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OZET

Arastirma, devlet hastanesinde calisan saglik personelinin ve yardimecr saglik
personelinin mobbing davranis1 ile karsilasma durumlarimi belirlemek amaciyla
karsilagtirmali tanimlayict nitelikte planlanmistir. Arastirma 6rneklemini 04.11.2012 ve
30.05.2013 tarihleri arasinda Bandirma Devlet Hastanesi ve Bandirma Agiz ve Dis
Saghigi Merkezi’nde calisan saglik personelleri ve yardimci saglik personellerinin
tamami olusturmaktadir (N=853). Verilerin toplanmasinda saglik personellerinin
sosyodemografik ozelliklerini, mobbing davranis1 ile karsilasma durumlarini ve
mobbing davranisina maruz kalan personellerin nasil tepki gosterdiklerini belirlemek
icin lic bolimden olusan anket formu kullanilmistir. Calismada Bandirma Devlet
Hastanesi ve Bandirma Agiz ve Dis Sagligi Merkezi’ndeki tiim saglik ¢alisanlarinin ve
yardimci saglik calisanlarinin %84’tinlin ¢alisma hayatlar1 boyunca en az bir defa
mobbing davranisina maruz kaldigr sonucuna varilmistir. Mobbing davranisi ile
kargilasma durumunun sosyademografik oOzelliklerle ¢ok iliskili olmadigi sonucuna
ulagilmistir. Cinsiyet, yas, mesleki unvan, medeni durum, egitim durumu, ydneticilik
durumu, mesleki deneyim, bulundugu kurumda toplam calisma siiresi gozetmeksizin
farkli demografik Ozelliklerin tamaminda bakilan c¢apraz tablolarda mobbingle
karsilagma yiizdelerinin, genel mobbingle karsilasma yilizdesiyle bir paralellik izledigi
saptanmigtir. Sonu¢ olarak mobbing davranis1 6zellikle saglik hizmeti verilen kamu
kurumlarinda oldukga sik goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing davranisi, Psikolojik siddet, Psikolojik teror, Saglik
calisanlari, Yildirma



ABSTRACT

MOBBING BEHAVIOR AND BANDIRMA PROVINCE PUBLIC
HOSPITALS SURVEY FOR EMPLOYES

The research has been planned in the nature of comparative descriptive with the aim of
determining the circumstances of encounter with mobbing behavior of State Hospital’s
health staffs and assistants. All health care workers and assistants working in Bandirma
State Hospital and Oral Health Care Center are in this research sample on between 04
November 2012 and 30 May 2013 (N=853). A questionnaire form consisting of 3 parts
was used so as to designate the health care workers’ socio-demografic characteristic, to
specify circumstances of encounter with mobbing behavior and in order to state how
they reacted to mobbing behavior being exposed. In this research, it is concluded that 84
percent of all health care staffs and asssitans working in Bandirma State Hospital and
Oral Health Care Center were exposed to mobbing behavior at least once throughout
their life and another conclusion reached is that the circumstances of encounter with
mobbing behavior have no relation to the features of socio-demografic. In an institution
having gender, age, occupation, marital status, educational status, state management,
practical experience, regardless of the total running time, in all different demographic
characteristics, in the entire cross-charts looked across, a parallelism were assigned
between mobbing encounter percentage and general mobbing encounter percentage.
Consequently, mobbing behavior is frequently seen especially in the public institutions
serving as healh care sevice.

Keywords: Mobbing behavior, Psychological violence, Psychological terror, Health
care workers, intimidation.



ONSOZ

‘‘Bizden ol, ya da terk et!”’

Bu caligmay1 yaptigim uzun aylar ve giinler boyunca, gezindigim hemen her
calismada mobbing olgusu ile ilgili bu sonuca ulagtim. Calisma yasami ve calisma
yasamindaki siddetin kokeni farkli olani, Gstiin olani, yalniz olan1 dislamaya, eziyet
etmeye dayaniyor. Ve gordiim ki; calisma yasamindaki siddetin tarihi insanlik kadar
eski. Isyeri siddeti zaman, mekdn ve unvan tammadan yiizyillardir varolmakta ve
tirmanmakta. Kimler buna maruz kalmamis ki? Tarihin tozlu sayfalari mobbing
magdurlar1 ve bir kisminin trajik sonlar1 ile dolu. 1400°1i yillarda Johannes Kepler ve
Galileo Galilei’'nin ¢agdaslarindan farkli dogrular1 savunduklari ve farkli davrandiklar
icin kilise tarafindan yargilanmasi, ayni sebeple Buruno’nun yakilmasi, kendi
tarihimize bakacak olursak Vezir Hiisrev Pasa’nin yildirmalara dayanamayarak intihari
bunlardan sadece bazilari.

Avrupa’da yillardir bilinen, ancak iilkemizde kavram olarak yeterince taninmasa
da yapilan ¢alismalar ile boyutlar1 saskinlik yaratan mobbing; ‘’Kazanan her seyi alir,
digerleri kaybeder’’ diislincesine dayanir ve giiniimiiziin ¢alisma kosullar1 bu isyeri
zorbaliginin artisina zemin hazirlamaktadir. insana verilen degerin artmas: ile paralellik
gbsteren mobbing olgularinin artisi ise sasirticidir. Insan olmanin, insanca yasamak ve
insanca ¢alismanin 6niindeki en biiyiik engellerden olan yildirma ile savasta atilacak ilk
tas konu ile ilgili farkindalig1 artirmak olacaktir. Boylece kurbanlarin *‘birileri bir seyler
yapsin’’diyen sessiz ¢igliklar1 zamanla yanit bulacaktir.

Mobbing konulu arastirmalara bir yenisini ekleme firsatim buldugum,
farkindalig1 artirma ve ¢6ziim yollar iliretme amaci ile hazirlanan bu ¢alismanin her
tasin1 biiylik bir 6zen ve duyarlilikla yerine koymaya c¢alistim. Bu siirecte; yliksek
lisans egitimim ve tezimin olusum siirecinde bilgisini ve destegini benden esirgemeyen
cok degerli danismanim Yrd. Dog. Dr. SELMA SOYUK ’e, yiiksek lisans egitimim i¢in
beni yiireklendiren, hayatimin, egitimimin ve tezimin her asamasinda desteklerini
esirgemeyen esim BURHAN YILMAZ ve kizim EKIN SU’ya, fikirleri ve cevirileri ile
bana ¢ok degerli zamanim ayiran sefim Uzm. Dr. ILHAN KOSEOGLU’na, teknolojik
destegi ile her zaman yanimda olan CEM KARABULUT a ve son olarak da anketimi
cevaplama inceligini gosteren BANDIRMA DEVLET HASTANESI ve BANDIRMA
AGIZ VE DIS SAGLIGI MERKEZI’nde ¢alisan tiim meslektaslarima ve calisanlara
tesekkiirlerimi sunarim.

Eylem YILMAZ



BEYAN

Bu ¢alismanin kendi tez calismam oldugunu, tezde kullanilan bilgileri etik
kurallar i¢inde elde ettigimi, daha 6nce tiretilmis olan ve yararlandigim biitiin bilgi, fikir
ve yorumlar1 akademik kurallar icinde kullandigim ve kaynak gdsterdigimi beyan

ederim.

Eylem YILMAZ
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ITHAF

Tiim mobbing magdurlarina ithaf ediyorum.

Vi
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1. GIRIS VE AMAC

Kiiresellesme ve teknolojideki hizli ilerleme isletmelerin sayisini, mal ve hizmet
tiretiminin ¢esitliligini ve dolayisiyla rekabeti artirmistir. Artan rekabet ise bu
isletmelerde/6rgiitlerde ¢alisan insanlardan en verimli sekilde yararlanma zorunlulugunu
getirmigtir. Rekabet avantaji kazanabilmek ve verimliligin artmasinda ise gerekli olan
sadece ise uygun, kaliteli, nitelikli personel ¢alismasi degil; bulundugu orgiitte uyum

iginde ¢alisan, is doyumu ve motivasyonu yiiksek personellerin olabilmesidir.

Glinimiizde orgiitler gibi sorunlar da ¢esitlenmistir. Bu sorunlarin belki de en
onemlisi ¢alisma hayati1 i¢inde giin gectikge agirligt ve yikiciligr artan igyerinde
psikolojik siddet olgusudur. Mobbing, yildirkagir, bezdiri diye de tanimladigimiz
psikosiddet oldukga eski bir olgu olmasina ragmen ancak son yillar iginde ele alinan,

tizerinde pek ¢ok arastirma yapilan ve gitgide daha da 6nemli hale gelen bir konudur.

Mobbing olgusu ile ilgili Alman endiistri psikologu H. Leyman tarafindan 1990
yilinda kavramin basina aciklanmasi ile baslayan calismalar, basta 1993 yilinda Isveg
olmak iizere Avrupa’nin pek ¢ok iilkesinde yasalasma ile neticelenmistir. Ulkemizde ise

calismalar halen devam etmektedir.

Mobbing sistemli(en az haftada bir kez), uzun siiren, en az alti ay boyunca
tekrarlanan, astlarca, istlerce veya es gorevli kimselerce yapilan, kiside psikolojik
rahatsizliklardan baslayip ilerleyen siiregte fiziksel rahatsizliklara kadar uzanan yikici,
yipratici, insanlik dis1 bir siirectir. Kisinin bulundugu orgiit i¢inde dislanmasi,
Otelenmesi, siirekli elestirilmesi, kapasitesinin ve egitim durumunun altinda gorevlerde
calistirilmasi, sahip oldugu kisisel esyalara zarar verilmesi, cinsel taciz gibi davraniglari

igerir.

Isletmelerde calisanlarin maruz kaldigi bu tiir davramslar sadece kisiyi degil
orgiiti de zor durumda birakmaktadir. Uzun donemde ugranilan psikosiddet sonucu
hastalik izinlerinde artig, is kazalarimin ve hatali {iretimlerin artmasi gibi sonuglar
dogmakta hatta isten ayrilmalar neticesinde isletme nitelikli isgiicii kaybmna da
ugramaktadir. Yapilan sistemli yildirma davranisi is barisin1 bozmakta, sadece kurbani

degil bu siirece tanik olan diger ¢alisanlar1 da etkilemektedir.



Isletmelerde/rgiitlerde mobbing varliginin tespit edilmesi, kisilerin ugradig: bu
yikict siireci tanimlayabilmesi(pek ¢ok kisi bu davranisin mobbing oldugunu bile
bilmez), buna karsi koyup miicadele etmesi ve yasal platformda hakkini aramasi
gerekmektedir. Mobbing sonuglari itibari ile sadece kisisel degil orgiitsel bir sorundur.
Yénetim zafiyetinin, otorite boslugunun delilidir. Orgiit iklimini bozarak psikolojik

sonuglarmin yaninda ekonomik sonuglara da neden olur.

Saglik sektorii yapilan isin geregi olarak c¢alisma saatleri uzun, tam bir ekip
calismas1 ve yardimlasma gerektiren, insan faktoriiniin ilerleyen teknolojiye ragmen
Oonemini hala korudugu bir sektordiir. Yapilan arastirmalar mobbingin saglik emekgileri
arasinda goriilme sikliginin azimsanmayacak Olgiilerde oldugunu gostermektedir.
Saglikta yapilan isin insan odakli olmasi ve hataya izin vermemesi neticesinde saglik
sektorlinde calisanlar iginde tam bir uyumun saglanmasi, her tiirlii 6rgiitsel problemin

bertaraf edilmesi kaginilmaz olmaktadir.

Yapilan ¢alismada amag saglik calisanlarinin mobbing davranisi ile karsilagsma
durumlarin1 belirlemek, mobbing davranisi ile demografik 6zellikler arasindaki iliskiyi
gozlemlemek ve kisilerin mobbing davranisi ile miicadelede ne gibi yontemler
kullandiklarini tespit etmektir. Arastirma hekim, hemsire, teknisyen, sekreter, hizmetli,
vs. hastanede ¢alisan ve saglik hizmeti sunumuna katkist olan saglik personellerini ve
yardimci saglik personellerinin tamamini icermektedir. Calisildig: yer, evren biiytikliigi

ve kurum ¢atist altindaki herkesi kapsamasi agisindan 6nem arz etmektedir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Mobbing Kavramina Genel Bir Bakis

Giliniimiizde kiiresellesme, teknolojideki ilerleme beraberinde is hayatinda
kiyastya bir rekabeti de getirmistir. Bu ise insan iliskilerini olduk¢a olumsuz etkileyerek
bencil, bireyci insanlar yaratmistir (1). Paylasim kavrami giderek kaybolmaya baslamis,
daha farkli olani, daha iistiin olani sindirip, yildirip yok etme zihniyeti insanlarin bu
tutumu grup davranisi haline getirmelerine ve tek kisiye karsi sistemli bir psikolojik

savas uygulamalarina neden olmustur.

Bilgi ¢aginda orgiitler ve orgiit calisanlar gerek insan kaynagi acisindan gerekse
bilimsel bilgi sonucu iiretilip toplumun hizmetine sunulan hizmetler agisindan énemli
bir islev {istlenmektedir. Orgiitlerin s6z konusu islevleri yerine getirebilmesinde, is
gorenlerin dnemli bir katkisi vardir. Is gérenler arasinda huzura dayali bir ortamin
olmasi, onlarin ¢aligmalarimi1 ve bu baglamda da Orgiitiin topluma iki yonli hizmet
etmesini kolaylastirici bir etkiye sahiptir. Dolayistyla var olan insan kaynaginin etkili ve
verimli kullanilabilmesi i¢in gerekli teknik donanimin disinda sosyal iligkiler ve iletisim

yeterliliklerini biinyesinde tasiyan is gérenler 6n plana ¢ikmaktadir (2).

Mobbing(Psikolojik Taciz) dogrudan veya dolayli olacak tarzda ama planli,
bilingli, giidilenmis olan saldirgan davraniglari1  kapsamaktadir.  Yildirma
davraniglarinin, bireylerin ruhsal biitiinliiklerini bozmasi, aktif durumdan alip pasif
duruma getirmesi, kisisel giiveni zedelemesi, stres ve depresyon yaratmasi gibi bireysel
sonuglar1 diginda 6nemli orgiitsel sonuglart da bulunmaktadir (2-3). Orgiitlerde
ayrimcilik, yildirma, korkutma, ihmal, somiirii(istismar), bencillik, iskence(eziyet),
siddet-baski-saldirganlik, is iliskilerine politika karistirma, hakaret ve kiifiir, bedensel
ve cinsel taciz, gorev ve yetkinin kétiiye kullanimi, dedikodu, dogmatik davranislar ve
yobazlik/bagnazlik gibi etik dis1 davraniglarla kendini gosteren ve oOrgiit isleyisini,
verimliligini bozan mobbing kavraminin olduk¢a zorlu bir siire¢ olmasi ve iz
birakmasinin yaninda sosyal iligkileri bozmasi ve iletisim yeterliligini azaltmasi

bakimindan da iizerinde 6nemle durulmaktadir (4-5).



Bu boliimde mobbingin tanimi yapilacak, terminolojisi, tarih¢esi, mobbing
slireci, bu siirecte rol alanlar ve mobbingle iliskili kavramlardan bahsedilip; mobbing ile

miicadele yontemleri tizerinde durulacaktir.
2.1.1. Mobbingin Tanim

Tirk Dil Kurumu mobbing sézcliglinii “‘bezdiri’’olarak tanimlamakta ve bu
kavrami, ‘‘Is yerlerinde, okullarda, vb. topluluklar iginde belirli bir kisiyi hedef alip,
caligmalarim1 sistemli bir bicimde engelleyip huzursuz olmasina yol agarak yildirma,
dislama, gozden diisiirme’” seklinde agiklamaktadir (6). Asagida farkli otoritelerce

yapilan mobbing tanimlamalar1 yer almaktadir.

Leymann, mobbingi; ‘‘Is yasaminda bir ya da daha fazla kisiye yonelik
sistematik olan diismanca ve etik dis1 iletisim kurma yoluyla psikolojik teror’’olarak

tanimlamaktadir (7). Fransizlar bu siireci "yavas zehir" olarak adlandirmaktadir.

Mobbing duygusal bir saldiridir. Kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi
olmastyla baslar. Bir kisinin diger insanlar1 kendi rizalariyla veya rizalar disinda baska
bir kisiye kars1 etrafinda toplamasi ve siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima,
alay ve karsisindakinin toplumsal itibarim1 diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam

yaratarak onu isten ¢ikmaya zorlamasidir (8).

Kavrami taciz boyutu ile degerlendiren otoritelere gére mobbing, yatay akran
grubuyla psikolojik saldirganliklar1 akla getirir. Bu ele alista zorbalik olarak
isimlendirilen bu eylemler ayn1 yas grubundaki bireylerin birbirlerine kars1 yaptiklarini

icermektedir (9).

Zapf mobbingi; “’Hedef alinan bir veya daha fazla kisiye karsi, uzun siireli ve
sistematik diismanca davraniglar i¢eren bir sosyal catigma (10)’ olarak tanimlarken,
Namie ve Namie ise mobbing olgusunun sonuglarini da vurgulayarak, “Uzun bir zaman
periyodunda, tek bir calisana yonelik diger oOrgiit iiyeleri tarafindan uygulanan ve
magdurda ciddi anlamda sosyal, psikolojik, mesleki ve/veya fiziksel rahatsizlik ve
bozukluklara yol agabilen, sistematik olarak gergeklesen kotii davraniglar” seklinde

tanimlamiglardir (11).



Mobbing bir calisana anlamsiz ve kiiciik diisiiriicii gérevler vermek, onu izole
etmek, tehdit etmek, hakkinda dedikodu yaymak, kotii davranmak, itip kakmak, alay
etmek orgiit i¢cinde genel olarak dislama, taciz, cinsel taciz, istismar, kotii muamele,
iletisim kurmama (sosyal yalitma/soyutlama), gorev vermeme ya da kapasitesinin
altinda/tistiinde isler verme, yasal haklarimi1 engelleme, kasitli yanls bilgilendirme,
isgoreni kendi ¢ikarina kullanma, kiiglik diisiirme, asagilama tarzinda olabilir. Magduru
kotii isimle ¢agirma, alay etme, hafife alma, laf dokundurma, negatif elestiri yapma,
takip etme, iliskileri dondurma, dista birakma, tehdit etme, asir1 is yiikli altinda ezme,
sorumluluk verip yetki vermeme, yetkilerini ve imkanlarini elinden alma, iftira atma,
yeteneklerini ve basarisini kiigiimseme, dinlememe gibi ¢esitli eylemleri igerebilir (2-

12).

Degisik sekillerde tanimlanan mobbing bir igyeri kabusudur aslinda. Kurallarini
mobbing uygulayict zorbanin koydugu ve kurbana insan onuru ile bagdagmayacak pek
¢ok davramisin yapildig1 yikici yipratict bir siiregtir. Isyerlerinde gecen siirenin ve
calisan sayisinin artmast mobbing olgusundaki artisi da bereberinde getirmektedir.
Ancak miicadelede de her gecen giin yeni bir asama kaydedilmektedir. Giiniimiizde
mobbing yasalari, genelgeleri mevcuttur. Hatta sirketlerin ise alimlarda imzalattigi

sOzlesmelere girmistir mobbing.

Sonug itibart ile Avrupa Birligi’ne degisik tarihlerde, degisik iilke ve kisilerce
sunulan raporlarda zorbalik, siddet, taciz ve mobbing kelimelerinin agik tanimlari
yapilmis olmasina ragmen 2001/2339(INI) no’lu “’Isyerinde Taciz’’baslikli kararda
mobbingin net bir tanimi yapilmamistir. Bunun nedeni her iilkenin sosyal yapisinin
farkli olmasindan dolay1 tanimlarin iilkelerin kendi istekleri dogrultusunda yapilmasidir.
Kavramla ilgili olarak yapilan tanim ne olursa olsun ortak olan ii¢ ana unsur iizerinde
uzlagsma vardir. Birincisi psikolojik taciz uygulayan kisinin niyetine bakmaksizin
gerceklestirdigi eylemin magdurun {izerinde biraktigi etkiler; ikincisi bu etkilerin
olumsuzlugu yani magdura zarar verip vermedigi ve lgciinciisii ise psikolojik taciz

eylemine devam edilmesi konusundaki israrlt davranigtir (13).
2.1.2. Mobbingin Terminolojisi

Latince ‘‘kararsiz kalabalik “’anlamina gelen ‘‘mobile vulgus’’sozciiklerinden

tiireyen ‘‘mob’’sdzciigii Ingilizcede ‘kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik’’
5



veya ‘‘cete’’ anlamina gelmektedir. ‘‘Mob’ kokiiniin Ingilizce eylem bicimi olan
““mobbing’’ ise; psikolojik siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti verme
anlamina gelmektedir (14). ‘‘Mobbing’’ sozciigii Tiirk¢ede ise ‘‘yildirma, bezdirme’’
gibi sozciiklerle ifade edilirken literatiirde °‘psikolojik taciz’’ kavramina da sikca
rastlanmaktadir. Psikolojik taciz Osmanlicada kullanilan aciz birakma, sikint1 verme,

tedirgin etme anlamlarina gelen ‘‘acz’’sézctigiinden tiiremistir (5).

Kavram mobbing ve bullying seklinde iki farkli bi¢cimde kullanilmaktadir.
Isvegli Doktor Peter Paul Heineman “‘bullying’’ kavramini ilk kez 1972 yilinda yaptig
bir ¢alismasinda kullanmigtir. Bullying i¢inde fiziksel siddeti de barindirirken, mobbing
daha karmagik tavirlarin takinildigir psikolojik baski ve yildirma politikalarinin
benimsendigi is yeri psikolojilerini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (8). Heinemann,
cocuklardan kurulu bir grubun yalniz bir ¢ocuga tavir alip zarar vermesini tanimlamak
icin bullying terimini kullanmig; ders esnasinda sinif arkadaslarinin birbirine neler
yapabilecegi ile ilgilenmis ve kiigiik gruplardaki ¢ocuklarin genelde tek bir cocuga karsi
yonlendirdikleri yikici, zararli davranislart tanimlamak i¢in bu terimi kullanmistir.
Ayrica dnlem alinmasa arkadaslarinca siddet goren ¢ocuklarin sonunun intihara kadar
uzanabilecegini vurgulamistir (14). Heinemann daha sonra bu ¢alismalarini ‘“Mobbing:
Cocuklar Arasinda Grup Siddeti”” adiyla 1972 yilinda kitaplastirip Isveg’te
yaymlamistir (8). Leymann da caligmalarinda mobbing ve bullying terimlerini
doniistimlii olarak kullanirken; “Bullying”i okullarda ¢ocuklar ve ergenler arasindaki
siklikla fiziksel siddeti igeren davraniglari agiklamada; “mobbing™i isyerinde daha
sistemli ve bilingli olarak gerceklesen ve nadiren fiziksel siddet igeren tutumlar1 ifade
etmede kullanmistir (7). Her iki kullanimda da ortak olan 6ge grup olusturan bireylerin

tek kalmis bir bireye zarar vermesidir (8).

Literatiirde ise Kuzey Avrupali yazarlarin calisanlar arasindaki ‘‘zorbalik’
davraniglarini ifade etmek i¢in daha ¢ok mobbing terimini kullandiklari, buna karsilik
Anglo-Saxon orijinli akademisyenlerin, isyerindeki °‘saldirganlik’’ egilimine atif
yaparken “‘bullying’> kavramimni tercih ettikleri goriilmektedir (15). ABD’deki
aragtirmalarda ise okullarda “‘bullying’’, isyerlerinde ‘‘mobbing’’ sdzclgi
kullanilmaktadir. Bullying fiziksel saldir1 ve tehdit anlamina geldiginden, okullarda bu
kavram Ogrencilerin uyguladigr fiziksel saldir1 seklindeki davraniglar olarak

nitelendirilmektedir. Isyerlerinde mobbing daha ¢ok diismanca davranislar seklinde
6



gerceklesmekte ve kurban sosyal ortamdan izole edilmektedir. Bu nedenle mobbing ve
bullying kavramlarinin kullanim alanlar1 ayrilmakta ve buna gore okullarda ¢ocuklar ve
gengler arasindaki fiziksel zarar veren eylemler icin ‘‘bullying’’ kavraminin, isyerindeki
yetigkinler arasindaki diigmanca davranislar icin ise ‘‘mobbing’” kavraminin

kullanilmas1 uygun goriilmektedir (16).

Buna ragmen her iilke kendi kosullarina uygun bir kavrami kullanma
egilimindedir. Ornegin irlanda ve Ingiltere’de “‘bullying’” kavrami yayginken, Almanya
ve Iskandinav iilkelerinde ise, ayni tiirdeki davranis bicimleri igin ‘‘mobbing’’ kavrami
kullanilmaktadir. Fransa’da ‘‘harcelement moral’’, Ispanya’da ‘‘acoso/maltrato
psicologico’’, Portekiz’de ““Hcoacgao moral’’, ftalya’da ““molestie

psicologiche/violenze morali’’ gibi kavramlara ve tanimlara rastlamak olasidir(17).

Ulkemizde ise mobbing davramslar igin “‘Is ya daIs géren Tacizi’, *‘Koétii
Muamele’’, “‘Duygusal Taciz’’, “‘Kurban Etme’’, ‘‘Gozdag1 Verme”’, ‘‘Sozli Taciz’’,
“Yatay Siddet’’, “‘Psikolojik Terdr’> ve ‘‘Psikolojik Siddet’” gibi kavramlar
kullanilmaktadir (14).

Sonug olarak mobbing ve bullying kavramlari en genis ¢ercevede psikolojik

taciz ve zorbalik gibi kavramlara karsilik gelmektedirler.

Bu ¢aligmada bu iki benzer kavramdan daha ¢ok Bat1 Avrupa literatiiriinde tercih
edilen mobbing kavrami ve iilkemizde konu ile ilgili literatiirde sik¢a kullanilan

psikolojik taciz/psikolojik siddet kavramlart doniisiimlii olarak kullanilacaktir.

Tablo 1. de ise uluslararasi literatiirde mobbinge iliskin kullanilan bazi s6zciikler

ve tanimlar1 yer almaktadir.



Tablo 1: isyerinde mobbinge iliskin literatiirde kullamlan baz sézciikler ve tanimlar

YAZAR

KULLANDIGI TERIM

TANIM

Leyman,1996

Mobbing:
Psikolojik
Taciz/Psychological
terror: psikoljik terér

igyerinde

Bir ya da daha fazla kisinin genellikle bir kisi ile sistematik
olarak(en az haftada bir), uzun dénemde(en az alti ay)
diismanca ya da etik olmayan iletisim kurmasi ve devam
eden bu iletisim sonucunda, diigmanca davranislara maruz
kalan kiginin kendini yardima muhta¢ ve savunmasiz
hissetmesidir.

Einarsen, Hoel,
Zapf ve
Cooper,2003

Bullying atWork:
Isyerinde Zorbalik

Birini taciz etmek, rahatsiz etmek, sosyal iliskiler acisindan
diglamak veya birinin gorevini, isini yapmasini olumsuz
etkilemek gibi durum ve davraniglari igermektedir. Bu tip
bir davranigin ya da iletisimin igyerinde psikoljik taciz
olarak isimlendirilebilmesi igin s6z konusu davranigin ya da
iletisimin siirekli ve diizenli olarak (6rnegin haftada bir)
yoneltilmesi ve belirli bir sliredir (yaklasik alti ay) devam
etmesi gerekmektedir. Tek seferlik yasanan bir tartisma ya
da  anlagsmazlik, psikolojik taciz  olarak  kabul
edilmemektedir. Tanmimda ayrica psikolojik tacizin siddeti
giderek yiikselen bir siire¢ oldugu ve bireyin bu siirecin
sonunda kendini ¢aresiz bir pozisyonda buldugu ve
sistematik olarak olumsuz davranislarin hedefi haline
geldigi belirtilmistir. Buna gore taraflarin esit giice sahip
oldugu bir tartismanin da igyerinde psikolojik taciz olarak
isimlendirilmeyecegi 6ne stiriilmiistiir.

Salin, 2005

Workplace
Isyeri Zorbalig1

Bullying:

Bir veya birden fazla kisiye yoneltilen ve tekrar eden
olumsuz davraniglar ile agiklanmaktadir. Tanima gore
isyerinde diismanca bir ortama neden olan bu davranislari
uygulayan ve maruz kalan taraf arasinda acik bir giig
esitsizligi bulunur.

Brodsky, 1976

Harasment: Taciz

Bir bireyin diger bir bireye eziyet vermek, onu yipratmak
veya onun tepkisini ¢cekmek amaciyla tekrar eden ve 1srarct
girigsimlerde bulunmasidir.

Wilson, 1991 Workplace Trauma: | Bir ¢alisanin, igvereninin veya yoneticisinin, goriinen ya da
Isyeri Travmasi gizli, tekrar eden, kasith ve kot niyetli davramiglarinin

sonucunda kisiliginin par¢alanmasidir.
Bjorkvist, Work Harassment: isyeri | Herhangi bir nedenden 6tiirii kendini savunamayan bir ya

Osterman  ve
Hjet-Back, 1994

tacizi/Agression:
Saldirganlik

da birden fazla bireye zihinsel (kimi zaman da fiziksel)
acidan zarar vermek amaciyla yoneltilen tekrar eden
davraniglardir.




Hoel ve Cooper, | Workplace Bullying: | Bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir siire i¢inde devamli
2000 Isyeri Zorbalig: olarak bir ya da birden fazla kisi tarafindan olumsuz
davraniglara maruz birakilmasidir. Tanima gore, magdur bu
davraniglara karst miicadele etmekte zorlanacagi bir
pozisyondadir ve tek seferlik olaylar psikolojik taciz olarak
kabul edilmemektedir.
Vartia, 2003 Workplace Bullying: | Bir veya birkag kisinin, iistii veya {istleri, ast1 veya astlari,
Isyeri Zorbalig: esdeger pozisyonda calisan bir veya birden fazla kisi
tarafindan devamli ve tekrar eden olumsuz davraniglara
maruz birakildig1 ve hedef kisinin/kisilerin bu davranislar
karsisinda kendini savunmasiz hissettigi bir siirectir.
Namie ve | Workplace Bullying: | Bir ¢alisanin (hedef kisinin) bir ya da birden fazla calisan
Namie, 2000 Isyeri Zorbalig tarafindan siirekli olarak koti niyetli ve hedef kisinin
sagligim1 tehlikeye atacak olumsuz davraniglara maruz
birakilmasidir.
Keashly ve | Workplace Bullying: | Bir igyerinde ¢alisan bir ya da birkag kisiye yoneltilen tekrar
Jagatic, 2003 Isyeri eden, diismanca, s6zlii ve s6zli olmayan, ¢ogu zaman
Zorbaligi/Emotional fiziksel olmayan davranislardir.

Abuse: Duygusal Taciz

Davenport, Mobbing: Isyerinde | Bir kisinin diger insanlar1 kendi rizalan ile veya rizalari
Schwartz ve | Psikoljik disinda baska bir kisiye karsi etrafinda toplamasi ve siirekli
Elliott, 2003 Taciz/Emotional Abuse: | kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima alay ve
Duygusal Taciz karsisindakinin toplumsal itibarin1 disiirme gibi yollarla
saldirgan bir ortam yaratarak onu isten c¢ikmaya

zorlamasidir.
Tmaz, Isyerinde Psikolojik | Isyerinde diger calisanlar veya isveren tarafindan
2006,2008 Taciz/Y1ildirkagir tekrarlanan saldirilar seklinde uygulanan bir ¢esit psikolojik

terordiir ve calisanlara istleri astlar1 veya esit diizeydeki
calisanlar tarafindan sistematik bi¢imde uygulanan ve her
tirld  koti muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi
davraniglar1 ifade eden anlamlardadir.

Kaynak: Karatuna I. , Tinaz P. , isyerinde Psikolojik Taciz: Saglik Sektdriinde Kesitsel Bir Arastirma,
Tiirk Is Yayinlari, Ankara, 2010, ss 16-17.

2.1.3. Mobbingin Tarihgesi

Yildirma, psikolojik savas; insanin dogast kadar eski olmasina ragmen bu

olgunun ‘‘mobbing’’olarak ifade edilisinin {izerinden pek fazla zaman gegmemistir.

Calismalarini Italya’nin Bolonya kentinde siirdiiren ve iilkedeki ilk mobbing

derneginin(PRIMA) kurucusu olan alman is psikologu Harald Ege’ye gére mobbing,

yuvalarmi korumak i¢in saldirganin etrafinda ucan kuslarin davraniglarin1 betimlemek

amaciyla 19. yiizyilda biyologlar tarafindan kullanilan Ingilizce bir terimdir. Mobbing




kavrami daha sonra 1960’1 yillarda hayvan davraniglarini inceleyen Etholog Konrad

Lorenz tarafindan kullanilmistir (14).

Lorenz mobbing kavramimi kiigiik hayvan gruplarinin (6rnegin kuslar) daha
giiclii ve yalniz bir hayvana(6rnegin tilki) toplu sekilde hiicum ederek uzaklastirmasi; ya
da ayni kulugkadan ¢ikan yavru kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin aralarindaki
en zayif kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak diglamasi, iyice gii¢siliz hale getirmesi ve en
sonunda fiziksel saldirilarla 6ldiirerek grubun disina atmasi durumunu ifade etmek

amaciyla kullanilmistir (18) .

Goriildugii lizere mobbing ilk olarak hayvanlar diinyasinda kullanilmis ve zayif

olanin giiclii olan kargisinda hayatta kalma miicadelesi olarak anlam bulmustur.

1972°de bu kavram Isvecli hekim Peter Paul Heinemann tarafindan ¢ocuklardan
olusan kiiciik gruplarin tek ve giigsiiz bir ¢ocuga kars1 giristigi zarar verici saldirgan

davraniglar tanimlamak amaciyla kullanilmistir (3).

Dr.Peter-Paul Heinemann, c¢ocuklarda, diger ¢ocuklara yonelik olarak
sergilenen, genelde zorbalik, kabadayilik olarak bilinen davraniglar1 arastirmais;
Lorenz’in “mobbing” terimini, kurban1 yalitan ve timitsizlik nedeniyle intihara kadar
gotiirebilen bu davranisin ciddiyetini vurgulamak i¢in kullanilmigtir (8). 1976’da ise
ABD’li bir psikiyatrist ve antropolog olan Dr. Carroll Brodsky California Isciler
Tazminat Basvuru Kurulu ve Nevada Sanayi Komisyonu'nun actigi davalardaki
iddialar1 temel alarak yazmig oldugu kitapta (The Harassed Worker) mobbingden
bahsetmistir (15).

1980’11 yillarda, Dr. Leymann mobbing terimini is yerlerinde yetigkinler
arasinda benzeri grup siddetini kesfettiginde kullanmistir. Leymann bu davranigi 6nce
Isve¢’te arastirmis, daha sonra Almanya’da kamunun dikkatine sunmus (8), ardindan
psikolojik taciz olgusunun 6nemine ve yayginliga dikkat ¢ekmek icin Uluslararas1 Anti—
Psikolojik Taciz Hareketini kurmustur. Ingiliz gazeteci Andrea Adams, 1988 yilinda
BBC de hazirladigi programda bu olguya kamuoyunun ilgisini ¢ekmis (5), ¢alismalarini
1992°de “Isyerinde Zorbalik: Nasil Kars1 Konulabilir ve Ustesinden Gelinir?” kitabinda
yayinlamigtir (19).
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1990’11 yillarin baginda Italya’da konu ile ilgili ilk ¢alismalara baslayan bilim
adam1 Harald Ege, 1996-1997 yillarinda 301 magdur iizerinde bir ampirik arastirma
yapmustir. Ege’nin Kuzey Avrupa iilkeleri ile Italya arasindaki kiiltiirel farkliliklar:
dikkate alarak yapmis oldugu bu arastirma, gergek¢i sonuglara ulasilmasi agisindan
onemlidir. Arastirma sonucunda Leyman’nin dort asamadan olusan psikolojik taciz

siirecini Italya’ya uygularken iki asama daha eklemistir (15).

Leyman’in 1990 yilinda kavrami basina agiklamasinin ardindan ise Alman
basini da konu ile ilgilenmeye baslamis ve Almanya’da Isveg’tekilere benzer vakalar
saptaylp kamuoyuna duyurmustur. Brigitte, Stern, Spiegel gibi dergiler mobbing
magdurlart ile ilgili vakalart kaleme almislardir (5). 1996°da bir baska ingiliz yazar
Field’in “bullying” kavramini tanimlamasimin ardindan 1998 yilinda Uluslararas:
Calisma Orgiitii(ILO) “Isyerinde Siddet” konulu bir rapor hazirlamis ve bu raporda
mobbing davraniglarini ele almistir (19). Ayni yil, Dr. Ruth Namie ve Gary Namie,
“Amerika'da Isyerinde Psikolojik Taciz” kitabmi yaymlayarak ABD’de bu alandaki
calismalarin Onciiliigiinii tistlenmislerdir. Bu tilkede konunun hukuki boyutuna déniik
caligmalar ise, Boston Suffolk Universitesi’nden David Yamada tarafindan yine ayni

yillarda baslatilmistir (11).

1994 yilinda Isveg’te isyerinde taciz, Is Giivenligi ve Is¢i Saghg Yasast’yla bir
su¢ olarak tanimlanmistir. Bu tarihlerden sonra hem A.B.D. ve Kanada’da hem de
Avrupa’da birgok akademisyen mobbing alaninda ¢esitli calismalar yapmis, kavramin
boyutlarin1 belirlemeye calismis ve kurbanlarin seslerini duyurmasina yardimci
olmustur. Kurbanlarla irtibati1 saglayabilmek icin cesitli tilkelerde ‘Alo Mobbing’ hatlar1
kurulmus ve 2000°li yillardan itibaren ise c¢esitli meslek gruplar1 i¢in mobbing

aragtirmalar1 yapilmaya baslanmistir.

Tablo 2.’de, bu arastirmalarin, kimler tarafindan yapildigi, tarihleri, yapildiklar
iilkeler, orneklem sayilari, 6rneklem gruplart ve bu gruplarin ne kadarmin toplami

temsil ettigi yer almaktadir.
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Tablo 2. Psikolojik taciz ile ilgili yapilan uluslararasi ¢ahsmalar

Arastirmaci Tarih Ulke Yontem | N= Orneklem grubu Temsil
orani
Leymann ve 1990 Isveg Anket 370 Celik fabrikas1 4%
Tallgren calisanlari
Skostad, 1990 Norveg Anket 745 Toplam 9 hastanedeki | 3%
Mathiesen hemsireler ve hemsgire
ve Hellesoy orgiitleri
Einarsen ve 1991 Norveg Anket 2215 7 farkli sendikanin 1%
Raknes rastgele secilmis
iiyelerinden olusan bir
grup
Leymann 1992 Isveg Anket 2438 Calisanlar temsil 3.5%
eden bir grup (serbest
caliganlar harig)
Paanen ve 1991 Finlandiya | Anketve | 984 Saglik hizmeti alan 10%
Vartia yiiz ylize kadm misteriler
gorls
Bjokqvist, 1994 Finlandiya | Anketve [ 338 Universite ¢alisanlart | 30% kadin
Osterman ve yiiz yiize 55% erkek
Hjelt-Back goriis
Leymann 1993 Isveg Anket 610 Siyasi parti iiyeleri
Lindroth ve 1993 Isvec Anket 230 Hemsirelik okulu
Leymann Ogretmenleri
Einarsen ve 1997 Norveg Anket 460 Sanayi sektoriindeki 7%
Raknes erkek calisanlar
Price Spratlen 1995 Amerika Anket 806 Universite calisanlar1 | 23%
Niedl 1995 Avusturya | Anket 368 Hastane & Arastirma | 7.8% 26%
enstitiisii ¢aliganlari
Vartia 1996 Finlandiya | Anket 949 Belediye ¢aliganlar 10.1%
UNISON 1997 Ingiltere Anket 736 Hiikiimet ¢aliganlar1 14%
50%
Rayner 1997 Ingiltere Anket 1137 Part-time ¢alisan 53%
ogrenciler

Kaynak: Hoel, H. , Rayner, C. ve Cooper, C.L. Workplace Bullying. International Review of Industrial
and Organizational Psychology, 5.199,1999

2.2. Mobbing Davranislari

Mobbing ile ilgili yapilan aragtirmalarda, mobbing davranislari; nedenleri,
dereceleri, davraniglarin 6zellikleri ve yoni bakimindan incelenmis ve bu davranislar

kategorize edilmistir.
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2.2.1. Mobbing Davramslarinin Nedenleri

Psikolojik taciz, calisma hayatindaki gelismelere ve yasal diizenlemelere ragmen

varhigini siirdiirebilmektedir. Cilinkii:

e Bu olumsuz davraniglar gérmezden gelinip hos goriilmekte hatta yonetim
tarafindan tesvik edilmektedir.

e Bu davranis sekilleri, cinsel taciz ve ayrimecilik gibi tanimlanmakta ve ayr1 bir
tanimlamaya gidilmemektedir.

e Kurbanlar, genellikle kendilerini tiikenmis hissettiklerinden yasal yollara
basvuramamakta, kendilerini savunamamaktadirlar.

e Isyerindeki i¢ disiplinin ve diizenin saglanmasi, verimin ve motivasyonun
artirllmasi1 ve buna bagl olarak sartli reflekslerin olusturulmasinda psikolojik
taciz, bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.

e (Calisan yoneticilerin liderliklerinin yetersiz oldugu goriilmektedir.

e Isyerinde calisanlar arasinda iletisim kanallarinin zayif oldugu gériilmektedir.

e Yoneticiler tarafindan, insan kaynaklarinin masraflarin1 en diisiik diizeye
cekilmek istenmektedir.

e Orgiitlerde olusan hiyerarsik yapmin zayif oldugu goriilmektedir.

e Orgiitlerde catisma ¢dziim yeteneklerinin zayifligi ve gatisma yonetimi ya da
sikayet iglemlerinin yetersiz oldugu goziikkmektedir.

e (Calisanlar arasinda takim calismasinin olmamasi ya da c¢ok diisiik diizeyde
oldugu goriilmektedir.

e Isyerinde oryantasyon ve i egitime gereken 6nem verilmemektedir.

e Isyerinde en zayif kisiyi bulup “giinah kegisi” ilan etme anlayisi etkin

olmaktadir (8-20).

Yukarida goriildiigii tizere mobbingin nedenlerine iligskin farkli gorisler ileri
stirilmektedir. Bazi arastirmacilar mobbingin ortaya ¢ikmasinda kurbanlarin
davraniglarin1 sorumlu tutarken, diger arastirmacilar mobbing siirecine neden olarak
orgiitsel, iletisimsel ve calisma ortamima bagli olan sorunlar1 gostermektedir.

Mobbingin nedenleri su sekilde gruplanabilir:
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2.2.1.1. Orgiitsel Nedenler

Psikolojik siddet, bir orgiitiin basar1 diizeyini koruyabilmesi i¢in gerekli olan
etkinliklerini zayiflatan ve giiclenmesini engelleyen, ¢éziimlenmesi miimkiin olmayan
kalic1 sorunlar yaratan ve 6denmesi gereken bedeli son derece agir olan bir olgudur.
Bedel o kadar agirdir ki orgiit, bunu kendi hayatiyla 6demek zorunda kalabilir. Kuzey
Avrupa orijinli birgok arastirmaci (Leyman, Vartia ve Einarsen gibi) psikolojik taciz
egilimi ile orgiitsel degiskeler arasinda istatistiki agidan anlamli sonuglara ulasmislardir
(7). Bu arastirma sonuglarina gore psikolojik siddete sebep olan orgiitsel etkenlerden
bazilari; degisen oOrgiit yapisi, orgiit kiiltiiriiniin bir parcasi olarak korku kiiltiiriniin
gelismesi, yetersiz ve kot bir yonetim sekli, orgiit i¢i yetersiz iletisimin varligi,
yonetimin yildirmaya inanmamasi ya da yildirmay1 kabullenmemesi, zayif liderlik, isin
monoton yapisi, Orgiitteki etik bozulma ve ilkesizlik, rekabet, degisim, sirket evlilikleri,

stresli ¢alisma kosullar1 olarak siralanabilmektedir (10).

Mobbingin nedenleri diisiiniildiigiinde, nedeni ne olursa olsun siiphesiz ki orgiite
zarar vermektedir. Ancak Orgiitsel nedenlerin Orgiit icin cok daha hayati bir 6nem
tasidig1 ifade edilebilir. Ciinkii bireysel kaynakli mobbing nedenleri, iyi organize
edilmig bir orgiit i¢cinde kisa zamanda tespit edilip ¢6ziim iiretme yoluna gidilebilir. Bu
durumda orgiit veya calisan daha az bir zararla kurtulabilir. Ancak orgiit kaynakli
nedenler i¢in bu gegerli degildir. Mobbing, orgiit kaynakli bir nedene dayali ise, tespit
edilmesi ve ¢oziim yoluna gidilmesi daha zordur. Bu yilizden orgiit kaynakli
nedenlerden dolay1 yasanan mobbing davranislari, orgiit i¢inde bir kural olarak goriiliir

ve olagan karsilanir (19). Mobbingin orgiitsel nedenleri sunlardir:

a) Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iiyelerinin diisiince ve davramslarini

sekillendiren hakim deger ve inancglardir. Vartia’ya gore, psikolojik is cevresi ve
orgiitsel iklim ile psikolojik taciz arasinda bir iligki vardir. Otoriter tutum, zayif bilgi
akigi, gorev ve amaglarin karsilikli tartisilamamasi, gorev ve yetki alanina iliskin
cekismeler, asir1 yiiksek performans hedefleri, Kisilerarasi iliksilerde gézlenen yipranma
psikolojik tacizi arttirabilmektedir. Bu tiirden ¢alisma kosullarina sahip bir igyerinde
sadece kurban degil, psikolojik tacize tanik olan diger ¢alisanlar da olumsuz etkilenir

(21-22).
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Glinlimiiz isletmelerinde, 6zellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosterenlerde,
calisma kosullarinin olduk¢a gelismis olmasma ragmen, karsilanmayan ihtiyaglar ve
talepler karsisinda kisilerin toleranslar1 oldukc¢a azalmis; 6fke, kizginlik ve olumsuz
duygular ile bunlari sergileme konusundaki hevesleri artmistir. Eger bir orgiit igerisinde
bu tiir saldirilar1 6nlemeye, gozlemlemeye veya cezalandirmaya yonelik politikalar
mevcut degilse, saldirganlar siddet yaratmaya devam edecektir ve orgiit de sonuglarina

katlanmak zorunda kalacaktir (23).

Orgiit kiiltiiriiniin giiclii olmasi, drgiit iiyelerinin 6rgiit amaglarmni kendi amaglari
gibi gormesi, Orglitiin kural ve degerlerini benimsemelerini, orgiit {iyeleri arasindaki
paylasmay1 ve psikolojik destegi saglar. Bu da orgiitlerin verimlili§ine ve sosyal

iliskilerine 6nemli bir etki yapar (24).

b) Kurum Jci [letisimin Zay:f Olmas:: iletisim, sahip olunan bilgilerin

kullanilarak sahip olunmayan bilgilerin paylasiimasidir. Orgiitlerin kendi amaglari
dogrultusunda meydana getirdikleri  yapilari(dikey-yatay) kurum ig¢i iletisimi
engelleyerek calisanlar {izerinde ya da calisanlar arasinda psikolojik yildirma (mobbing)
olaylarin meydana gelmesini tetikleyebilmektedir. Dikey (hiyerarsik) orgiit
yapilarinin otoriter bir yonetim tarzini beraberinde getirmesi yoneticilerin sorunlari
gorememesi ya da gormezlikten gelmesi, ¢atigsmalarin biiylimesine ve mobbingin ortaya

¢ikmasina zemin hazirlamaktadir (25).

Genellikle kurallarin yazili olmadigi, iletisim kanallarmin kapali oldugu ve
karliligin Oncelikli deger olarak goriildiigi sirketlerde duygusal tacize daha sik
rastlanmakta ve bunun sonucunda tatminsizlik, orgiitsel catisma, isgéren devir hizinda

artma, verimsizlik, etkinsizlik ve daha pek ¢ok olumsuz durum ortaya ¢ikmaktadir (14).

C) Yonetim Uygulamalar:: Diinyanin doért bir yaninda farkli isyerlerinde

goriilebilen, calisanlar iizerinde nasil uygulandigi konusunda herhangi bir st
bulunmayan psikolojik taciz eylemleri, yonetimler i¢in temel bir sorun olusturmaktadir
(19).

Isletmelerde yasanan pek ¢ok mobbing davranisi kaynak olarak kotii yonetimleri
isaret etmektedir. Yeni yoOnetim tekniklerinin getirdigi degisiklikler, tam zamanl
istthdamin uzun siire birlikte caligmaktan kaynaklanan ¢atigsmalar1 arttirmasi, calisanlar
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arasindaki giiglii(olumlu-yapici) iligkileri olumsuz etkilemektedir. Yeni yOnetim
sekilleriyle beraber, calisanlar kisiliksizlestirilmekte ve psikolojik taciz olasiligi da

artmaktadir (26).

Psikolojik taciz davranislarinin goriildiigi orgiitlerde hasta olmak bile orgiite
kars1 gelmek olarak algilanabildigi icin, hastalik izinleri yoneticilerin daha bagka taciz
davranislarinda bulunmalarina neden olabilmektedir. Orgiit, calisanmin giivenini tehdit
ederek kontrol giiciinii artirmaktadir. Boylece orgiit, hedefleriyle uyusmayan calisanlari,
kisisel gelisim planlarina dahil etmeyip, g¢alisanlara daha iyi ¢alismazlarsa islerinin

tehlikede oldugu tehdidinde bulunarak onlar tizerinde bir disiplin faktorii olusturur (27).

Ayrica orgiitteki kotli yonetim, asirt rekabetgi ortam, yogun igyeri stresi ve
kiigiilme-yeniden yapilanma faaliyetleri, isverenin c¢iktilara Onem vermemesi,
caliganlarin {iretim siirecinde sadece bir unsur olarak goriilmesi mobbing olaylarinin

yagsanmasina davetiye ¢ikaracaktir (28).

Crawford’a gore; “Isyerinde gii¢ sahibi kisiler, kendi ilkel giidiilerini kontrol
edemeyip kendinden daha basarili bir calisan1 yildirarak isyerinden ayrilmasin

saglamak i¢in psikolojik tacize bagvurabilmektedir” (29).

Ayrica kurumun 8diil sistemi de kisileri tacize ydnlendirebilmektedir. Ozellikle
de siralama esasina dayali bir performans degerlendirme sistemi kullanilmaktaysa,
calisanlar kendileri i¢in performans barajim1 yiikselten ve calisma normlarin1 bozan
kisileri cezalandirmak isteyebilir ve calisma arkadaslarinin performanslarini sabote
ederek kendi siralamalarini yiikseltmeye caligabilirler (14). Bu sekliyle psikolojik taciz,
ortalama performans diizeyinin tizerine g¢ikarak isyerinde diger c¢alisanlarin basarisiz
goziikmesine yol acanlar1 cezalandirma siireci olup, tiretim normlarmi ihlal eden

meslektaslarin disipline edilmesinden bagka bir sey degildir (30).

d) Liderlik: Isletmelerde; ¢alisanlarmi anlayan ve onlari etkileyen, degisimi
calisanlari ile birlikte igsellestiren, etkili iletisim mekanizmalar1 kuran ve karar siirecine
katilimlar1 destekleyen etkin liderlerin paymnin biiylik oldugu ve zayif liderligin
mobbing davraniglarinin goriilmesine neden olan kot yonetim unsurlarindan oldugu

isaret edilmektedir (8).
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Sert ve otokratik liderlik bicimi de psikolojik taciz mekanizmalarinin ortaya
¢ikmasina olanak saglayabilir. Kurum iginde sahip olduklar1 yonetim giciinden
kaynakli olarak kaba ve zorbaca davranan yoneticiler kurum iginde bir korku iklimi
yaratirlar. Diger taraftan zayif ve asir1 liberal liderlik tarzinin da psikolojik tacizle
yakindan iligkili oldugu, bu tip ¢ok zayif veya sert liderlik modelleriyle birlesen biiyiik
ve kompleks biirokratik organizasyonlarin psikolojik taciz igin uygun ortamlar

olusturdugu gézlenmistir (30).

e) Disaridan Etkilenme: Mobbing davranislarinin toplumsal degerlerin etkisi ile

de meydana gelebilecegi sdylenebilir.

Toplumda bireyselligin baskin olmasi, siddet ve baskiya deger verilmesi, sinirsiz
Ozgirlik gibi nedenler psikolojik taciz(mobbing) olaylarinin ortaya ¢ikisini
belirlemektedir. Ciinkii bir orgiitiin kiltiirti, i¢inde bulundugu toplumun ¢alisma
kiiltiirlinden yani deger ve normlarindan, gelismislik diizeyinden etkilenir. Baska bir
deyisle orgiitin icinde bulundugu kiiltire dair baskin Ggeler, psikolojik tacizi
hizlandirabilir (31).

Orgiit calisanlarinin digsaridan etkilenmesi; c¢ahsanlarn, diisiince, duygu ve
algilamalari konusunda dis gii¢lerden etkilenme hissine kapilmalaridir. Bu dis giigler
diger orgiitler olabilecegi gibi, tiglincii kisiler de olabilir. Disaridan etkilenme sonucu,
calisanlar farklh diisiinmeye baslayabilir. Orgiit calisanlar1 zaman zaman kendi
orgiitleriyle diger orgiitleri kiyaslayip diger orgiitlerin ¢alisanlarina saglamis olduklar
haklarla kendilerinin elde etmis olduklari haklar arasinda bir uyumsuzluk veya
yetersizlik hissettiklerinde orgiit i¢i anlagsmazhiklar ortaya ¢ikabilir. Bu gidisati
yoneticiler fark etmedigi takdirde ise psikolojik taciz genel bir sorun haline gelebilir
(32).

f) Korku: Psikolojik taciz sorununa bakildiginda, issizligin yiikseldigi ve isten
cikarmalarin  giderek c¢ogaldigt ekonomik kriz donemlerinde, psikolojik taciz
uygulamalarinin bilingli bir sekilde arttig1 ve iscinin sézlesmesini feshetme yolunda

baskilarin yogunlastig1 goze carpmaktadir.

Bunun yani sira 1990’larda agirlik kazanmaya baslayan kamudaki yeniden
yapilanma ¢alismalar1 (kiiciilme, etkinlik, verimlilik, taleplerdeki artig, artan stres orani,
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is giivencesinin olmamasi gibi) da psikolojik tacizi arttirici bir faktordiir. Iste bu
nedenlerden dolayi ¢alisan, isyerinde bazi durumlarda hak ettiginden daha az kosullara
raz1 olmak zorunda kalir. Ozellikle uzun siire is aradig1 halde bulamayan bir kisi, ilk ise
giriste saglanacagi sOylenen kosullarin gergeklesmemesi karsisinda issiz kalmaktan
duydugu korku neticesinde sessiz kalmay1 tercih etmekte ve ilk ise giriste psikolojik

tacizi anlayip tepki gostermesi zorlasmaktadir (31).

Hare’e gore, psikolojik tacizin nedenlerinden biri 6rgiit i¢indeki otoriter tutumlar
ve korkudur. Korkuyla yogrulmus bir orgiitte, ¢alisanlar, anlasilabilir nedenler ile is
alaninda iyi sonuglar elde etmekten ¢ok, kendi giivenligini saglamakla mesgul olur.
Korku boylece, inisiyatif ve verimlilik iizerinde yikici bir etki yaratir. Orgiitlerde korku
ve giivensizlik yayginlastigi zaman, sonraki tehlikeler bunlarin genisleyerek baska

alanlara yayilmasidir. Bastirilmis duygular intikamlarini korku yaratarak alirlar (33).

Isgorenlerin sessiz kalma davranisi eskiden uyum saglama veya itaat olarak
algilansa da gilinlimiizde bunun bir tepki ve geri ¢ekilme oldugu kabul edilmektedir.
Korku kiiltiiriniin hakim oldugu o6rgiitlerde bireyler, ¢ogunlugun fikirlerine uymadiklar
halde izolasyon korkusu ile ¢ogunlugun gorisiine katilip, fikrini sdylememe ya da

kendini sansiirleme yoniinde kararlar almaktadir (34).

g) Durumsal Faktérler: Calisan sayist agisindan cinsiyet farkliliginin dengesiz

oldugu igyerlerinde, resmi veya uygulamadan kaynaklanan yetki farkliliklarinin yiiksek
oldugu isyerlerinde, glic dengesinin demokratik olmadig1 isyerinde, miisteri odakl
iskollarinda ve is giivenliginin eksik oldugu isyerlerinde psikolojik taciz agisindan risk

diizeyi yiikselebilmektedir (35).

Diger taraftan, calisanlarin kendilerine ve pozisyonlarma giiven duymamalari,
terfi imkanlarimin kalmamasi, kariyer patikasmin son asamasinda olmalari, islerinin
monotonlastigin1 diisiinmeleri, galisma arkadaslar1 ve tistleriyle ¢atisma halinde olmalart
ve kurumuyla bitinlesememis olmalart psikolojik tacize neden olan durumsal
faktorlerdendir (36).

Yukarida bahsedilen faktorlerin disinda, orgiitlerde goriilen “mobbing”
faktorlerini saptamaya yonelik yapilan bir arastirmanin bulgulari Tablo 3.’de yer
almaktadir.
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Tablo 3. Orgiitlerde “Mobbing”e neden olan faktorler

“Mobbing” Faktorleri Onemsiz % Onemli % Cok Onemli %
Yetersiz performans 44,9 42,1 12,9
Isgdrenlerin  yetersiz 47.6 40.0 12.4
egitimi

Stresli yoneticiler 43.3 43.6 13.0
Stresli is arkadaglari 46.5 42.4 11.1
Isgdren yetersizligi 52.5 36.5 11.0
Yoneticinin  yetersiz 54.1 35.7 10.2
egitimi

Mobbing  aktoriiniin 57.8 32.3 10.0
zihinsel dengesizligi

Asirt is yiki 58.8 325 8.7
Zayif yonetim 69.9 234 6.7
yetenegi

Kaynak: De Falco G., Messineo A. ,Messineo F. “Mobbing: Diagnosi, Prevenzione E Tutela Legale”;
Epc Libri; Roma; 2003.s-22

2.2.1.2. Toplumsal ve Sosyal Nedenler

Psikolojik taciz olgusu toplumsal ve sosyal kosullara gore de
aciklanabilmektedir. Bireyler ve bireyler arasindaki etkilesimden meydana gelen
psikolojik taciz olgusu, kuskusuz bireyin bir pargasi oldugu toplumdan soyutlanamaz.
Konuyu toplumsal iliskiler agisindan degerlendiren arastirmacilara goére, sug isleme
davraniginin arttigi donemlerde psikolojik taciz vakalari da dogal olarak yiikselis
egilimine girebilmektedir. Ozellikle suc islemeyi destekleyen olumsuz kosullarin,
kuralsiz rekabet olgusunun yogunlastigi toplumlarda psikolojik taciz, bu g¢atismaci

toplumsal yapinin isyeri diizeyindeki yansimasi olacaktir (35).

Toplumsal ve sosyal yapiy1 derinlemesine etkileyen modernlesme de belirli
acilardan psikolojik tacizin gelismesi i¢in uygun bir ortam hazirlamaktadir. Ornegin
modernlesmenin yasamimizin her alaninda kullana geldigi bir slogan olan “uzun vade
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yok” deyisi ¢aligma yasaminda daha da on plana ¢ikmaktadir. Bu sdylem giiveni ve

karsilikli bagliligr agindirirken belirsizligi ve giivensizligi de perginlemektedir (37).

Psikolojik taciz, c¢alisanlarin tatmin olmadigi, sosyal iklimi sinirli ve igsel
iletisimi zayif sirketlerde daha fazla gorilmektedir. Dolayisiyla psikolojik tacizin,
ozellikle psikolojik taciz tutum ve davraniglarini gormezlikten gelen, bu tir
uygulamalara kars1 yaptirirm uygulamayan orgiitlerde daha fazla yeserdigi soylenebilir.
Bu tip organizasyonlarda hem calisanlar hem de yoneticiler, psikolojik tacizle ilgili

tutum ve davranislari, isyeri Kiiltiiriiniin dogal bir uzantisi olarak algilarlar (30).
2.2.2. Mobbing Davramslarinin Ozellikleri

Psikolojik taciz(mobbing) davranisi kurbanin &zelligine gore farkli sekilde
algilanabilmektedir. Biri i¢in psikolojik taciz(mobbing) olan bir davranis baskasi igin
olmayabilmektedir (25). Psikolojik taciz siirecinde goriilen davraniglar, tek tek ele
alindiginda, c¢ogunun olumsuz ve kabul edilemez olarak algilanabildigi ancak
bazilarimin da sadece normal etkilesim davraniglar1t olarak degerlendirilebildigi
gbzlenmistir. Hatta bu davranislar, bir kez i¢in hos goriilebilir ya da davranisi yapanin o
giin kotii bir giiniinde oldugu varsayilarak anlayisla karsilanabilir. Ancak davranislar,
sistemli bigimde uzun siire tekrarlanirsa anlamlarinin degismesi kaginilmazdir. Bu
davraniglar, tehlikeli bir silaha doniisiirler ve 6rnek bir psikolojik taciz olaymin ortaya
cikisini tetiklerler ve kasith tacize donisiirler (14). Nitekim Leyman’a gore bireye
yonelmis olumuz davraniglarin mobbing kapsaminda degerlendirilebilmesi i¢in “haftada
en az bir kez gergeklesmesi” , “en az 6 ay boyunca siiregelmesi”, “belirli bir hedefe
yonelik olmas1” ve “mobbing davranigsina maruz kalan magdurun durumla bas etmekte

zorlaniyor olmas1” gerekmektedir (7).

Buna ragmen bazi aragtirmacilar bir kez uygulanan tek bir davranisin da
mobbing olabilecegini sdylerler. Ciinkii onlara gdre bu tek bir olaymn, davranisin birey

tizerindeki etkisi biiyiik olabilir (19).

Psikolojik tacizde temel 6zellik olarak kasitlilik durumu da bazi arastirmacilar
arasinda tartisma konusu olmustur. Bazilar1 kasit unsurunun psikolojik taciz siirecinde
kilit bir rol oynadigimi belirtirken; bazilar1 kastin varliginin ispatlanamadigl icin
psikolojik tacizin bir 6zelligi olarak algilanmasinin zor olacagini ileri siirmiislerdir (38).
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Bu nedenlerle, mobbingin olusup olusmadigini ya da magdur iizerinde ne kadar
etkili oldugunu belirleyen bazi parametreler olusturulmustur. Bunlar: Mobbingin
gerceklestigi ortam, mobbingin sikligi, mobbingin siiresi, davranis tarzlari, taraflar arasi

esitsizlik, birbiri ardina evreler ve zalimce niyet ve plandir.
2.2.2.1. Mobbingin Gergeklestigi Ortam

Mobbingin uygulama sahasina konuldugu mekan; ofis, tesis, biiro degisiklik
gosterebilir. Mekanlarin insanlar {izerinde moral ve motivasyon acgisindan 6nemli
tesirleri olduguysa bir gergektir. Is bitirme konusunda baski yapma, gerceklesme
olasilig1 olmayan bitirme tarihi verme, engeller koyma gibi davraniglarin sergilendigi
mekanlar ve bu mekanlarda kullanilan iletisim, saldirilarin genele agik veya kapali
alanlarda gergeklestirilmesi 6nemli bir 6lgiit olarak degerlendirilebilir. Mobbingin tatbik
sahasina konuldugu ortam ve bu ortamda yapilan, topluma acik ve gizli baskilar,

mobbing olgusunun siddetini ve fertler lizerindeki etkisini tayin edici bir faktordiir (39).
2.2.2.2. Mobbingin Sikhigi

Magdur iizerinde mobbingin olusum siklig1 6nem arz eder. Giinde haftada ya da
ayda hangi araliklarla uygulandigi onemli bir mobbing parametresidir. Burada

yildirmanin iki 6nemli 6zelligi g6z onilinde bulundurulur:

e Saldirgan davraniglarin siirekli ve 1srarli bir sekilde olmasi

e Magdura zarar verecek sekilde ger¢eklesmesi (7-8-39).
2.2.2.3. Mobbingin Siiresi

Mobbing davranislarinin siirekli bir sekilde, en az alt1 ay siiresince devam etmesi
bir bagka parametredir. Hizli yildirma olarak adlandirilan yildirma siiresi ise minimum
i¢ ay olarak degerlendirilir. Yani igsyerinde yagsanan olumsuz bir olayin mobbing olarak
degerlendirilmesi i¢in en az {i¢ ay boyunca magdur olan kisi ya da kisilere uygulanmasi
gerekmektedir (7-8-39). Diger taraftan yildirmanin etkisi; bireylerin algilama sekillerine
gore de degisebilmektedir. Baz1 insanlarda alti ay boyunca devam eden yildirmanin

neden oldugu etkiler; baz1 insanlarda ¢ok daha kisa siirelerde olusabilmektedir.
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2.2.2.4. Davramis Tarzlar

Mobbing davranislarinda, hedefteki kisiyi magdur etmek, yildirmak, bezdirmek
ve onun isyerinden uzaklagsmasini saglayacak davranis tarzlarinin benimsenmesi s6z
kanusudur. Goriislere deger vermeme, Kisiyi toplum oniinde mesleki agidan asagilama,
kisiyi ¢caba gostermedigi i¢in suclama, kisiye isim takma, onu tedirgin etme, onurunu

kirma, alay etme vb. davranis 6rnekleri sergileme bu ¢ergevede degerlendirilir (14-39).
2.2.2.5. Taraflar Arasi Esitsizlik

Mobbingde sadece hiyerarsiden kaynakli bir gii¢ dengesizligi s6z konusu
olmayip, fiziksel ve ekonomik kaynakli bir esitsizlik de s6z konusudur. Uzmanlik,
tecrilbe, bilgiyi kontrol etme ve sosyal pozisyonlardan kaynaklanan orantisizlik ve
esitsizlik durumlart mobbing olgusunun tetiklenmesine ve olusmasina sebep olabilir.
Gii¢ ve kotiiliigiin carpismasindan meydana gelen yildirmada giiclin kaynagi ne olursa

olsun gii¢lii olan zayif olana yildirma uygular (14-39).
2.2.2.6. Birbiri Ardina Evreler

Mobbing uygulayan kisinin niyeti, mobbing kurbani olan kisileri isyerinden
uzaklagtirmaktir. Bu kapsamda davranis ¢esitleri kolaydan zora dogru degiserek devam
eder. Siirekli tek bir davranis kalibi da sergilenmeyebilir. Onemli olan davraniglarin
magdur durumda olan bireyi rahatsiz etmesidir. Boyle bir durumda kurbanin fiziksel ve
ruhsal sagligi bozulur, performansi diiser, kuruma ve insanliga olan itimadi sarsilir. Elde
olmayan sebeplerle istirahat rapor ve ise ge¢ kalma gibi durumlar ortaya ¢ikabilir. Bu
stirecin sonu, hayal kirikliklari, tiikenmislik hissi veya psikolojik ve fiziksel baskilara

daha fazla dayanamayarak istifa etmek ya da ilk firsatta emekliliktir (7-8-39).
2.2.2.7. Zalimce Niyet ve Plan

Mobbing davranisi sergileyen kisilerin belli bir amaci vardir. O da magdura
zarar vermek. Mobbing magduru olan bireylerin karsilastiklar1 zararlar bireyden bireye
degismekle beraber, genel olarak magdurun c¢alisma ortamindan uzaklagmasina neden
olur. Yapilan tiim davranislar bu niyet c¢ergevesinde sekillenir. Zaten nihai amacg da,
magduru isyerinden uzaklastirmaktir. Siiphesiz bu uzaklastirma, disiplin, tehdit ve

baskinin yani sira; tayin istifa ve emeklilige zorlama seklinde de gergeklesebilir (14-39).
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2.2.3. Mobbing Davramislarinin Yonii

Isletmenin hiyerarsik yani dikey yapis1, yetki ve sorumluluk dagilimina gore birey
ve gruplar arasindaki iliskileri belirlemektedir. Dikey boyuta sahip olunan orgiitlerde
tiim iliskiler sahip olunan yetki ve sorumluluk yani gili¢ diizenine gore gelismektedir.
Dikey boyuttan farkli olarak esit yetkiye sahip birimlerin olustugu yatay yapilanmada
ise caligma ve yaptig1 gorevler farkli ama yetki ve sorumluluklar esit olmaktadir. Bu iki
farkl1 yapilanmanin birincisinde hiyerarsi yiiksek, ikincisinde ise diisiik olmaktadir.
Isletmede gergeklestirilen mobbing eylemlerinin yoniinii, bu yetki ve gig

farkliliklarindan dogan iliskiler belirlemektedir (19).

Ustiin asta, astlarm iistlerine ya da aym diizeyde olan ast ve iistlerin birbirine
kars1 uygulamasi seklinde goriilebilen ve genel olarak yukaridan asagiya (yoneticinin
calisana), asagidan yukariya (calisanin yoneticiye) ve yatay (meslektaslarin birbirine)
olmak {iizere ilige ayrilan mobbing davranislari, orgiitteki yeri neresi olursa olsun; asiri

kontrolcii, korkak, nevrotik ve iktidar agligi ¢eken kisilerce sergilenmektedir (7).
2.2.3.1. Yukaridan Asagiya Mobbing

Dikey mobbing, gesitli nedenlerden 6tiirii bir amir tarafindan dogrudan dogruya
kurbana yonelik, son derece saldirgan ve cezalandirict davraniglarin uygulanmasidir.
Yetkeci ve sert mizacl bir amirin bu davraniglar1 sergilemeye daha yatkin oldugu
diigiiniilse de, astlarina arkadas gibi davranan bir amirin de masum olacagi
diigiiniilmemelidir. Amir pozisyonundaki birey astlarina karsi gosterdigi bir arkadaslik
tavr icinde, kisilere iligkin tercihlerini belli ediyorsa, bir baska deyisle bazilarina yakin
bazilarima daha mesafeli davraniyorsa, mobbing olgusunun ortaya ¢ikmasiin pek de
uzak olmadigi diistiniilmelidir (40). Arastirmalar psikolojik tacizi gergeklestiren kisinin
genellikle bu tiir davraniglara maruz kalan kisilerden daha {ist bir konumda oldugunu

ortaya koymaktadir (11).

Ote yandan belli durumlarda psikolojik taciz davramsi bir kisiden degil bir
yonetim stratejisi olarak tst yonetimden belli bir ¢alisan grubuna (6rnegin sendikali
calisanlara) ya da isyerindeki tim calisanlara yonlendirilmektir. “Patronaj” ya da
“Stratejik psikolojik taciz” olarak tanimlanabilecek bu stratejinin nihai amaci belli bir
yonetsel politikay1, hedef alinan ¢alisana kabul ettirmektir (35).
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Avrupa Birligi iilkelerinde amirden bagli asta yoneltilen psikolojik taciz
vakalarinin oran1 % 57’ye ulasmaktadir. Bu oran Ingiltere’de % 83’lere ¢ikmaktadir.
Yukaridan asagiya uygulanan psikolojik taciz yalnizca yayginligi acisindan degil, ayni
zamanda c¢alisma ahlaki acgisindan da 6nem arz etmektedir. Bu tiir tacizi sirekli tekrar
eden hiyerarsik giic tacizi olarak tanimlayabiliriz. Giigten kaynakl taciz, resmi orgiitsel

giiciin, haksiz davraniglarda bulunmak amaciyla kullanilmasidir (41).

Yukaridan asagiya mobbing’in en yaygm ve en bilinen nedenleri su sekilde

ozetlenebilmektedir;

e (alisanlar arasindaki yas farki (yoneticisinden daha geng bir astin durumu),

e Calisan1 diger calisanlardan ayr1 tutma, kayirma (kayrilan kisi yonetici ise,
istedigi her seyi yapmay1 kendinde hak gbérmesi),

e (Calisan kisinin sosyal imajinin tehdit edilmesi (yoneticisinden daha basarili
birastin durumu),

e Siyasi nedenler (Astin amiri ile ayr1 goriiste olmamasi),

e Kiskanglik, kisisel antipati, verimin haddinden az/¢ok olmasi,

e Bagli calisanlarin Gstlerinden daha ¢ok veya daha iyi ¢alismasindan dolay: iistiin
sosyal imajini1 tehdit etmest,

e Isletmeler rasyonellesme, kii¢iilme veya personel profilini degistirme gibi
hedeflere ulasmak i¢in patronaj yoluyla, artik kurum i¢inde kendisine ihtiyag

duyulmayan ¢alisanlari istifa etmeye zorlamasi (36).
2.2.3.2. Asagidan Yukariya Mobbing

Magdura bagli ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilen psikolojik tacizdir.
Genellikle iist kademedeki kisinin otoritesinin sorgulanmasiyla baslamaktadir. Bu
durumda tacizi gergeklestiren tek bir kisiden degil, bircok kisiden bahsetmek gerekir.
Zira bu tir bir tacizde hedef 6rnegin bolim sefi ise tacizde bulunanlar tiim boélim
calisanlaridir. Calisanlar kabullenmedikleri yoneticiye karsi isyan ederek onu soyutlar
ve sabote ederler. Bu tiir bir davranisa maruz kalan kisi igin tacizin sonuglar1 daha agir
olmaktadir. Ciinkii kendisini temize c¢ikarmak istediginde her girisim sonugsuz
kalmaktadir. IK. Yéneticileri, bu durumda ¢ogunluga inanmay1 tercih etmektedirler

(15).
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e Calisanlardan bazilarinin; yoneticinin gorevine talipken, bu goreve getirilmeyip
kiskanclik i¢cinde olmasi,

e Yoneticinin bu goreve getirilmesinin yanlis veya haksiz bulunmasi,

Asagidan yukariya mobbing’in nedenleri olarak gosterilirken; bu tiir psikolojik

taciz oldukga nadir goriilmektedir (14).
2.2.3.3. Yatay Mobbing

Orgiitlerde esit statiide bulunanlar arasinda s6z konusu olan psikolojik siddete,
“yatay psikolojik siddet” denmektedir. Yatay psikolojik siddet, aralarinda fonksiyonel
iliskilerin bulundugu kisiler arasinda s6z konusu olan siddet tiriidir. Mobbing
uygulayan ve mobbing magduru, benzer gorevlerde ve benzer olanaklara sahip ayni
konumda iki is arkadasi olabilir. Psikolojik taciz bir¢ok durumda ayni diizeydeki
calisanlar arasindaki g¢ekisme veya rekabetin bir araci olarak kullanilabilmektedir.
Calisanlar arasindaki ¢ekisme nedeni yetki veya sorumluluk ¢atigsmasi olabilecegi gibi,
daha basarili ¢alisanlarin cezalandirilmasi istegi de olabilir. Ozellikle kat1 biirokrasi
kiiltiirtine sahip sirketlerde orgiitsel kiiltiir daha kidemli calisanlarin is arkadaslar

tizerinde psikolojik taciz davranisi sergilemesine zemin hazirlayabilmektedir (12).

e Isletme yonetiminin yatay siddete onay vermesi ve gormezlikten gelmesi

e Calisanlar arasindaki ¢atisma ve rekabet ortamu,

e Yeni ise giren kisinin, diger ¢alisanlardan farkli 6zelliklere sahip olmasi,

e Isyerinde calisanlar arasinda cekememezlik ve kiskanglik olmasi,

e Calisanlarin birbirlerinden kisisel 6zellikler ve karakter olarak hoslanmamasi,
e Calisanlara 1tk ve politik nedenler ile ayrim yapilmasi,

e Yeni ise girmis ¢alisanin eski ¢alisanlardan daha yetenekli ve basarili olmasi,
e (Calisan kisilerin icinde farkli bir iilkeden veya ayni iilke i¢cerinden farkli bir

bolgeden gelmis olanlarin olmasi (12),
Yatay mobbingin belli basli nedenleri olarak siralanabilir.

Yatay diizeydeki psikolojik taciz davramiglar1 amirden kaynaklanan taciz
davranigina kars1 ¢ok daha saldirgan olabilmektedir. Bunun temel nedeni taraflar
arasindaki ¢ekismenin bi¢imsel olmaktan ziyade bigimsel olmayan bir zeminde
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gerceklesmesidir. Bazi aragtirmacilara gore, ozellikle isglicii piyasasindaki rekabetin
yogunlastig1 ve i bulma olanaklarinin sinirlandig1 donemlerde psikolojik taciz davranisi

daha yaygin bir risk olma egilimindedir (35).
2.3. Mobbingin Dereceleri

Mobbingin derecesini belirleme yoniinde kisinin psikolojisi ve ge¢mis
deneyimleri gibi kisiye yonelik farkli 6zellikler gbz Oniine alinarak mobbingi birinci
derece mobbing, ikinci derece mobbing ve ii¢iincii derece mobbing, olmak {izere ii¢

dereceye ayirmak miimkiindiir (8).
2.3.1. Birinci Derece Mobbing

Magdur durumu algilamaya c¢alisir, yoneticisinin ya da is arkadaslarinin neden
boyle davranislar sergiledigini anlamlandirmak zordur. Direnmeye c¢alisir, erken
asamalarda kacar veya ayni isyerinde farkli bir yerde tamamen rehabilite edilir. Stirekli
ve siklikla gerceklestirilen mobbing davraniglarinin magdur tizerindeki etkisi anlik ve

gegici bir durum degildir. Mobbing siirecinde magdur yavas yavas zarar goriir (8).

Birinci derece mobbing magduru; mobbingin psikolojisindeki etkilerini ¢esitli
sekillerde hissetmeye baslar. Aglama, uyku bozukluklari, yogunlagsma bozukluklari
yasamaya baglar. Heniiz ailesi ve arkadaslar1 ile olan iliskileri mobbing siirecinden
etkilenmemistir. Stres azaltici faaliyetler ve hobileri ile ilgilenmek dikkatini dagitmak

ve psikolojisini dengelemek i¢in ona iyi gelir.
2.3.2. Ikinci Derece Mobbing

Yoneticisinden ya da is arkadaslarindan yogun bir mobbing saldiris1 almaya
baslamistir, direnemez, kagamaz, gecici veya uzun siiren zihinsel ve/veya fiziksel
rahatsizliklar ceker ve isgiiciine geri donmekte zorlamir. Ikinci derece mobbingde
magdurda su belirtileri gozlemek miimkiindiir: Yiksek tansiyon, kalict uyku
bozukluklari, mide-barsak sorunlari, yogunlasma bozukluklari, asir1 kilo alma ve ya
verme, depresyon, alkol ya da ilag¢ aliskanliginda artis, isyerinden kagma (sik sik geg
kalmak, gitmemek ve ya siklasan hastalik izinleri), alisilmadik korkular (goriiniir hi¢bir

neden yokken ugma, araba siirme ya da yalniz kalma korkusu olugsmasi) v.b. (8).
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2.3.3. Ugiincii Derece Mobbing

Yogun mobbing devam eder. Etkilenen kisi isgiiciine geri donemez. Fiziksel ve
ruhsal zarar goérme, rehabilitasyonla bile diizeltilebilecek durumda degildir. Ugiincii
derece mobbingin sonunda magdur biitiin 6zglivenini yitirmistir ve tedavi olmaz bir
halde 1skartaya ¢ikartilir. Bu derecenin sonunda intihar vakalar1 dahi gézlemlenmistir.
Uzun siireli, gegici ya da sik sik gibi kavramlar kolay dl¢iilemez. Mobbing siddetinin
tek Ol¢iisii, buna hedef olan kisinin 6znel degerlendirmesidir, ¢linkii birine mobbing gibi

gelen, baska birine dyle gelmeyebilir (8).
2.4. Mobbingin Belirtileri

Mobbing siirecinin anlagilabilmesi i¢in Oncelikle isyerinde goriilen ve
mobbingin habercisi olan davraniglarin  belirlenmesi  gerekmektedir. Negatif
diyebilecegimiz davranislar bir kez icin hos goriilebilir; ancak davraniglar uzun siire

ve sistematik olarak tekrar edilirse anlamlar1 degisir (14).

Mobbingin belirtilerini davranigsal belirtiler ve fizyolojik belirtiler olarak

siniflandirmak miimkiindiir.
2.4.1. Mobbingin Davramssal Belirtileri

Mobbingin davranigsal belirtileri olarak kabul edilen “Psikolojik Taciz
Taktikler1” (Leymann Inventory of Psychological Terrorism—LIPT) Leymann tarafindan
gelistirmistir ve psikolojik taciz davraniglarini tanimlayan 45 farkli negatif tutum ve
davranig1 ifade etmektedir. LIPT adi verilen Psikolojik Taciz Taktiklerini, bes ayri
kategoride smiflamak miimkiinidiir. Bunlar: Bireyin kendisini ifade etmesini
engelleyen saldirilar, sosyal iligkilere yapilan saldirilar, bireyin sosyal itibarina
saldirilar, bireyin yasam ve i kalitesine saldirilar ve dogrudan saghigi etkileyen
saldirilardir(8-36-42).

Leymann’in bu g¢er¢evede olusturdugu psikolojik taciz(mobbing) tipolojisi

sOyledir;
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Birinci Kategori: Iletisime Yonelik Saldirilar: Bireyin kurum iginde yoneticilere

ve calisma arkadaslarina kendisini ifade ederken siirekli engellenmesidir (8). Bu

kategoriye giren davranislar:

e Amir, kurbaninin kendini ifade etme olanagini sinirlar.

e Kurban, konusmaya basladiginda daima sozii kesilir.

e (Calisma arkadaslari, kurbanin kendini ifade etme olanagini sinirlar.

e Kurban azarlanir veya kiigiimsenir.

e Kurbanin yaptidi isler siirekli elestirilir.

e Kurbanin 6zel yasantisi siirekli olarak elestirilir.

e Kurban, sessiz veya tehdit edici telefonlar alir.

e Sozlii tehditlere maruz kalir.

e Yazili tehditler alir.

e Uzaklastirici bakislar ve davraniglar yonelterek kurbanla temas reddedilir.

e Dolayli imalarda bulunularak kurbanla temas reddedilir.

Ikinci Kategori: Sosyal Iliskilere Saldirilar: Bireyin icinde bulundugu sosyal

yaptya yapilan saldirilardir. Amag, bireyi s6z konusu sosyal ortamin disina iterek

pasif hale getirmektir (36). Bu kategoriye giren davranislar:

e Kurbanla konusulmaz.

e Kurbana herhangi bir s6z yoneltilmez

e (alisma arkadaslarindan uzakta bir ofiste ¢alismak zorunda birakilir.
e (Calisma arkadaslarinin kendisiyle konusmalar1 yasaklanir.

e Sanki 0 yokmus gibi davranilir.

Uciincii Kategori: Sosyal Imaja Saldirilar: Birey hakkinda kamuoyu olusturup,

cabalarinin kii¢iik dusiirtilmesi, Ozgliveninin sarsilmasi, aldigi kararlarin = siirekli

elestirilmesine yonelik sergilenen tutum ve davranislardir (42).
Bu kategoriye giren davraniglar:

e Arkasindan konusulur.

e Kurbanla ilgili ¢esitli dedikodular yayilir.
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e Giiliing duruma diisiiriiliir.

e Kurbanin akil hastas1 olduguna dair kusku yaratilir.

e Psikiyatri doktoruna gidip muayene olmasi i¢in ikna edilmeye ¢aligilir.
o Fiziksel engelinden dolay1 kendisiyle alay edilir.

e Kurbanla alay etmek i¢in yiiriiylis veya konusma tarzi taklit edilir.
e Politik veya dini inanglarina saldirilir.

e Ozel yasamiyla alay edilir.

o Milliyetiyle alay edilir.

e Onurunu zedeleyici isler yapmak zorunda birakilir.

e Yaptigl i, yanls ve yaralayici bir tarzda yargilanir.

e Aldigi kararlardan siiphe edilir.

e Kurbana kars1 kiifiir veya asagilayici sozler sarf edilir.

e Kurbana kars1 s6zlii veya sozsiiz cinsel tacizler yoneltilir.

Dordiincii Kategori: Mesleki ve Ozel Konumun Kalitesine Yonelik Saldirilar:

Bireyin pasif duruma getirilmesi, isiyle ugragsma cabasi ve gayretinin zayif diistiriilmesi

amaciyla sergilenen tutum ve davraniglardir (8). Bu kategoriye giren davraniglar:

e Kurbana ig verilmemeye baglanir.

e Isini artik yaratic1 anlamda yapamamasi igin her tiirlii caligma faaliyeti
engellenir.

e Kendisine anlamsiz igler verilir.

e Kendisine uzmanlik alaninin ¢ok altinda isler verilir.

e Kendisine asagilayici isler verilir.

e Kurbanin beceriksizligini ortaya koymak amaciyla kendisine yeteneklerinin ¢ok

istiinde gorevler verilir.

Besinci Kategori: Saghga Yoénelik Saldirilar: Calisanin fiziksel ve psikolojik

olarak yipratilmasina yonelik tutum ve davranmislardir. Duygusal ve cinsel istismara
maruz birakma, is giivenligi ve sagligmin saglanmamasi sonucu bireyin fiziksel ve

ruhsal olarak zayif diisiiriilmesidir (36). Bu kategoriye giren davranislar:

e Kurban, sagligina zararl islerde ¢alismak zorunda birakilir.

e Kurban fiziksel siddetle tehdit edilir.
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e Kurbana ders vermek amaciyla ufak bir siddet (tokat veya itme gibi) hareketinde
bulunulabilir.

e Daha agir fiziksel siddete maruz kalmasina calisilir.

e Kurbani zarara sokmak amaciyla ¢esitli girisimlerde bulunulabilir.

e Evine veya is yerine zarar verilebilir.

e Kurbana cinsel tacizde bulunulabilir.

Leyman bu 45 davranisa ek olarak psikolojik tacizin tanisinda yararl olabilecek

15 davranis daha belirlemistir (14).

e Telefon bilgisayar ve lamba gibi igyerinde bulunan kisiye ait esyalar birdenbire
kaybolur veya bozulur. Yerine konulmaz.

e (Calisma arkadaslariyla aralarinda ¢ikan tartigmalar her zamankinden daha fazla
olmaya baglar.

e Kisinin sigara dumant ve kokusundan cok rahatsiz oldugunu bile bile ¢ok
yakinindaki bir masaya sigara igen biri yerlestirilir.

¢ Kisi bagkasinin ofisine gittiginde konusma hemen kesilir, konu degistirilir.

o Kisi, isle ilgili 6nemli gelismeler ve haberlerin disinda birakilir.

¢ Kisinin hakkinda ¢esitli sOylentiler ¢ikarilir, kulaktan kulaga fisiltilar yayilir.

e Kendisine yetenek ve becerilerinin ¢ok altinda veya uzmanlik alanina girmeyen
isler verilir.

e Birey yaptif1 isin ince ince izlendigini hisseder. Ise gelis-gidis saatleri, cay ya da
kahve molalari, telefon konusmalar1 ayrintilariyla kontrol edilmektedir.

e Birey digerleri tarafindan siirekli elestirilir veya kii¢climsenir.

e Birey, sozlii ve yazili soru ve taleplerine yanit alamaz.

e Birey, ustleri veya is arkadaslar1 tarafindan kontrol dis1 tepki gostermeye
kiskartilir.

e Birey, sirketin 6zel kutlamalar1 veya diger sosyal etkinliklerine kasitli olarak
cagrilmaz.

e Bireyin dis goriiniisli veya giyim tarziyla siirekli alay edilir.

e Bireyin isle ilgili biitiin 6nerileri reddedilir.

e Birey, kendisinden daha alt diizeyde ¢alisanlardan daha diistik ticret alir.
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Yukarida goriildiigi iizere psikolojik taciz siirecinde birgok davranig bigimi ile
karsilagilabilecegi unutulmamalidir. Leymann’in ortaya koymus oldugu davranis
kaliplar1 sadece Kuzey Avrupa iilkelerinde yapilan arastirmalarin sonuglarina
dayanmaktadir ve bu tllkelerin davramigsal o6zelliklerini tasimaktadir. Bu davranis
bigimlerine diger iilkelerde de rastlanabilecegi gibi, kiiltiirel farkliliklara dayali olarak
degisik davranislar da gozlemlenebilmektedir (7). Ornegin Knorz ve Zapf, arastirmalari
sonucunda Leymann’in listesini genisletmeye yonelmislerdir. Buna goére, magdurun is
arkadaslariyla 6zel seyler konusmasinin yasaklanmasi, is arkadaslarinin magdura karsi
kiskirtitlmasi, magdurun basarili olmasma ragmen tstleri ve c¢alisma arkadaslari
tarafindan takdir edilmemesi, genel olarak orgiit icinde magdur hakkinda negatif
fikirlerin veya hasmane duygularin olusmasi, 6zellikle astlardan kaynaklanan psikolojik
taciz vakalarinda amirden talimat almanin reddedilmesi ve sorumlulugun amire

yikilmasi daha seyrek olmakla beraber gézlenen davranis bicimlerindendir (36-40).
2.4.2. Mobbingin Fizyolojik Belirtileri

Psikolojik taciz, hem rahatsiz edici bir boyut igermekte hem de kisisel agidan bu
tir davraniglara maruz kalanlar icin 6nemli saglik sorunlari yaratabilmektedir. Zapf
isyerinde psikolojik yildirma (mobbing) nedenlerini arastirdigi calismasinda bir dizi
davranig 6rnegi belirlemistir. Belirlenen bu davranislar genel olarak Leyman’in 6nceden
belirledigi davranislar ile benzerlik gostermektedir. Siniflandirmalarda agik bir sekilde
goriilebilecegi gibi psikolojik yildirma (mobbing) davraniglari sonucunda kurbanda
sadece psikolojik (davranigsal) bozukluklar goriilmemekte bunun yaninda fizyolojik

belirtiler de goriilebilmektedir. Mobbingin fizyolojik belirtileri sunlardir:

Beyin ile ilqili fizyolojik belirtiler: Sikinti, panik atak, depresyon, yarim bas

agris1, bag donmesi, hafiza kaybi, dikkati toplayamama ve uykusuzluk.

Deriyle ilgili fizyolojik belirtiler: Kasinma, kizarma, pullanma ve dokiintii gibi

deri hastaliklari.

Gozlerle ilgili fizyolojik belirtiler: Ansizin goz kararmasi, gérmede bulaniklik.

Boyun ve surtla ilqili fizyolojik belirtiler: Boyun kaslarinda ve sirtta agri.

Kalple ilgili fizyolojik belirtiler: Hizli ve diizensiz garpintilar, kalp krizi.
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Eklemlerle ilgili fizyolojik belirtiler: Titreme, terleme, bacaklarda halsizlik

hissetme, kas agrilari.

Sindirim sistemiyle ilgili fizyolojik belirtiler: Yanma, eksime, hazim zorlugu gibi

mide rahatsizliklar, iilser. Bazi ileri olgularda bulimya.

Solunum sistemiyle ilgili fizyolojik belirtiler: Nefessiz kalma, nefes alamama

gibi solunum belirtileri.

Bagisiklik sistemiyle ilgili fizyolojik belirtiler: Organizmanin savunma

yapilarinda zayiflama, hastaliklara ¢ok ¢abuk yakalanabilme (43).
2.5. Mobbing Siirecinin Asamalari

Mobbing duragan bir siire¢ degildir. Kisiyi rahatsiz eden eylemlerle kendini
gosterir ve zaman i¢inde c¢ok ciddi sonuglara sebep olmaktadir. Her bir asama bir

sonraki asamanin hazirlayicisidir (44).
Leymann mobbingi 5 asamali bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (7).

1. Asama: Catisma: Catisma asamasi olarak tanimlanan bu asamada, tetikleyici

kritik bir olayin ortaya ¢ikmasi soz konusudur. Bu nedenle mobbing bu asamada
tirmanmis bir catisma gibi algilanabilmektedir. Bu asamada siire¢ heniiz mobbing
niteligi kazanmamakta olup, sergilenen davranis kisa bir siire icinde mobbing
davranigina doniisebilmektedir. Bu evrede, mobbing magduru herhangi bir psikolojik

veya fiziksel rahatsizlik hissetmeyebilir.

2. Asama: Saldirgan Eylemler: Mobbing siirecinde ortaya ¢ikan davranislarin

timi, kisiyi i yerinden uzaklastirmak amaciyla yapilan saldir1 girisimli davranislar
degildir. Bununla birlikte taciz edici davramiglar siirekli olarak ve uzun bir siire
diismanlik amacli davranislar olarak devam ederse, normal giinliik iletigim i¢inde ortaya
¢ikan davranislar olarak kabul edilmektedir. Bu davranislarin, zaman igerisinde sekil
degistirerek kisiyi grup icinde yalniz birakmaya ve cezalandirmaya yonelik saldirgan
eylemlere donilismesi ile psikolojik saldirilarin baslamasi ise mobbing unsurlarmin

olusmaya basladigini géstermektedir.
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3. Asama: Yonetimin Devreye Girmesi: YOnetimin mobbingde ilk kez devreye

girmesi, genellikle olaylar1 yanlis algilayarak sugu, yalmiz birakilan mobbing
magdurunda bulma ve problemi basindan atma egilimi gostermesi seklinde
olabilmektedir. Bu asamada, yonetim mobbingin sarmal bigimde hiz kazanan olumsuz
gelisim siireci i¢cinde yerini almaktadir. Yonetim asil sorumlulugu olan “calisma
ortaminin psikososyal durumunun kontroliinii” reddederek ve mobbing siireci i¢indeki

yerini alarak dongiiye katilmaktadir.

4. Asama: Yanhs Yakistirmalar ve Tamlarla Damgalama: Mobbing magduru

kisi, maruz kaldigt mobbing davranislart1 sebebiyle psikolojik destek almaya
calistiginda, mobbing uygulayicilari bu durumu yine mobbing kurbani iizerinde
kullanabilmektedirler. Bu asamada mobbing kurbani kisi; “akil hastas1”, “paranoyak
kisilik” veya “sorunlu insan” gibi yakistirmalara maruz kalabilmektedir. Bu durum,
mobbing kurbaninin aldig1 profesyonel psikolojik destekten vazgegmesine sebep
olabilmektedir. Bu asamada yonetimin de, mobbing uygulayicilar1 gibi diisiinerek
kurban hakkinda yanlis yakigtirmalari dikkate almasi ve uzun siireli hastalik izinleri ile
kisiyi ¢alisma ortamindan uzak tutmasi siireci, kisinin isten ¢ikartilmasina tasiyan 5.

Asamaya tagimaktadir.

5. Asama: Ise Son Verme, Zorunlu istifa: Is yerinden uzaklastirildiktan sonra

kisiye inanilmamasi veya inanilmak istenmemesi, kisiyi is yasamindan uzaklastiran
olaylarla ilgili herhangi bir ¢aba gdsterilmemesi durumunda, kisinin o kurumda daha
fazla kalmasi imkansizlasmakta ve kisi ya isten ¢ikartilmakta ya da istifaya
zorlanmaktadir (45). Psikolojik taciz siirecinde Kisilerin emeklilik zamanlar1 gelmeden
caligma hayatindan ¢ekilmeleri oldukc¢a sik rastlanan bir durumdur. Bunun nedeni
magdurun, c¢esitli rahatsizliklar nedeniyle tibbi ya da psikolojik yardima ihtiyag

duymasidir. Bu durum isten ayrilmasindan sonra daha da derinleserek devam eder.

Noa Davenport ve arkadaslar1 da psikolojik taciz siirecini; anlagsmazlik, saldirgan
eylemler, yonetimin katilimi, zor ve akil hastasi olarak damgalanma, isine son verilme

olarak bes agamaya ayirmistir (8).

Harold Ege, Leymann’in modelini Italyan toplum yapisina adapte ederek alti

asamali bir model olusturmustur. Bu gereklilik italyan yonetim Kkiltirid ve is
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organizasyonunun gerek iskandinav iilkeleri gerekse Almanya’ninkilerden tamamen
farkli olmasindan dogmustur (40). Ege’nin Psikolojik Taciz Asamalar1 ise: Hedefe
yonelik catisma, psikolojik tacizin baslamasi, psikosomatik belirtiler, yonetimin

katilimi, magdurun sagliginin bozulmasi, ¢alisma hayatindan ¢ikma / ¢ikarilmadir.
2.6. Mobbing Siireci icinde Rol Alanlar

Calisma yasami i¢inde herkes mobbing olgusu i¢inde rol almaya adaydir. Giigli
ve miicadeleci, igini basariyla siirdliren bir isgéren, yarin onun kendisine rakip
olmasindan korkan amirinin mobbing davranisina maruz kalabilir. Bir bagka olguda
isgdren, orgiit kiiltiirli ve yapisindan kaynaklanan bir nedenden veya kendi kisiliginin
sapkinliginin  yansimasi olarak baskalarina yonelttigi davraniglarla mobbing
uygulayicisi konumuna gelebilir. Bir bagka olguda ise birey kendini izleyici ya da
mobbing uygulayicinin ortagi olarak bulabilir. Caligsma yasaminda gerceklesen mobbing
stireci i¢inde oynanan rollerle ilgili olarak ii¢ grup insan ayirt edilebilir. Kendine ait
olan rolii oynayan bu ii¢ grubun her birinin kendi 6zelligi ve etkinligi olup, ayni

zamanda birbirlerini de etkilemektedir (14-44). Bunlar:

e Mobbing Uygulayanlar (Saldirganlar, tacizciler),
e Mobbing Magdurlar1 (Kurbanlar),
e Mobbing izleyicileri (14-44).

Tablo 4. te yildirma siirecinde rol alanlar tasidiklar1 karakteristik 6zelliklerine

gore siniflandirilmistir.

Tablo 4. Yildirma siirecinde roller

SALDIRGANLAR KURBANLAR IZLEYICILER
Narsisist Yildirmacilar Yalniz Bir Kisi Diplomatik izleyici
Hiddetli Yildirmacilar Acayip Bir Kisi Yardakgi Izleyici
Iki Yiizlii Yilan Yildirmacilar | Basarih Bir Kisi Fazla lgili izleyici
Megaloman Yildirmacilar Yeni Gelen Kisi Bir Seye Karismayan izleyici
Hayal Kirikligma Ugramis iki Yiizlii Yilan izleyici
Yildirmaci

Kaynak: Tinaz P., Isyerinde Psikolojik Taciz (mobbing), istanbul: Beta Bastm Yaym, 2006, uyarlayan
Giinel D, Isletmelerde Yildirma Olgusu ve Yildirma Magdurlarinin Kisilik Ozelliklerine Yonelik Bir
Arastirma, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.12, S.3, 2010, ss.37-65.
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2.6.1. Mobbing Uygulayanlar (Saldirganlar, Tacizciler)

Mobbing oyununun kurallari, kurban tarafindan degil, mobbingi yapan
tarafindan belirlenir. Kurbanin yapmaya c¢alistigt her davranis, gergeklestirmeye
calistigi her girisim, i¢inde bulundugu durumu c¢ok daha agirlagtirabilir. Kurban,

kurallar1 bagkalariin belirledigi bir oyun i¢indeki roliinii kabullenmek zorundadir (1).
Mobbing uygulayan zorbalarin 6zellikleri soyle siralanabilir:

e Bagkalarini sozli tehdit veya fiziksel eylemlerle kontrol altina alma ihtiyaci
duyarlar,

e Baskalarindan daha ¢abuk sinirlenir ve gii¢ kullanma ihtiyacit duyarlar,

e Saldirgan davranislar gosterenleri Ornek alirlar, siirekli saldirgan davraniglar
sergilerler,

e Insanlarin davranislarinda diismanca niyet ararlar, sinirli ve kindardirlar,

e Saldirganligi benlik imajinin korunmasinin bir yolu oldugunu diisiiniirler,

e Saldirgan gruplarla iletisimleri vardir, giic ve kontrol duygusunu siirdiirmede
fiziksel imaj1 6nemli goriirler,

e Ofke uyandiran davranislara odaklanirlar (46).

Bu karakter ozellikleri g6z Oniline alinarak 1ii¢ tip psikolojik taciz
uygulayicisindan bahsedilebilir: Ilk tip digerleri her seyi bilir, ben hicbir sey bilmem
diisiincesinde olup kendilerine giivenleri olmayan kisilerdir. Bu tip bir psikolojik taciz
uygulayicist karsi tarafa aci ¢ektirerek kendini gelecek tehlikelerden koruduguna inanir.
Ikinci tip, kendilerine asir1 giivenen, magdur kisiyi devamli elestiren kisiler olarak
tanimlanabilir. Ugiincii tip ise gegmiste asir1 yumusak davranmasindan dolay1 muzdarip
olan yonetici modelidir. Yumusak davraniglardan zarar gérmiis olan bu tip yonetici

kendini gegmisteki gibi yumusak davranmamaya kosullandirmistir (47).
2.6.1.1. Mobbing Uygulayanlarin Kisilik Tipleri

Mobbingciler, iki davranig arasindan en fazla saldirgan olanini segen, bir
mobbing ortami yakaladiklar1 zaman catigmanin devam etmesi ve kizigmasi igin
ellerinden geleni yapan, mobbingin karsisindaki kiside olumsuz sonuglarini bilen ve
kabul eden, hig¢bir sucluluk duygusu duymayan, sadece su¢suz olduklarina inanmakla
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kalmayip, iyi bir sey yaptiklarim1 da zanneden, sucu baskalarina yiikleyen, sadece

kiskirtmalara tepki olarak bu sekilde davrandigina inanan kisilerdir (48).
Mobbingci zorba tiplemeleri su sekilde incelenebilir:

a) Narsisist Mobbingciler: Fransiz psikoterapist Marie-France Hirigoyen tiim

mobbingci profilleri arasinda en tehlikelilerin sapkin narsistler oldugunu belirtmektedir
(49).

Narsizm, kisinin sahip oldugu deger ve giiciinlin abartilmis bir yansimasini dile
getiren bir karakter ozelligidir. Bu 06zelligi tasiyan insanlar, kendilerinin en inli,
yetenekli ve basarilt olduklarimi diistindiikleri birer hayal diinyas1 i¢inde yasarlar.
Narsistler kibirli ve egoisttirler, kendilerinin en mitkemmel insan olarak goriirler. Onlar
diger insanlardan 6zel bir muamele ve ayr1 bir ilgi umarlar. Paradoksal olarak bu kisiler
giivensizlik hissederler ve bu kisilerin 6zgilivenleri diisiiktiir. Herhangi bir gii¢liik veya
sikintida narsistik kisi ya sinir hali i¢cinde kars1 saldiriya gecer ya da geri ¢ekilir. Clinkii
narsistik kisiler basarisizlik ve yenilgi ile bas edemeyebilirler. Onlar maglup olma
ihtimallerinin oldugu durumlarda, sik sik isi ve riski almaktan kagarlar (50).

Kurbanlarina kars kiiciik goren, kiistah, kibirli bir davranis sergilemektedirler.

b) Hiddetli, Bagiran Mobbingciler: Insanoglunun dogustan getirdigi iki temel

egilimi vardir. Bunlar: “cinsellik” ve “saldirganlik’’tir. Bu iki temel egilimin giiglii
olmasi, insanoglunun bir toplum i¢inde uyumlu yasamasini zorlastirir. Mobbing
uygulayicilart dogustan getirdikleri bu iki diirtiiden saldirganlik diirtiisiiniin etkisini

fazla hissederler. Bu insanlar, diigmanlik duygulari yiiksek insanlardir (51).

Karakterleri nedeniyle duygularimi kontrol edemezler. Duygularinda meydana
gelen degismeler ve 6fke patlamalari ¢alisma arkadaslarinin sinirlerini bozar. Korkutup,
baski altina alarak c¢alisanlari kontrol etmeye g¢alismaktadirlar. Her zaman fevri bir
sekilde hareket ederler. Jest ve mimikleri ile etrafindaki seyleri adeta yikip dokerek
kigileri yildirirlar. Bencildirler, diger c¢alisanlarin gereksinimlerini 6nemsemezler.

Siirekli olarak etrafina rahatsizlik vermeye caligirlar (52).

C) Ikiyiizlii Yilan Mobbingciler: Psikolojik siddet uygulayan kisilerin giiglerinin

kaynagi ne bilgileri, ne karizmalari, ne istiin performanslar1 ne de becerileridir.
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Giiglerinin tek bir nedeni vardir. O da yoneticilerine gosterdikleri sahtekarca, ikiyiizli
ve abartili saygi. Aslinda bunlar hi¢bir kimseye sayg1 gostermediklerinden dolayi, kendi
istlerine de saygi higbir zaman goOstermezler. Ancak c¢evreleriyle barisik kisiler
olmadiklarindan uygulamalarinda da hakli olmadiklarindan dolayi, abartili bir saygiy1

kendilerini giiven i¢inde gérme ihtiyaglarini karsilamak amaciyla kullanmaktadirlar(12).

d)Megolaman Mobbingciler: Megalomani, kisinin kendisine gergekle

uyusmayan Ustiin nitelikler yakistirmasidir. Megaloman kisilik 6zelliklerine sahip
kisiler bireysel farkliliklara bagkalarinin beceri ve yeteneklerine 6nem vermezler.
Kendilerini biiyiik gosterme, numara yapma ve oyun oynama kisiliklerinin en dnemli
ozelliklerinden biridir. Kendilerine olan giivensizlikleri, baskalarina karst kiskanglik,
nefret, kin, diismanlik ve saldirganlik seklinde yansimaktadir. Hedeflerine sessizce
iskence yaparlar. Aniden tiim iligkilerini keser, toplantilara katilimi engeller, verdikleri
bilgileri degistirir, ¢agrilara cevap vermez, magdurun duyamayacagi kadar algak sesle

konusup yorumlanmasi gii¢ yanitlarla magdurun aklini karigtirirlar (14).

e) Elestirici Mobbingciler: Siirekli olumsuz olan ve eksiklikleri gérme pesinde
olan bu tip mobbingciler hata ararlar ve her seyden sikayet ederler. Memnuniyetsiz
calisanlarla dolu gergin bir igyeri ortamindan beslenirler. Hi¢ ¢caligmadiklar1 ve ortaya
koyduklar1 bir iiriin olmasa da, ¢alisanlari elestirip durduklart icin yoneticilerinin
gbziine girerler. Siirekli hata ararlar ve olumsuz olduklart i¢in de bulmakta
zorlanmazlar. Yansittiklart negatif tutumlar isyeri ortaminin da zaman iginde

negatiflesmesine ve gergin bir orgiit iklimi olusmasina yol agar.

f) Hayal Kirikligina Ugramis Mobbingciler: Mobbingci birey kendi yasamindaki

hayal kirikliklarini1 ve gatismalarini is yasamina yansitir. Hedefi mutlu ve problemsiz
goriinen calisanlardir. Bu kisilere gore; diger insanlar 6zel hayatlarinda sorunlar
yasamadiklar1 veya bu sorunlar1 yansitmadiklar i¢in onlara kars1 konulmaz bir hasetlik
ve kiskan¢lik duyar. Ortada herhangi bir neden olmasa dahi, kendi i¢inde yasadigi bu
hayal kirikliklarinin 6ciinii almak igin, 6fkesini mobbing magduruna yoneltmekten

cekinmez.

q) Kiskan¢ Mobbingciler: Bu tarz mobbing uygulayicilari, bir baska kisinin

kendisinden daha iyi, daha basarili, daha giizel veya yetenekli olusunu asla kabul
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edemezler. Bu vasiflari tagiyan baska bir ¢alisan ortada higbir neden yokken sirf bu
yiizden hedef haline gelir.

h) Korkak Mobbingciler: Mobbingci uzun siire ¢alistig isyerine alisir, benimser

ve konumunu kendisinden daha wvasifli bir baska calisan tarafindan elinden
alinacagindan korkar. Panige kapilir. Kendini korumak ve yerini saglamlagtirmak icin

mobbingi bir arag olarak kullanir.

1) Dalkavuk Mobbingciler: Bu tarz mobbingci 6zgiiveni diisiik oldugundan

sirekli bagkalarina dalkavukluk yapar ve bu sekilde is ortaminda yerini
saglamlastirabilecegine inanir. Dalkavukluk yaptiklar kisiler genelde amirleridir ve

onlarin goziine girebilmek i¢in siirekli etrafta bagirip cagirarak dolasir ve teror estirirler.

i) Hwrsli Mobbingciler: Bu tarz mobbing uygulayicilari olduk¢a hirshdir.

Tasidiklart 6zellik, hedefledikleri yere uygun ve yeterli olmasa da oraya ulasabilmek
icin ellerinden geleni yapmaktan c¢ekinmezler hatta yasal olmayan yollara bile

bagvurabilirler. Mobbing de bagvurduklari bu illegal yontemlerden biridir.

K) Tesadiif Mobbingciler: Ortada herhangi bir neden yokken i¢ine girdikleri bir

catisma ortami onlart mobbingci haline getirir. Hedef aldiklarn1 kisiye karsi
diismanliklar1 zaman iginde Oyle bir hal alir ki; tiim bu siireci baglatan catigmanin

gercek nedeni unutulur gider. Artik tek amaglart kargilarindaki kisiyi mahfetmektir.

I) Zorba Mobbingciler: Mobbing uygulamak genelde bu kisilerin

karakterlerindeki kisilik bozukluklarindan ileri gelir. Zalim, acimasiz bir karakterleri
vardir. Mobbing uygulamaktan adeta sadistce bir zevk alirlar. Onlara gére mobbing

uygulamanin bir nedeni olmasi gerekmez.

m) Pusuda Bekleyen Mobbingciler: Bu tarz mobbing uygulayicilari hep firsat

kollar. Bazen izleyici konumunda olduklar1 bir mobbing olayinda taraf haline gelerek
bulduklan firsati degerlendirmekten ¢ekinmezler. Onlara gére magdur genel bir avdir.
Magdurun yasadig1 sikintiy1 ve garesizligi biiyiikk bir zevkle takip ederler. Mobbing
uygulayan kendileri olmasa da bu durum onlar1 zorbadan daha farkli bir kategoriye

sokmaz.
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n) Fesat Mobbingciler: Bu tarz mobbing uygulayicilari kiskangliklar: nedeniyle

kendilerinden daha tistiin nitelikli c¢alisanlara iftira atarak ve karalayarak onlari zor
durumda birakmaya calisirlar. Devamli yeni kétiiliikler pesindedirler. Isyerinde hayati

zorlastirdig1 kisiler onun hayat enerjisini olusturur.

2.6.1.2. Mobbingcinin Mobbing Davranisim1 Baslatmasinin Altinda Yatan
Gercekler

Leymann genel olarak insanlarin yildirma davranislarina yonelmesinde 4 temel
neden goérmektedir. Bunlar; birisini bir grup kuralin1 kabul etmeye zorlamak,
hoslanmadig1 kimseden kurtulmak, can sikintis1 nedeniyle zevk arayisi iginde olmak ve

onyargilari pekistirmek olarak 6zetlenebilmektedir.

a) Bireyi Grup Kuralim Kabul etmeye Zorlamak: Orgiitlerde kisileri orgiitsel

normlara ve beklentilere uygun tutum ve davraniglar sergilemeye sevk eden ii¢ tiir
giiciin varhigindan bahsedilebilir: Korkutma giicii, 6diillendirici giic ve sembolik giig.
Korkutma veya cezalandirici gilig, oOrglitsel norm ve beklentilere uyulmadiginda
karsilagilan tepkileri ifade eder. Ciinkii baz1 gruplarda ancak belli bir diizenin varligi
halinde gruba bagliligin artacagi ve bdylece giiglii olunacagi inanci hakimdir. Caligma
grubu ile kaynagsmada yetersizlik ¢atismayr artirarak, psikosiddet olusumunu
kolaylastirabilir (10). Ciinkii Hedef kisi eger grup kurallarina uymuyorsa ya uymaya

zorlanacak ya da gitmek zorunda kalacaktir.

b) Diismanliktan Zevk Almak: Mobbingci yalanci bir ruh haline sahip ve diigman

yaratma ihtiyaci i¢indedir. Diismanlik durgulart yiiksek, genel olarak ilgi aglig1 ¢eken,
zay1f kisilikleri nedeniyle dvgliye asir1 gerek duyan silik karakterli insanlardir. Suglayici
ve yargilayicidirlar. Bu nedenle siirekli olumsuz senaryolar kurarlar. Diigmanlarinin
olmamasi durumunda kendilerine yeni bir diigman bulmada zorlanmazlar.
Diismanlarinin  giiglii olmasina tahammiil edemezler. Bu nedenle diismanlarini
zayiflatmak ve yok etmek icin ellerinden geleni yaparlar. Amaclar1 dogrultusunda rol

yaparlar (10-14-53).

C) Sadece Zevk Arayisi: Mobbingcilerin benimsedikleri esas amaglarinin, belli

bir bireyden kurtulmak olmasi her zaman sart degildir. Kabul etmek zor olsa da bazi
insanlar bagkalarina fiziksel ya da psikolojik olarak aci ¢ektirmekten zevk alirlar.
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Mobbingciler sadist kisilige sahiptirler ve bagkalarina yaptiklari eziyetten haz duyarlar.
Genellikle 6zel ve toplumsal ¢evreleri tarafindan dislanmig mobbingcilerin kurumsal

kimliklerinin diginda baska kimlikleri yoktur ve bunu da yitirmek istemezler (14).

d) Can Sikintisi: Stirekli tekrarlanan monoton islerin yapildigi ve is yiikii

dagilimimin adaletli yapilmadigi is ortamlarinda kisilerin sadece monotonluktan
uzaklagmak ya da isyerinde bulunduklari zaman i¢inde mesgul olmalarin1 saglayacak
fazla bir isleri bulunmadigi i¢in sikintidan kurtulmak amaciyla mobbinge bagvurduklari
gorilmektedir. Kimin ne zaman bu hareketlere maruz kalacagi ise belli degildir. Ciinkii
mobbingciler bunu bir aliskanlik haline getirdiklerinden hedefin kim oldugunun 6nemi
yoktur (10-14-53).

e) On Yargilar: Pekistirmek: Mobbingciler genellikle dnyargilidirlar. Mobbing

davramiglarina bagvurmalarmin mantikli bir temeli ve agiklamasi yoktur. Onyargilar
dinsel, sosyal veya etnik bir temele dayanabilecegi gibi hedef kisinin gosterdigi yiiksek
performans, elde ettigi bir firsat, beklenmeyen bir terfi veya 6diil de mobbingcileri
harekete gegirmeye yeter. Mobbingciler kendi yanlislart {izerinde diistinmezler. Kendi
konumlarin1 destekleyenlere karsi asir1 yaranmaci ve oviicli davranirlar. Mobbingciler
baskalarinin niyetlerinden asir1 derecede kusku duyarlar ve kendilerini denetleyenlerin
istek, gereksinme, algilama ve yorumlarina gore davranirlar. Ahlaki olgunluga sahip
olmamasi, mobbingciyi, kendisinden =zayiflara karsi asir1  zalim davranmaya
yonlendirirken, kendinden daha giicliilerin istek ve emirlerine karsi asir1 uysallik

gostermeye iter (10-14-53).

f) Ayricalikli Hak Sahibi Olduguna Inanmak: Mobbingciler, is yerlerindeki

pozisyonlar1 geregi digerlerine istediklerini yaptirma hakkina sahip olduklarim
diisiiniirler. Kendilerine bagli olarak calisan herkes onlar i¢in asag1 diizeyde kisilerdir.
Bu kisileri istedikleri gibi kullanabileceklerini ve taciz edebileceklerini diigiiniirler.
Onlara gore kendilerinin hesap verecekleri bir yer olmadigi gibi, digerlerinin de
sikayette bulunacaklar1 bir yer yoktur. Mobbingciler kendilerinin kurumsal kimlige
sahip olduguna inanirlar. Mobbingcinin sahsina yonelmis bir diren¢ kurum c¢ikarlarina
yonelmis bir tehdittir. Kendi ¢ikarlarini orgiit ¢ikarlarina denk tuttuklari i¢in kendilerini

rahatsiz eden her davranisa kars1 acil 6nlem alinmasi gerektigini diisiiniirler (10-14-53).
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g) Sahip Olamadiklarinin Acisini Cikarmak: Kendileri mutlu olmayan kisiler

bagkalarinin mutlulugunu ¢ekemeyebilirler. Haset, kiskanglik, biiyiikk hedefler ve
meydan okumalar mobbingin temel nedenlerindendir. insanlar genellikle bir baskasin,
o kisi kim oldugu i¢in degil, kendilerine temsil ettigi unsuru esas alarak rahatsiz ederler.
Mobbingciler kendilerinden daha yetenekli ve iistiin oldugunu diisiindiikleri bireylerden
korkarlar. Bu bireylere gerek fiziksel, gerek zihinsel 6zelliklerinden dolayr baskalarinin
gosterdikleri ilgi ve hayranlik mobbingcinin kiskanglik duygularini kamgilar. Yasadigi
bu olumsuz duygular neticesinde mobbingci g¢alisarak basarisini yiikseltmek yerine

sectigi kurbanini yok etme davranisi igine girer (10-14)-53).

h) Bencillik: Mobbingci sisirilmis bir benlik algisina sahiptir. Hosuna gitmeyen
herhangi bir davranis karsisinda asir1 tepki gosterir. Bireyi sisirilmis benlik algist onun
tepki katsayisini ortaya koyar. Mobbingciyi siddete ve ezici davraniglara iten diirtii,
‘‘tehdit altindaki benmerkezcilik’’ten kaynaklanabilir. Diger insanlarla olan iliskilerinde
bencilce ¢ikar iliskisi icinde hareket ederler. Genellikle baskalarmin basarilarini
degerlerini ve onlarin genel olarak varliklarini kiskandiklarindan dolay1 digerlerinin de
kendilerine karsi ayn1 duygular1 beslediklerini diislinlirler. Duygusal zekadan
yoksundurlar. Sahip olduklar1 benmerkezci kisilik yapisi ruhsal yonden saglikli bir

bireyde olmasi gereken empati yeteneginin olusmasini engellemistir (14).

Ancak bazi aragtirmacilar yildirma davranisi nedenlerinin yalnizca saldirgan
ya da kurbanin agiklamalar1 dogrultusunda belirlenmesinin yetersiz ve tek yonlii

aciklamalar olacagi goriisiinii savunmaktadir (10).
2.6.1.3. Mobbingde Zorbalarin Ortak Stratejileri

Mobbing eylemleri belirli stratejilerle gergeklestirilmektedir. Bunlar: Orgiitsel
diizenlemeler, sosyal soyutlama, sozle saldir1, 6zel yasama saldiri, sOylenti yayma ve

fiziksel saldir1 stratejileridir (10-19).

a) Orgiitsel Diizenlemeler: Hedef segilen kisiye anlamsiz gérevler verilerek,

sagskinlik icine diigmesine caligilir. Kimi zaman yeteneklerinin c¢ok {izerinde, kimi
zaman da yeteneklerinin ¢ok altindaki gorevleri yapmaya zorlanir. Genellikle
basarisizlikla suglanmak isteniyorsa, yeteneklerinin iizerinde, asagilanmak istendiginde
ise yetenekleri ile oOrtlismeyen, daha az yetenek gerektiren gorevler verilir. Bazen de
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yasal olmayan gorevler verilerek suglamaya caligilir. Bu kategoride baska bir strateji de
verilen gorevlerin imkansiz siirelerde tamamlanmasini istemektir. Hizmet alaninin

daraltilmasi da bir baska stratejidir (10-19).

b) Sosyal Soyutlama: Hedef alinan kisi, i¢inde bulundugu gruptan, toplumdan,

cevreden ayr1 tutulmaya caligilir. Yalnizlastirilarak calisma arkadaslariyla iletisimi
kisitlanir. Adeta bu kisiye ortamda yokmus gibi davranilir. Sordugunda cevap verilmez,
ihtiyaclar dikkate alinmaz, diisiinceleri dnemsenmez, konusmasi engellenir, sik sik
sozii kesilir. Goriisme talepleri reddedilir. Istenmeyen, giivenilmeyen bir kisi olarak

kendisine 6nemli gérevler verilmez (10-19).

c) Sozle Saldinda Bulunma: Bu kategorideki stratejik eylemler ise kiigiik

diisirme, gururunu kirma, yerli yersiz siirekli elestirilme, kiifiir edilme ve tehdit edilme
seklinde ortaya c¢ikar. Genellikle mobbinge ugrayan kisi, baskalarinin yaninda
asagilanir, beceriksizlikle, isini iyi yapmamakla suglanir. Basarili oldugu halde
basarisizmis gibi muamele goriir. Dikkatle calistigi halde dikkatsizlikle suglanir. Kimi
zaman bagkalarinin yaptigi kusurlardan da sorumlu tutulur. Akil hastasi oldugu,
kendisine sOylenmekle kalmaz, baskalarinin yaninda da dile getirilir. Kisi, isinin
kaybettirilecegi, yiikseltilmeyecegi, kadro verilmeyecegi sorusturma agilacagi seklinde

tehdit ve gozdagi ile karsilasir (10-19).

d) Ozel Yasamina Saldiri: Genellikle dzel yasama iliskin tercihler, elestiri

konusu yapilir. Goriistiigii arkadaglari, gittigi yerler, bos zamanlarini degerlendirme
bicimi, giyim tarzi gibi konular kimi zaman sorgulanir kimi zaman yadirganir. Diger
yandan kisinin elinde olmayan, degistiremeyecegi Ozellikleri vardir. Bu stratejide
kisinin kendine 6zgii 6zellikleri 6ne ¢ikar ve bunlarla ilgili alayci tavirlar sergilenir. Bu
ozelliklerinden hareketle hos olmayan isimler takilarak, kisi incitilmeye calisilir. Kimi
zaman da digerlerinden olumlu yondeki farkliliklari dikkat ¢eker. Bazi durumlarda da
digerlerinden daha iyi egitim almasi, daha iyi yasam kosullarina sahip olmasi, daha

diizgiin konusmasi, daha nazik olmasi veya daha diiriist olmasi alay konusu yapilir (19).

e) Soylenti Yayma: Kisi hakkinda ger¢ek disi suglamalar, igreng senaryolar
abartili bir sekilde cesitli ortamlarda konusulmaya baslar. Ornegin &liimciil bir hastaliga

yakalandigina iligkin haberler ballandirarak konusulur. Ger¢ek olmadigi halde hakkinda
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sorusturma acildigi ve ceza aldig1 soylentileri yayilir. Istifa etmeyi diisiinmedigi halde
istifa edecegi konusulur. Bu tiir sdylenti ve dedikodular, kisinin sadece kendisi igin
degil, ailesi ve diger yakinlar1 igin de yapilabilir. Mobbinge ugrayan kisi, ¢ikan bu

asilsiz haberler ve ¢ekistirmeler karsisinda garesiz kalir (10-19).

f) Fiziksel Saldiri: Bu kategorideki mobbing eylemleri, cinsel imalar ya da

teklifler bigiminde de ortaya ¢ikabilir. Yumruklama, itme, sarsma, yere diisiirme gibi
fiziksel saldir1 bigimleri, isyerlerinde nadiren goriilmekle birlikte genellikle erkekler
tarafindan yapilir. Kapilarin tekmelenmesi ve c¢arpilmasi, masa ve duvarlarin
yumruklanmasi gibi siddet iceren eylemler, korkutmaya doniik saldirgan davranislardir.

Daha ¢ok fiziksel siddet uygulanacagina iligkin tehditlerde bulunma yaygindir (10-19).
2.6.2. Mobbing Magdurlar (Kurbanlar)

Mobbinge maruz kalma, bir diger deyisle hedef kurban olma riski; farkl
isyerlerinde, farkli sekilde gerceklesse de mobbing siireci herkes i¢in aynidir. “‘Kim

kurbandir?’’ sorusunun yanit1 ise bellidir.
Leyman’in deyimiyle:‘‘Kurban kendisinin kurban oldugunu hissedendir (7).”’

Yapilan bir arastirma sonuglarina gore: Zorbaligin ylizde 58'i, kurban boyun
egmeyi reddedip kontrole direng gosterdigi icin, yiizde 56's1 kurbanin zorbalik yapan
kisiden is konusunda daha iistiin olmasindan kaynaklanan ¢ekememezlik sebebiyle,
yiizde 49'u kurbanin sosyal yetenekleri, olumlu tavirlar1 ve is yerindekilerce sevilmesi
sebebiyle, ylizde 46'st kurbanin kurum ic¢inde yanlis giden olgular1 otoritelere
bildirmesinin ispiyonculuk gibi algilanmasi1 ve yiizde 42'si de zorbanin acimasiz

kisiliginden kaynaklanmaktadir (54).

Orgiitlerde digerlerinden farkli kisilik &zellikleri sergileyen veya digerlerinin
amagclar1 6niinde engel olusturan kisilerin psikolojik taciz(mobbing) davranislarina agik
davraniglar ile karst karsiya kalma ihtimallerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Orgiitlerde psikolojik taciz(mobbing) davranislarina neden olan baslica kisilik ve
etmenlere; erkek dolu bir ortamda yalniz bir kadin, kadin dolu bir ortamda yalniz bir

erkek, parlak bir kariyer, géz alic1 bir glizellik, istiin bir duygusal zeka, farkli inanglar,
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gruplar, irk ve kokenler, olduk¢a gen¢ bir kisi, yasli bir hanim veya bir bey
sayilabilir(28).

Psikolojik tacize maruz kalanlar1 dort grupta toplamak miimkiindiir (13). Bu
gruplar: Yalmiz olanlar, farkli olanlar, basarili olanlar ve isyerinde ise yeni
baslayanlardir. Bu siniflama kesinlik tasimamaktadir. Ciinkii bahsi gecen dort kategori
de isyerinde zaman zaman farkli hasmane davranislara maruz kalabilmekte ise de, bu
davraniglar her zaman taciz anlamina gelmeyebilir. Ciinkii psikolojik taciz karakter
Ozellikleri yaninda kisinin sahip oldugu sosyal, ekonomik ve kiiltiirel ortamlara gore
degisebilmekte, aynt  davramiglar  farkli  kisilerce farkli  bigimlerde
algilanabilmektedir(36).

a) Yalmiz Bir Kisi: Bazi ¢alisanlar her giin gozlerinin 6niinde cereyan eden

haksizliklar1 gormezden gelerek, isyerinde kendi aralarinda kurbanin disarida birakildig:
kiigiik bir grup olusturabilirler. Bu sekilde kurban, yalnizliga itilir. Yalniz birakilan bu
kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste calisan tek bir kadin veya kadinlarin ¢ok sayida
oldugu bir is yerinde ¢alisan tek bir erkek de olabilir (14-36-55).

b) Farkli Kisiler: Herhangi bir yonden diger kisilerden farkli ve baskalariyla

kaynasmayan bir kisi s6z konusudur. Giyim tarzi, yasam tarzi, ¢calisma sekli, konugma
sekli veya milliyeti farkli bir kurban segilerek mobbingci hedefini belirleyebilir. Bu,
farkli tarzda giyinen bir birey olabilecegi gibi, engelli veya yabanci bir kisi de olabilir.
Bazen sirf evlilerin bulundugu bir ofiste tek bekar veya sadece bekarlarin galistigi bir
ofiste tek evli kisi olmak dahi, mobbinge maruz kalmaya yeterli nedendir. Azinlik bir

gruba iiye olan kisilerin mobbinge ugrama olasilig1 ¢ok yiiksektir (14-36-55).

C) Basarili Kisiler: Cok calistyormus gibi goriinen mobbingcilerin en sevmedigi

sey, Orgiitte diger calisan insanlarin basarisidir. Orgiitteki diger c¢alisanlarn
kendilerinden daha yetenekli olmasi onlart korkutur. Yiiksek basariya sahip bir astin
varligma icerleyebilirler ve bu durum mobbing siirecini baslatabilir. Onemli bir basari
gostermis, amirinin veya dogrudan yonetimin takdirini kazanmis ya da bir miisterinin
Ovgiisiinii almis bir kisi, kolayca calisma arkadaslar1 tarafindan kiskanilabilir. Bireyin
arkasindan her tiirlii oyunlar oynanir, hakkinda asilsiz sdylentiler ¢ikartilir ve ¢aligmasi

sabote edilir (12-36-55).
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d) Yeni Gelen Kisiler: 1s sahiplerinin ve ydneticilerin, eleman secerken &ncelikle

isini gercekten ve uzun donemde de sevecek insanlari bulmaya ve ise almaya G6zen
gostermeleri gerekir. Isini sevmeyen insanlar1 fark ettiklerinde onlarla 6zel olarak
ilgilenerek miimkiinse sorunlarini ¢ézmeye eger degilse isi birakmalarini saglamaya
calismalidirlar. Ciinkii bu tip insanlar diger calisanlar1 ve Ozellikle “ise yeni

baslayanlar1 ” zehirlemeleri s6z konusu olabilir (36-55-56).
2.6.3. Mobbing Izleyicileri

Mobbing siirecinde izleyici olarak rol alanlar, is arkadaslari, amirler ve
yoneticiler gibi slirece dogrudan dogruya karismayan, ancak bir sekilde siireci algilayan,

yansimalarini yasayan pasif taniklar ve bazen de siirece katilan aktif taniklardir (14).

Aktif taniklar (side-mobber); tacizciye karsi sempati duyan ve agikca onun
yaninda yer alan Kkisilerdir. Dolayisiyla aktif taniklar1 bu o6zelliklerinden dolay1
tacizcinin “miittefiki” olarak tanimlamak da miimkindiir. Pasif taniklar (co—mobber)
olarak adlandirdigimiz kisiler ise genellikle bu duruma ilgisiz ve duyarsiz kalmakta ve
tacizci ile iliskilerini sirdirmektedirler. Pasif taniklar bu catismanin kilit adamlar:
konumundadir. Ciinkii kayitsiz kalmalar1 ve duruma miidahale etmemeleri tacizciyi

cesaretlendirmektedir (36).

Soyle ki; mobbing siireci iginde kurbanin yardima ihtiyact vardir. Ancak ¢ogu
zaman gururundan, cekindigi i¢in ya da desifre olmamak ic¢in yardim isteyemez.
[zleyicilerin siirecin iginde direkt olarak yer almasalar da bunun olmasina izin verip
sessiz kalmalarindan dolayr mobbinge katkilar1 vardir. Ciinkii bir olayda susan kisinin o

olay1 kabul eden kisi oldugu unutulmamalidir.

Iste bu nedenle mobbingciler olarak adlandirilan izleyicilerin niteliklerine ve

davranig bigimlerine baktigimizda ortaya ¢ikan tablo soyledir (48-57):

e Mobbing siireci ile hig ilgileri yok gibi goriinen is arkadaglari, amirler veya ast
konumundaki calisanlar, gergekte mobbing uygulayanlarla birliktedir. Tkiyiizlii
kisilerdir.

e Mobbing olgusu ile ilgili herhangi bir sorumlulugu kabul etmekten kacinirlar,

ancak siire¢ i¢cinde kendilerini arabulucu olarak gosterirler.
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e Kendilerine ¢ok giivenen kisilerdir. Taraflardan birine duyduklar1 yakinlig
acikga belli ederler veya ikisine de kesinlikle yanagsmazlar.

e Bazen de ¢atismanin dogrudan anahtar kisileri konumundadirlar.

e Psikolojik tacizi uygulayan kisinin Orgiitte yonetici konumunda olan iistlerden
biri olmasi durumunda, siirece miidahale etmek kendi mesleki konumunu
tehlikeyi atmas1 anlamina gelebilir.

e Psikolojik taciz kurbaninin bosaltacagi konumu hedefledigi durumlarda
izleyicinin olaylara miidahale etmek istemeyecegi diisiiniilebilir.

e Psikolojik tacizi uygulayanin niyeti izleyici tarafindan anlagilamadigi durumda
izleyicinin kafast karigmakta ve nasil bir tavir takinmasi gerektigini
kestirememektedir. Bu durumda izleyicinin psikolojik taciz siirecini belli bir

uzakliktan izleyecegi diisiiniilebilir.

Yap1 olarak bir grup izleyici kurbanlara; bir grup izleyici ise mobbingcilere
benzer. Izleyicilerin mobbingcilerden ve kurbanlardan farki, konumlar1 geregi

etkinliklerindeki farkta yatmaktadir. Genel olarak izleyici tipleri (14):

a) Diplomatik Izleyici: Bir gatisma olgusu karsisinda daima uzlasmadan yana

olan kisidir. Genelde arac1 roliinii oynamasi nedeniyle baskalar tarafindan sevilen veya
nefret edilen bir kisidir. Bu tarz bir izleyici, orgiit iginde aldig1 tepkiler sonucunda

ileride kurban konumuna diisme tehlikesiyle kars1 karsiyadir.

b) Yardake: Izleyici: Bu izleyici, mobbingciye ¢ok sadiktir. Ancak bu dzelliginin

pek fark edilmesini istemez. Kendisini giivenilir bir is arkadasi olarak gosterse de,
amirinin bir baska kisiye kars1 psikolojik siddet uyguladigini anladigi anda ona destek

vermekten geri kalmaz.

C) Fazla Ilgili Izleyici: Baskalariyla ve baskalarmin problemleriyle ilgilenen

1srarcidir. Yardim arayist icinde olan kurban dahi, zamanla rahatsiz olur, kacis yollari
arar ve cok gecmeden sorulariyla kendisini rahatsiz eden ve strese sokan bir ikinci

mobbingci olarak algilamaya baglar.

d) Bir Seye Karismayan Izleyici: Bu tip izleyici, ortaya ¢ikmaktan ve herhangi

bir seye karigmaktan hi¢ hoslanmaz. Tiim olan bitenlerden uzak durmaya calisir;
46



konuyla ilgili higbir fikir beyan etmez. Mobbingciye kétii emellerini gergeklestirmede
yardimc1 olmamakla birlikte, sergiledigi suskunlukla kurbana yonelik taciz ve siddet
davraniglarin1 engelleyici bir girisimde de bulunmaz. Uygulanan psikolojik tacize kars1

da tamamen ilgisiz ve duyarsizdir.

e) Iki Yiizlii Yilan Izleyici: Goriiniiste hicbir seye karismayan bir birey izlenimini

olustursa da, gercekte belli bir goriis ve diisiinceye hizmet etmektedir. Bu tarz bir
izleyici, sonunda mobbingciye destek ¢ikar veya kendine de psikolojik taciz
uygulanacagindan korkarak kurbana yardim etmeyi reddeder. Sahte masum izleyicinin

davranig tercihi kendini saglama almak yoniindedir.
2.7. Mobbing Tle Tliskili Kavramlar

Mobbing terimi, isyerlerindeki sagliksiz iliski ve diigmanca davraniglarin pek
¢ok cesidini i¢eren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte ¢atisma,
siddet, cinsel taciz ve zorbalik gibi kavramlarla da karistirillmakta ya da onlarin yerine
kullanilmaktadir. Bu boliimde c¢atisma, siddet, cinsel taciz ve zorbalik kavramlari

aciklanirken, mobbing ile iliskileri ve farklar1 tizerinde durulacaktir.
2.7.1. Catisma ve Mobbing

Tirk Dil Kurumu catigmayi; birbirine uyusmayan dilek, istek ya da ereklerin
yarismasindan ortaya ¢ikan lizlicii ya da kivang vermekten uzak biling durumu, goriis ve

kanilarin aykiriligindan dogan karsitlik olarak tanimlamustir (6).

Bagka bir tanimlamaya gore ise ¢atisma; kaynaklar, giic, statii, inanglar, ¢ikarlar
ve diger isteklere sahip olma ¢ekigsmesi olarak goriilebilecek toplumsal bir siire¢ olarak
degerlendirmistir. Catisma kavraminin anlami iizerinde evrensel bir uzlasma olmamakla
birlikte, bu kavramin daha ¢ok toplumsal taraflar arasinda etkinlikler, iliskiler ve
davraniglar baglaminda uyusmazlik olarak ifade edildigi goriilmektedir. Bu
uyusmazliklar genellikle siddet icermez ya da siddet diizeyine ulasmadan bir uzlasma

saglanir (58).

Tiim canlilarin oldugu gibi insanoglunun da bulundugu ortamlarin uyusmazlik
ve catigmalardan uzak olmasi sliphesiz s6z konusu degildir. Tabiatta var olan

kaynaklarin simirlt olmasi, kisinin siirekli hayatta kalma savasi-varlik miicadelesi
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vermesini ve sahsi ¢ikarlarini istiin tutmasini gerekli kilmistir. Bu durum da insanin
tabiata meydan okumas1 acisindan gayet dogal algilanabilmektedir. Dogal olmayan ise
bu farkliliklarin ve ¢atigmalarin insanlarin birbirini yipratici, yorucu, kiigiik diisiiriicii,
hatta birbirinin bedenlerine ve psikolojik iyi olma hallerine zarar verecek bir catisma

ortamini/sonucunu doguracak tavir ve gayretlerin sergilenmesidir (7).

Orgiitlerde yaygin olarak goriilen gatigmalarin yonetilebilmesi igin en onemli
sart, bunlarin nedenlerinin bilinmesinin gerekliligidir. En genel sekli ile orgiitsel
catismanin nedenleri olarak, biirokrasinin gelismesine de yol agan, rutinlesme,
uzmanlagsma ve standartlagsma gosterilebilir. Bununla birlikte kisisel amaglarin,
beklentilerin ve degerlerin farkliliklar gostermesi ile is yapma bicimlerinde degisik
bakis agilar1 ve karsilasilan durumlara yonelik gelistirilen Onerilerin farkli olmasi da
catismalarm nedenleri arasinda yer almaktadir (59). Orgiitlerde catisma nedenlerini
analitik bakimdan inceleyen diisiiniirler modern orgiit kuraminin dnciileri sayilan March
ve Simon'dur. Bu diisiiniirlere gore, orgiitlerde ¢atisma kaynagi ve nedeni olan hususlar;
orgiit icin bagimliliklarin meydana getirdigi, amaglarda ortaya cikan farkliliklarin
dogurdugu ve algilama farkliliklarinin ortaya ¢ikardigi ¢atismalar olmak iizere ii¢ gruba

ayrilabilir (60).

Is hayatiin kagimilmazi sayilan ve pek ¢ok isyerinde ortaya ¢ikabilen mobbing,
amagh ve sistemli olusu, tekrari, siddeti ve siirekliligi gibi yonleri ile catismadan

ayrilmaktadir.

Leymann’a gére mobbing ile ¢atisma arasindaki farklilik, ¢atismanin gii¢ olarak
esit taraflarin birbirlerine uygulamasi, buna karsin mobbingde bir veya daha fazla gii¢
bakimindan {istlin bireylerin daha zayif bir bireye ezik ve baski altinda kalana kadar

diismanca davraniglarda bulunulmasidir (7).

Orgiitlerde kagmilmaz olan ¢atismalarin  ¢oziimii igin etkin liderlik

davraniglarinin benimsenmesi ve ¢atismalarin 1yi yonetilmesi gerekmektedir.

Catismalarin etkili yOnetimi sonucunda, bireysel ya da gruba karsi
engellemelerin, diglamalarin, 6tke ve saldirganliklarin, s6zel veya psikolojik bask1 ve
yildirmalarin, kii¢lik diigiirme ve hakir gormelerin Online ge¢gmek ve ortak
hedefler/amaglar dogrultusunda kenetlenerek basari kazanmak saglanabilir. Etkili
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catisma yonetiminin lokomotif gorev {lstlenerek calisanlara birbirini dinleme,
anlama, saygi duyma, empati gosterme, uzlasma ve paylasma gibi duygusal zekaya
dayali entelektiiel becerilerin kazandirilmasi ve gelistirilmesinde de onemli katkilar

olacagi distiniilmektedir (2).
2.7.2. Siddet ve Mobbing

Tiirk dil kurumu siddeti; ‘‘karst tutumda, goriiste olanlara fiziksel olarak kaba

kuvvet kullanma, sert davranma, sertlik” olarak tanimlanmaktadir (6).

Siddet, giic ve baski uygulayarak insanlarin bedensel veya ruhsal agidan zarar
gormesine neden olan bireysel veya toplu hareketlerin tiimiidiir. Siddet uygulama
eylemleri zorlama, saldiri, kaba kuvvet, bedensel ya da psikolojik ac1 ¢ektirme ya da
iskence seklinde olabilir. Siddet dar anlamiyla fiziksel siddet seklinde olabildigi gibi;
genis anlamiyla psikosiddet(hakaret etmek, asagilamak gibi), sozel, kiiltiirel, duygusal,
cinsel ve zihinsel olarak da goriilebilmektedir. Kisacas1 siddet fiziksel, psikolojik,

ekonomik, cinsel veya psikolojik olarak yasanabilir (61).

Fiziksel siddet; kaba kuvvetin korkutma, sindirme ve yipratma araci olarak
kullanilmasidir. Itmek, tokat atmak, 1sirmak, tekmelemek, yumruklamak, fiziksel
kuvvet kullanarak ortamdan ¢ikmasina ya da ortama girmesine engel olmak, bigak veya
silah gibi aletlerle tehdit etmek, iskence yapmak gibi fiziksel giiciin kullanildig:
durumlart kapsamaktadir (62).

Duygusal siddet; devamli elestirme, kiskanglik, reddetme gibi eylemlerin yer
aldig1 siddet tiiriidiir. Kisiye bagirma, baskalariin oniinde kiigiik diisirme, gururunu
incitme, fiziksel siddet uygulamakla tehdit etme, kisinin duygu ve diisiincelerini agikca
ifade etme Ozgiirliiglinii kisitlama, yakinlariyla gériismesini ve iletisimini yasaklama,
istedigi gibi giyinme 6zglirliiglini kisitlama v.b.fiziksel baski olmaksizin uygulanan ve

ruh sagligin1 bozucu eylemlerin tiimiidiir (63).

Cinsel siddette; cinselligin bir tehdit sindirme kontrol etme araci olarak
kullanilmas1 s6z konusudur. Kisiye cinsel bir esyaymis gibi davranmak, asir1 kiskanglik
ve siiphecilik gostermek, cinselligi bir cezalandirma yontemi olarak kullanmak, gibi

davraniglar cinsel siddet 6rnekleridir (64).
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Ekonomik siddet ise, ekonomik kaynaklarin ve paranin kisi iizerinde bir

yaptirim, tehdit ve kontrol araci olarak diizenli sekilde kullanilmasidir (64).

Tiim bu siddet Ogelerini biinyesinde barindiran ve bir igyeri siddeti olan
mobbingde ise; c¢alisanlarin is ortamlarinda saldiri, istismar, tehdit ve diger siddet
davraniglarina maruz kalmalart s6z konusudur. Mobbing isyeri siddetinin en hizlh

biiyiiyen seklidir (17).

Isyerinde siddet iilkeler arasinda tip ve siklik agisindan farklilik gosterse de tiim
diinyada onemli bir sorundur. International Crime Victim Survey(ICVS) calismasi
elliden fazla iilkede isyerlerinde siddet uygulamalarma iliskin kapsamli veriler
sunmaktadir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore igyerlerinde kadina yonelik cinsel taciz en
fazla %7,5 siklikla Kuzey Amerika iilkelerinde, erkege yonelik fiziksel siddet (saldirt)
%2,7 siklikla Bat1 Avrupa, kadina yonelik fiziksel siddet %4,6 siklikla Kuzey Amerika
tilkelerinde yasanmaktadir (65).

Buna ragmen isyerinde siddet uygulamalar1 aile i¢i siddet uygulamalarinda
oldugu gibi bildirim eksikligi nedeni ile c¢ogu kez gizli kalmaktadir. Konu
onemsenmemekte, bazen de isin bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Konuyla ilgili
daha giivenilir veriler 6limlii ya da agir yaralanma ile sonuglanan olaylara iliskindir.
Oliimciil olmayan fiziksel saldir1 icerikli siddetten cinsel tacize kadar genis bir kapsami
olan bu uygulamalar genellikle ger¢ekte oldugundan daha az bilinmekte ve daha az
rapor edilmektedir (66). Son arastirmalarla daha da belirginlesen isyeri siddetinin yeni
yiizl, fiziksel ve psikolojik siddete esit onem verilmesi gerektigini ve Onemsiz gibi
goriinen siddet gostergelerinin de tam olarak tanimlanmasi ve 0neminin anlasilmasi
gerektigini gostermektedir (14). Ciinkii gerekli tedbirlerin alinmasi,  isyerinde
psikosiddet siirecinin olugma riskini azaltmada olduk¢a Onemli bir islev

olusturmaktadir(2).
2.7.3. Cinsel Taciz ve Mobbing

Tirk dil kurumuna gore tacizin sozlik anlami “tedirgin etme, rahatsiz

etme”dir(6).

50



Cinsel taciz ise bu rahatsizligin kisinin cinsel 6zgiirliigiinii kisitlayacak boyutta
olmasidir. Cinsel taciz genel anlamda istenmeyen cinsel magduriyeti ifade eder. Bireyin
istemedigi halde cinsel sakalara, tekliflere, cinsel igerikli gorsel, sozel ya da fiziksel
hareketlere maruz kalmasi cinsel tacizdir. Ayrica bir bireyin dolayli ya da dolaysiz bir
sekilde, cinsel yonden istismar edilmesi, dogrudan, zorla ya da kandirilarak cinsel

iliskiye zorlanmas1 da cinsel taciz kapsamina girer (67).

Kadin ve erkegin ¢alisma yasamina esit kosullarla katilimi Avrupa Birliginin
temel konularindan biri olmasina karsin, cinsel taciz 1980’li yillara kadar Avrupa’nin
ilgisini ¢ekmis degildir. 1990’11 yillarda, konunun ciddiyetini fark eden Avrupa
Komisyonu, ¢alismalarini yogunlastirmis ancak kesin bir sonu¢ alamamistir. Avrupa
Parlamentosu ve Konseyi’nin Avrupa Birligi’nde cinsel tacizin 6nlenmesi konusunda
yayinladigr 2002/73 sayili direktifinde, cinsel taciz insan onurunu ihlal etme amacina
yonelen veya bu sonucu doguran, istenilmeyen, her tiirlii cinsel nitelikte sozlii, s6zlii
olmayan veya cinsel nitelikte fiziksel ve sozel olarak diismanca, asagilayici, utandirict

ve saldirgan bir ortam yaratan davranig olarak tanimlanmistir (68).

Cinsel taciz psikosiddet tiirleri arasinda yer alir ve genel olarak gruplandirmak
gerekirse is yerinde gerceklesen dort ayri cinsel taciz seklinden bahsedilebilir. Cinsiyete
yonelik taciz, diismanca ortam(hostile environment) tacizi, cinsel igerikli tehditler,

istenmeyen cinsel ilgi veya yakinlik (2).

Is yerinde cinsel taciz farkli sekillerde gerceklesebilirken; bircok kez kisiler
maruz kaldiklar1 davranisin taciz oldugunun farkina varamayabilir. Cinsel tacizin yol
actig1 stres yalnizca tacizden degil toplumun tacizi ayiplamasindan da kaynaklanir.
Ozellikle kadinlar ve taciz, kiiltiirel mitler ve stereotipler; kisileri yasadiklarmi
saklamaya yoneltir. Sucluluk ve giiliing goriinme korkusu kisinin tacizi kendine

saklamasina yol agmaktadir (69).

Bununla birlikte cinsel taciz kavramina bakis her lilkede ayn1 sekilde olmamis ve
konuya iligkin yasal diizenlemelerde ¢ok onemli farkliliklar gézlemlenmistir. Nitekim
bugiin diinyada cinsel tacizi en genis sekilde tanimlayan ve kabul eden Amerika

Birlesik Devletleri’nde, cinsel taciz Civil Rights Act’in ayirimcilik konusunu
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diizenleyen VII. Kitabinda ele alinmig ve Ozellikle kadinlara yonelik bir cinsel

aymrimeilik olarak goriilmiistiir (43).

Ulkemizde ise, cinsel taciz kavrami konusunda toplumda bir biling olustugundan
soz etmek kolay goziikkmemektedir. Ozellikle, cinsiyet ayirimciligimin onlenmesi
konusunda yapilan ¢aligmalar, Avrupa ve Amerika’nin olduk¢a gerisindedir. Nitekim
Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarmi lyilestirme Kurumu tarafindan hazirlanan ‘4.
Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi’’sonuglarina gore isyerinde cinsel taciz konusunda

Tiirkiye Avrupa tilkeleri arasinda tiglincii sirada yer almaktadir (70).

Isyerinde esitligin saglanmasi ve ayirimciligin dnlenmesi konusunda en dnemli
sorumluluk isverene diismektedir. Isyerinde cinsel tacizin 6nlenmesi ise; her seyden
once isyerinde saglikli bir iletisim sistemi kurulmasi, her tiirli hiyerarsik diizeyde

sorumluluk tesis edilmesi ve ¢alisanlara bu alanda egitim verilmesi ile miimkiindiir (68).
2.7.4. Zorbalhk ve Mobbing

Zorbalik, fiziksel saldiri, tehdit anlamindadir (19). Zorbalik, kurbanin
korkmasina, ac1 ¢ekmesine neden olan, taraflar arasinda giiglerde dengesizligin neden
oldugu, gii¢lii olanin ondan daha az giiclii olana baski yaptigi, kurban tarafindan gelen
kiskirtmanin olmadig1 ve akranlar arasinda tekrarli olarak yapilan fiziksel, s6zel ve

psikolojik saldirilart igerir (71).

Literatiirler incelendiginde ‘‘sosyal dislama’> ve ‘‘rahatsiz etme’” olgular
igsyerlerinde c¢alisanlar arasinda gdzlemlendiginde mobbing olarak tanimlanirken;
okullarda, cocuklar arasinda yasanan ve fiziksel siddeti de iceren davranislarin zorbalik
(10); Ingiliz ve Avustralyali akademisyenlerce ise ‘‘bullying’’ olarak nitelendigini

goriiyoruz (19).

Kisisel ve kisilerarast degiskenlerin karsilikli etkilesiminin bir {iriinii olan
zorbalik ozellikle okullarda siddetin en yaygin bi¢imi olup hem okul iklimini hem de
O0grenme ortamini olumsuz yonde etkilemektedir (72). Arastirma sonuglari oldukca
yaygin bir problem olan zorbaligin bir¢ok tiirliniin okulda Ogrenildigini

gostermektedir(71).
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Cinsiyet farkliligi goriilmeden, zorbaligim en yaygmn formu kot isimler
takmadir. Daha sonra siklikla karsilagilan bigimler ise: itme ya da fiziksel olarak
incitme, acit vermedir. Zorbaligin diger formlar1 ise reddetme, hakkinda dedikodular
yayma, tehdit etme, bir kisiyi grup disinda birakma ve arkadashk iliskilerinin
maniplasyonudur. Kadinlar c¢ogunlukla daha indirekt ya da iliskisel metotlari

kullanirken, erkekler direkt fiziksel saldirganligi kullanirlar (73).

Zorbaligin ortaya ¢ikmasinda toplumsal nedenlerin kisisel nedenlere gore daha
belirleyici bir rol oynadigi belirtilmektedir. Diger taraftan zorbalik kavramini incelerken
ailenin de bu siirecte rol oynadigini goriilmektedir. Soyle ki: Zorbalarin ailelerinin
cocukluklarinda ¢ogunlukla kati, kurallar konusunda tutarsiz ve sinirlarin1 koymak igin
giic kullanan aileler olduklar1 bulgulanmistir. Diger taraftan, kurbanlarin ailelerinin ise,

asir1 korumaci bir tutum i¢inde olduklar belirlenmistir (74).

Mobbing, temelde fiziksel olmayan saldirilar1 igermektedir. Alayci ifadeler,
kiiciik diisiirme, azarlama, hakaret gibi tutum ve davraniglar mobbingdir (15). Zorbalik
olaylarinda ise fiziksel bir siddet s6z konusudur. Mobbing, siddetin inceltilmis sekli
olarak daha cok psiko-sosyal yonleriyle dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle, fiziksel
siddetten daha kalici psikosomatik etkiler yaratabilmektedir. Bireyleri yildirarak
istifaya, depresif ve takintili davraniglara siiriikleyen, sagliklarini kaybettiren hatta
intiharlara kadar gotiiren bu sosyal diglanma siireci ve psikosiddet sarmalinin
anlasilmasinda, siireci doguran etkileyen faktorlerin belirlenmesi biiyilk 6nem

tagimaktadir (3).
2.8. Mobbingin Yayginhg:

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) son yillarda isyerlerinde yasanan siddet
olaylarinin kiiresel 6lgekte artan bir sorun oldugu ifade ederken (17), veriler psikolojik
tacizin cinsiyet, yas, irk, orgiitsel ve mesleki farkliliklarin 6tesinde birgok alanda
yayginlik kazandigini ortaya koymaktadir (11). Uluslararasi diizeyde yapilan tiim
arastirma sonuglarinin birlestigi ortak nokta, mobbing magdurlarinin, diger siddet ve
taciz magdurlarindan ¢ok daha fazla sayida olduklari dogrultusundadir (14). Ozellikle
Gelismis tilkelerde cinsel tacizin de Oniine gecen mobbing, cogunlukla iist diizey

yonetim kademesinde caligsanlar tarafindan uygulanmakta ve iist diizey yoneticilerde bir
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meslek hastalif1 olarak gériilmektedir (75). Is yerinde psikolojik taciz kavramina
resmiyet kazandiran Leyman’a gore psikoljik tacizin gergek frekansini belirlemek
gergek taciz ve tacizkar davraniglarin ayirdinin iyi yapilamamasindan dolayr her zaman
kolay degildir (7). Bu bilginin de 1s1ginda bugiine kadar yapilan arastirmalar, herhangi
bir zaman diliminde ¢alisanlarin yiizde 5 ile 10 oranlari arasinda psikolojik siddete

maruz kaldigin1 géstermektedir (10).
2.8.1. Diinya Ulkelerinde Mobbingin Yayginhg

Isyeri siddeti giiniimiizde gittikge tirmanmaktadir. Siddet genellikle kaba kuvvet

kullanimini ¢agristirir ve fiziksel, cinsel ve psikolojik zararlara neden olabilir.

Son yillarda igyeri siddetinin, fiziksel siddet kadar psikolojik siddeti de icerdigi
goriilmiistiir. Calisma ortaminda gerceklesen her tiirlii duygusal taciz, korkutma, tehdit,
gbzdagi, alay, baskalarinin 6niinde kiigiik diisiiriicii veya asagilayici s6z sdyleme gibi
cesitli psikolojik saldirt tiirlerini iceren pek c¢ok davranis da isyeri siddetinin
kapsaminda ele alinmaktadir. Yapilan aragtirmalar, psikolojik siddetin fiziksel siddetten
daha tehlikeli boyutlara ulastigini ve ¢alisanlar bakimindan isyerinde énemli bir mesleki

saglik ve glivenlik sorunu haline geldigini gostermektedir (76).

Leymann tarafindan Isve¢’te 1992°de, 18-65 yas aras1 2500 kisi iizerinde yapilan
bir aragtirmada mobbingin yaygmlik orani yiizde 3,5 olarak belirlenmis, bu oran
dahilindeki kisler en az haftada bir kez ve alti ay boyunca psikolojik tacize maruz
kalmiglardir (7). Finlandiya’da tiniversite c¢alisanlar1 tizerinde yapilan bir arastirmada
mobbingin yayginlik oran1 %16-24 (77) Ingiltere’de yapilan bir baska arastirmada ise
mobbingin yayginlik orani yaklasik %10 olarak bulunmustur (78). Norvegteki bir
aragtirma ise iilkedeki psikolojik tacizin boyutlarint %14 olarak géstermistir (7). Diger
taraftan 2005 yilinda Avrupa Birliginin 15 tiye iilkesinde gerceklestirilen arastirma
sonuclarina gore, psikoljik taciz oram1 %]l ile %50 arsinda degismektedir. Sonuclar
tacizin sikligma gore degerlendirildiginde haftada bir %S5, ara sira %10 dur. Calisma
hayatinda tacizle karsilasanlarin orani ise %50 dir. Bu rapora gore iilkeler bazinda
psikoljik taciz oranlar soyledir: Avusturya %8-26, Danimarka %2-18, Finlandiya %3-
17, Almanya %3-6, Irlanda %7-17, Norvec %6-10, Isve¢ %4-8, Ingiltere %11-53,
ispanya %16, Portekiz ise %34 diir (17). Hoel ve digerlerinin 2001 de Ingiltere’de

54



gerceklestirdikleri arastirma katilimeilarin %11 inin siklikla, %25 inin ise son bes yilda
psikolojik tacize ugradiklarini tespit etmistir. Saldirganlarin %76 sinin bir iist konumda
ve ¢ogunlukla erkek olduklar tespit edilmistir (78). ingiltere, Hong Kong ve Cin’de
gerceklestirilen baska bir arastirmada ise psikoljik tacizde fiziksel siddet i¢in bildirilen
oran ortalama %5,3-21 arasinda iken, sozel siddet i¢in bu oran %43-73 arasindadir.
Isve¢’te yapilan istatistiksel bir arastirmanin bulgularina gore ise, bir yil icinde
gerceklesen intiharlarin %10-%15’inin nedeni mobbingdir (17). Norveg’te 7787 calisani
kapsayan arastirmada, son alt1 ayda kendilerini igyerinde yasanan bir psikolojik siddet
olayinin magduru olarak tanimlayanlarin orani yiizde 8,6 olarak bulunmustur (24).
Portekiz’de yapilan bir c¢aligmada ise katilimcilarin %41'i cinsel tacize ugradigini
kaydetmistir (78). 2007 yilindaki 4. Avrupa Calisma Kosullar1 Arastirmasi’na gore,
AB’de 20 calisandan biri psikolojik tacize maruz kalmaktadir. Kadinlar (%6), erkeklere
(%4) gore, gengler yaslilara gore psikolojik tacize daha fazla maruz kalmaktadirlar.
Ayrica bagimli ¢alisanlar daha riskli gruptur. Egitim, saglik ve turizm sektorleri daha
yaygin olarak psikolojik taciz goriilen sektorlerin bagindadir (79). Finlandiya’da yapilan
bir calismada belediye ¢alisanlar1 arasinda %10,1 (22) Ingiltere’de yar1 zamanli calisan
ogrenciler arasinda %353 (38) oraninda psikolojik taciz davranislarmin sergilendigi
goriilmiistiir. Bosna Hersek’te fizikgiler iizerinde yapilan bir aragtirmaya gore 511
fizik¢iden 387’si (%76) calisma hayatinda psikolojik siddet davranisi oldugunu, 136’s1
(%26) ise stirekli psikolojik siddete maruz kaldigini beyan etmistir (80). Fransa’da 2000
yilinda bir enstitiide 471 kisi arasinda gergeklestirilen ararastirmaya gore %30 kadar
calisanin cinsel tacize maruz kaldigi, %37 kadarinin isyerinde cinsel tacizin varligindan
bahsettigi saptanmis artica hem 6zel sektérde hem de kamu sektdriinde tacizin oldugu
ortaya koyulmustur. Yine Fransa’da Hirigoyen tarafindan gerceklestirilen 2001 yilinda
193 kisiyi kapsayan arastirma sonuglarina gore ise en ¢ok tacize ugrayanlarin 46-55 yas
arasindakiler(%43) ve kadinlar(%70) oldugu saptanmistir (49). Finlandiya’da Salin
tarafindan 2001 yilinda yapilan bir arastirmanin bulgular ise: ¢alisanlarin %24
oraninda psikoljik tacize ugradigi ve taciz magdurlarinin daha g¢ok kadin oldugu
yoniindedir (30). Vartia’nin 2001 de ayni iilkede gergeklestirdigi bir baska arastirmada
ise; 949 katilimcinin %10 u tacize ugradigini belirtirken %9 u taniklik ettigini agiklamis
tacize ugrayanlarin %85 1 bu durumla bas etmek i¢n uyku ilaci ve sakinlestirici
kullandiklarini belirtmislerdir (22). Almanya’da Di Pasquale tarafindan 2002 de yapilan

aragtirmada ise son bir yil i¢inde tacize ugrayanlarin oran1 %5 iken ¢aligma hayatlar
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boyunca tacize ugrayanlarin orant %11 olarak saptanmis, kadinlar, 25 yas alt1 ve 55 yas
{istii ¢alisanlarin daha fazla psikoljik tacize ugradiklar tespit edilmistir (81). Italya’da
733 katilimciyr kapsayan ltalya Is Psikopatolojisi Saglik Merkezindeki bir baska
calismada en sik taciz goriilen sektorler kamu saglik ticaret ve endiistri olarak
belirlenirken en fazla tacize ugrama durumu 41-60 yas arasi erkeklerde goriilmiistiir
(82). Izlanda’da 2004 yilinda Olaffson ve Johansdottir tarafindan 398 kisi ile yapilan
calisma sonuglarina gore katilimcilarin %17 si psikolojik tacize ugradigini belirtmis ve
yas arttikca psikolojik taciz ile basa ¢ikmada ‘’hi¢bir sey yapmama’’ stratejisinin
benimsendigi gozlenmistir (83). Norve¢ ve Danimarka’da 2002 yilinda Mikkalsen ve
Einarsen tarafindan gerceklestirilen arastirma ise mobbing magdurlarinin %76 sinin
TSSB belirtileri gosterdigi ve calisanlarin %50 sinin ¢esitli alanlarda ciddi islev
bozukluklar1 ortaya ciktigimi ortaya koymustur (84). Isve¢’te 2006 da yapilan bir
arastirma ise psikolojik taciz magdurlarinin oranint %7,6 olarak gostermektedir (21).
Kuzey Amerika’daki bulgular, Avrupa’da gerceklestirilen ¢esitli calismalarla teyit
edilirken, AB iilkeleri arasinda, psikolojik taciz olgusunun ortalama % 11 duzeyinde
oldugu belirlenmistir. Amerika'da 2000 yilinda yapilan bir arastirmada isyerinde
psikolojik taciz diizeyinin %16,7 diizeyinde oldugu gorillmistiir. Dolayisiyla bu tilkede
her 6 isciden birinin isyerinde psikolojik tacize maruz kaldigi sdylenebilir (11). Yine
ABD’deki bir bagka aragtirmada calisanlarin % 90’1nin mesleki kariyerlerinde en az bir
kez psikolojik taciz davraniglarindan birine maruz kaldigi kaydedilmekte ve birgok
olayda psikolojik taciz davranisinin orgiitsel ortamda kaniksanmasi ve bu durumun
zamanla orgiitsel korlik yarattigi belirtilmektedir (85). ABD Posta Hizmetleri
tarafindan gergeklestiren baska bir ¢alismada psikolojik taciz davraniglarinin sikligi
analiz edilmistir. Arastirmada psikolojik taciz bigimlerinin fiziksel saldirilar (1/25),
fiziksel taciz (1/8) ve sozlii taciz (1/4) seklinde gergeklestigi gorilmiistir (11). Psikolog
Michael H. Harrison tarafindan A.B.D.’de 9,000 kamu ¢alisan1 tizerinde yapilan
arastirmada ise, kadin calisanlarin %42 ’sinin, erkek calisanlarin ise % 15’inin son iki
yilda mobbinge ugradigi belirtilmektedir (86). Yine ABD de Lutgen-Sandvic ve
digerlerinin 2007 yilinda 469 kisiye yonelik arastirmasina gore katilimcilarin %25 inin

psikolojik tacize ugradigi tesbit edilmistir (87).
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2.8.2. Ulkemizde Mobbingin Yaygmhg

Her ne kadar hem kavram olarak yayginlasmis hem de algi olarak tam
hissedilmemis veya beyan edilmemis olsa da psikolojik siddet her yil binlerce

insanimiza ve kurumumuza maddi manevi ¢ok biiyiik zararlar vermektedir.

Geert Hofstsede’nin caligmalarina gore “glic mesafesi” ismindeki toplumsal
kiiltiirel o6zellik arttikga amirin emirlerinin sorgulanmasinin ve tartigilabilmesinin
azaldig1 goriilmektedir. Hofstsede’nin arastirmasina gore; Diinya’da psikolojik siddet
ortalamas1 %55 olup; psikolojik siddet Iskandinav iilkelerine gére Amerika Birlesik
Devletleri’nde daha yiiksek oranlarda(%40) seyrederken; Tirkiye’de bu oran %66
olarak goriinmektedir (88).

Ulkemizdeki arastirmalarda mobbingin yaygmlhigi soyledir:

Yildiz’in 2007 yilindaki arastirmasina gore saglik ve egitim sektoriinde
katilimeilarin(n=167) %47 si psikolojik tacize maruz kalmis, taciz baglaminda cinsiyet
farki gozlenmezken, en fazla tacize ugrayanlarin egitim seviyeleri en diisiik olanlar
oldugu gozlenmistir (31). Bir diger arastirma ise Aydin ilinde aligveris merkezlerinde
yapilmistir. 300 kisiden 61’1 mobbing magduru olduklarini, fizyolojik, psikolojik ve
sosyal birgok sorunlar yasadiklarini belirtmislerdir (89). Cemaloglu’nun 2007 deki
egitim sektoriindeki 308 kisi iizerinde yaptigi arastirmasinda ise kadin ve erkek
Ogretmenler arasinda tacize ugrama durumu agisindan farklilik goériilmezken toplamda
katilimcilarin %50 si psikolojik tacize ugradigini belirtmistir (90). Eskisehir’de bulunan
bir kamu hastanesinde yapilan bagka bir arastirmada ise 210 kisiye ulasilmis ve
incelenen Orneklemde %38,6 oraninda psikolojik siddet magduru bulunmustur.
Arastirmaya katilanlarin % 71,4 kadin ve %28,6 erkek calisanlardan olugsmustur ve
calismada kadin ¢alisanlarin daha fazla psikolojik siddete maruz kaldigi goriilmiistiir
(91). Bilgel, Aytag ve Bayram’in 2006 yilinda 877 kisi arasinda yaptiklart bir diger
arastirmaya gore ise Tiirkiye genelinde %55 oraninda psikolojik taciz goriiliirken buna
sahitlik etme oran1 %47 olarak bulunmustur (92). 2006 ve 2007 yillarinda bankacilik
sektoriinde 164 kisiyi kapsayan arastirma bulgulari ise bu sektorlerdeki psikolojik taciz

oranimi %30 olarak gostermektedir (5). Ozellikle Saglhk sektdrii mobbingin en cok

57



goriildiigli  sektorlerden  olup  arastirmalarda  bulgulanan mobbing oranlar

distindiirtictidiir.

Nitekim Yildirrm ve Yildirrm’mm 2007 yilinda 505 hemsire iizerindeki
arastirmalarinda %85 oraninda psikolojik tacize rastlanmis, Ozel sektorde calisan
hemsirelerin kamu sektoriinde c¢alisanlardan daha fazla psikolojik tacize maruz
kaldiklar1 ve taciz sonucu %10 unun intihart diislindiigii sonucuna ulasilmistir (131).
Col’lin Mugla ilindeki hastanelerde yaptigr arastirmaya gore psikolojik siddetin
yayginlik orani ylizde 34,9 bulunmustur (76). Bilgel v.d. Bursa’da, 877 kisiyi kapsayan,
saglik ve egitim sektorleri ile emniyet teskilatinda beyaz yakali ¢alisanlari tizerindeki
bir alan aragtirmasina gore, c¢alisanlarin %355’inin mobbinge maruz kaldigi ortaya
cikmigtir (92). Ankara acil yardim saglik calisanlar1 {izerinde yapilan bir baska
arastirmada ise calisma grubunun yiizde 73’ilinlin son bir yilda siddet korkusu, yiizde
55,871 sozel/fiziksel taciz deneyimi, yiizde 36,4’1 sozel baski, % 4 fiziksel saldiriya
ugradigi sonucuna ulasilmistir (132). Bolu ili saglik ¢alisanlari tizerinde yapilan bir
baska arastirmaya gore bes yil boyunca sozlii ve fiziksel saldiriya ugrama orani ylizde
87 bulunmustur (76). Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi’nin (SES) asistan,
pratisyen, uzman doktor, ebe ve hemsirelerin yer aldigi toplam 1771 kadin saglik
calisani {izerinde yaptigi anket (133), saglik kurumlarinda c¢alisan kadinlarin psikolojik
baski ve fiziksel siddetten yogun olarak sikdyetci oldugunu ortaya koymaktadir.
Kadmlarin %40,6’s1 orgiitte siddete ugradigini belirtirken, bu siddet tiirlerini tehdit,
psikolojik ve ekonomik baski, hakaret, szlii taciz, fiziksel siddet ve fiziksel taciz olarak
siralamiglardir. Kadinlarin %351°1 tehdit, psikolojik ve ekonomik baskidan sikayet
ederken, %6,8’1 fiziksel siddete, %3,7’si cinsel tacize ugradigini séylemistir. Egitim
hastanelerinde c¢alisan kadinlarin %43,9’u, devlet hastanelerinde c¢alisanlarin %43,3’1,
ihtisas hastanesinde c¢aliganlarin %38°7’si, saglik ocaginda calisan kadinlarin %28,2’si,
orgiitte psikolojik ve fiziksel siddet gordiigiinii belirtmistir. Psikolojik Tacizin yayginlik
orant Sahin ve Diindar’in Bolu ilinde 4 farkli hastanede 514 ¢alisan iizerinde yaptiklari
aragtirmaya gore %70,4 (155); Oztiirk ve digerlerinin 2006 yilinda Trabzon’da 214
hemsire ile yaptiklar1 arastirmada %39 (156); Dilman’in Istanbul’daki 253 hemsireyi
kapsayan arastirmasinda %70 (157); Ozler ve digerlerinin Kiitahya’da 2008 yilinda 121
hemgire ile yaptiklar arastirmada %29,8 (42) ; Karakus’un Sivas’taki 2010 yilinda 329
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hemsire ile gercelestirdigi arastirmasinda %45.1(158) ; Yildiz ve Yildiz’in Kars ili’nde

167 saglik ¢alisan1 tizerindeki arastirmalarinda ise %35.3 oraninda gézlenmistir (159).

Bu sonuglar bize mobbing davranislarinin Tiirkiye’de ve diinyada pek c¢ok
sektorde yaygin oldugunu gostermektedir. Mobbingin bu kadar yaygin olmasi, ¢alisma
hayatina fiziksel ve psikolojik zarar vermesi konunun ciddiyetini ortaya koymakta ve

onlenmesi konusunda ¢aligma yapilmasi geregini ortaya koymaktadir.
2.9. Mobbingin Etkileri ve Sonuglari

Isyerinde psikolojik siddetin bireysel, ailesel, orgiitsel ve toplumsal agidan
sonuglart vardir (8). Uluslar arasi ¢alisma bulgularina gore; psikolojik siddetin neden
oldugu sonuglar, % 83 oraninda is¢i doniisiim orani, % 87 ise devamsizlik, % 21 - 58
aras1 verimliligin azalmasi, % 19 - 28 arasi is kalitesinde azalma, % 18 oraninda
psikolojik yardim alma % 10 oraninda isle ilgili hatalarin artis1, % 2 su¢ oraninda artig

olarak saptanmistir (93).

Mobbingin etkilerini bireysel, Orgiitsel ve toplumsal olarak incelemek

miimkiindiir.
2.9.1. Mobbingin Bireysel Etkileri ve Sonuglari

Nedeni ne olursa olsun, is yasaminda yildirma davranislar1 beraberinde magdur
(kurban) agisindan bir takim psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar ile ekonomik ve sosyal
zararlar yaratmaktadir. Diger bir deyisle yildirma davraniglarinin magdur iizerindeki

etki alan1 oldukga genistir (23).

Calismanin bu kisminda mobbingin magdur {izerindeki psikolojik, fiziksel,

ekonomik ve sosyal sonuglari iizerinde durulacaktir.
2.9.1.1. Mobbingin Birey Uzerindeki Psikolojik Etkileri ve Sonuclar

Mobbing davranisinin magdur iizerindeki etkileri daha ¢ok psikolojik olarak
goriilmektedir. En sik rastlanilan psikolojik etkileri arasinda depresyon, sinirlilik,
kendinden nefret etme, kaygi, stres, giiven kaybi, kendine duyulan saygida azalma,
boyun egmislik, huzursuzluk, uyku bozuklugu, tekrarlayan kabuslar sayilirken (11-94);

Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore bu psikolojik etkilerin oransal siralamasi
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soyledir: Tacize ugramis magdurlarin %94’tinde kaygit bozuklugu, %382’sinde
yogunlasma bozuklugi, %76’sinda obsesyon, % 41’inde ise depresyon
goriilmektedir(11).

Arastirmalar mobbing davranisinin bu psikolojik etkilerinin yikici olabilecegini
soylerken, kurbanlar siklikla post-travmatik stres bozuklugundan ve yakin iliskilerin

erimesinden muzdariptirler ve intihar egilimleri artmaktadir.

Nitekim Isve¢’teki bir arastirmada iilkedeki intiharlarin %]15’inden isyerindeki
mobbing olaylarinin sorumlu oldugu ortaya ¢ikmustir (7). Davenport ve digerleri
mobbingin etkilerini mobbingin asamalari ile su sekilde iligkilendirmistir: Magdurlarda
goriilen psikolojik taciz siirecinin ilk asamasindaki etkiler, genellikle her tiir durum
karsisinda nedensiz aglama, uyku bozukluklari, hemen sinirlenme ve konsantrasyon
giicliigiidiir. ikinci asamada ilk asamadaki belirtilere yiiksek tansiyon, mide sikayetleri,
depresyon, isyerine gitmek istememe, ise ge¢ kalma gibi belirtiler de eklenir. Ugiincii
asamada ise depresyonun siddeti artar, panik atak ve endise durumu ortaya cikar.
Kazalar ve intihara yonelme, daha ¢ok yildirma siirecinin son asamasinda goriilmektedir
(8). Mobbingin kurban iizerindeki en 6nemli etkisi, onu tiim Orgiitsel kural ve siireglere
kars1 yabancilastirmasidir. Yabancilasmayla birlikte giigsiizliik, siireci biitiinliik i¢inde
algilayamama, yalnizlasma ve kendi Oziine karst yabanci hissetme seklinde
Ozetlenebilecek kisisel sorunlar ortaya c¢ikar. Bireyin bu yalnizlik ve yalitilmislik
hissiyle giiven ihtiyaci artar. Duygusal acligim1 giderecek ve sosyal destek bulabilecegi
bir zeminden mahrum kalmak bireyde derin bir giivensizlik hissi olusturur. Higlik
duygusu, kisisel giiven eksikligi, azalan kisisel saygi hissi, depresyon, iste diislik
motivasyon, isten ayrilma istegi ve is tatminsizligine yol agar. Mobbingin siddetlenmesi
ve siliresinin uzamast durumunda birey, zaman ve mekan uyumunu kaybedip

““psikolojik donma’’ yasar (12).

Avustralya’da 11 mobbing vakasi ile yapilan bir ¢alismada kurbanlar mobbing
siirecini ¢esitli metaforlar yardimi ile tanimlamakta ve topluma daha asina olan
terimlerle agiklamaya g¢aligmaktadirlar. Bu ¢alismaya gore psikolojik taciz deneyimi
‘bogulmak’,‘miicadele etmek’ ve ‘tuzaga diismek’ kavramlarmma benzetilmektedir.
Tacizci, ‘kadin jliponuna sarilmis gaddar bir kalp’, ‘iki bash bir oyuncak bebek’,

‘bascavus’ ya da sadece ‘diigman’ kelimeleri ile tarif edilmektedir. Kurbanlar
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kendilerini ‘bir Salvador Dali resmindeki tek normal karakter’, ‘profesyonel bir
okcunun hedef almig oldugu 12 numara’ ya da ‘bir ¢op parcasi lizerindeki dnemsiz leke’
olarak hissettiklerini ifade etmektedirler. Mobbinge maruz kaldiklar1 6rgiitii ise ‘kafasini
kuma gommiis bir devekusuna’ ya da ‘cinayete tanik olmalarina ragmen kafasini ¢evirip

gormemezlikten gelen bir topluluga’ benzetmektedirler (95).
2.9.1.2. Mobbingin Birey Uzerindeki Fiziksel Etkileri ve Sonuclar

Mobbing davranislar1 bireyi sadece psikolojik olarak degil, fiziksel olarak da
etkilemektedir. Leyman psikolojik tacizin fiziksel etkilerini: karmn ve mide agrilari,
ishal, kusma, halsizlik, istah kaybi, bogaz kurulugu, goégiis agrisi, terleme, kalp
carpintisi, nefes alamama, tansiyon degisiklikleri, sirt ve boyun agrilari, bacaklarda
gligsiizlik, zayiflik, baygmlik, titreme (7) olarak siralarken; baska bir arastirmada
psikolojik terériin kiimiilatif etkileri tizerinde durulmus ve kurbanin otonom sinir
sistemine, biligsel fonksiyonlarina zarar verebilecegini ve oto bagisiklik sistemini
zayiflatabilecegi belirtilmistir (96). Nitekim Avrupa birligi iilkelerindeki arastirma
sonuglarina gore psikolojik tacize bagli norolojik bozukluklar %52, sindirim sistemi
bozukluklart %47, asir1 yorgunluk %72, kardiyolojik bozukluklar %37 oraninda
bulgulanmustir (97).

2.9.1.3. Mobbingin Birey Uzerindeki Sosyal Etkileri ve Sonuglari

Kasith ve sistemli sekilde tekrarlanan psikolojik baskilarin etkileri birey
lizerinde yavas yavas olusan birikimli zarar saklinde ortaya cikar(14). Ciinkii Is, bir
kendini gergeklestirme aracidir. Magdurlarin  genelinde tacize bagl olarak is

performansi diistiik¢e basar1 duygusunun da diistiigii saptanmistir (97).

Isyerinde psikolojik taciz davranislarina hedef olmus biri kendini ayristirilmus,
thanete ugramig ve ise yaramaz hissetmeye baglar. Magdurlar, yasadigr tim
olumsuzluklardan mahcubiyet, korku, 6fke ve sugluluk duyar ve yetersizlik duygularina
kapilabilir. Siirekli tehlike iginde oldugunu diistintir. Mobbing siireci, kisinin mesleki
biitiinliik ve benlik imajin1 ihlal ettigi i¢in kisi kendinden siiphe duymaya bagslar ve taciz

sonrasinda sanki benliginin bir kismini kaybetmis gibi hisseder (8).
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Siire¢ icinde bireyin sosyal imaji zedelenmistir. Kurbanin depresif bir tarzda
konusmasi ve davranmasindan sikilan is arkadaslar1 veya 6zel arkadaglar1 yavas yavag
onu terk etmektedirler. Cevresindeki kisiler artik onu ‘‘basarisiz, elindekileri yitirmis
bir birey’’ olarak degerlendirmektedirler. Cevresindekilerin dnce destegini alsa da

sonugta yalnizlik kaginilmazdir (14).
2.9.1.4. Mobbingin Birey Uzerindeki Ekonomik Etkileri ve Sonuglar:

Psikolojik tacize ugrayan calisanlarda yetki kullanamamak, konsantrasyon
bozuklugu, panik atak, stres kaynakli psikolojik travmalar gibi sonuglar gézlenirken; bir
¢ok durumda magdur isini kaybetmektedir. Mobbing siireci i¢inde bireyin bozulan
ruhsal ve fiziksel sagliginin tedavisi i¢in yapilan harcamalar ve bireyin isten ayrilmasi
sonucunda diizenli bir kazancin yok olmasi, ugranilan bu zararlarin ekonomik
boyutudur (7). Finansal agidan, gelir kaybi, yiikselme olanaklarinin sinirlanmast, isini
kaybetme ve yeni is bulma baskisi gibi sorunlarin yaygin olarak 6n plana ¢iktig
gorilmektedir (15).

2.9.2. Mobbingin Ailesel Etkileri ve Sonuglari

Mobbingin yasam kalitesine yonelik etkilerine bakildiginda, bireyin her alanda
kendine olan giivenini kaybettigi, bunun etkilerini de ailesinde, sosyal iligkilerinde ve is
cevresinde yasamaya basladig1 goriiliir. Siire¢ i¢cinde psikolojik tacizin ‘‘dalga etkisi’’
(38) adeta bir dalga gibi igyeri disindaki kisileri, arkadaslarini1 ve ailesini de etkileyerek

aile i¢inde sorunlara hatta en sonunda ailenin dagilmasina bile neden olabilir (53-94).

Isyerinde dislanmis ve mesleki kimligini yitirmis birey, zamanla sosyal ¢evre ve
aile gevresindeki yerini de yitirmektedir. Isyerinde yasadig1 dislanma sonrasinda sosyal
cevresinde de benzer davraniglara maruz kalmasi sonucunda, olan bitenlerle ilgili kendi
kendine bir agiklama getiremez ve her seyin sugunu kendinde arar (7), saskinlasir,
beceriksizlesir, korkmaya, utanmaya ve c¢ekinmeye baglar. Bu durum sadece is
ortaminda degil, kisiler arasi iliskilerde de devam eder. Sorunlarini ise en sevdigi ve
giivendigi yakinlariyla paylasir ve magdurun basina gelenler aile bireylerinin
duygularin1 da etkiler. Bdylece iste yasanan bir mobbing olgusunun bireyin ozel
yasamina uzantisi sonucunda kari-koca iligkilerinin, ebeveyn c¢ocuk iliskilerinin ayrica
cocuk gelisimlerinin de olumsuz etkilenmesi beklenir. Mobbing magdurunun sergiledigi
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inigli ¢ikigh tahammiil edilmez davranislar karsisinda aile bireyleri ve arkadaslar1 da ne

yapacaklarint sasirmis durumdadirlar. Bu durumda ¢iftlerin bosanmast ¢ogu zaman

kaginilmazdir (14).

Zamanla psikolojik tacizin fiziksel ve psikolojik etkileri ilag¢ tedavisini ve
psikoterapiyi zorunlu kilabilir. Konsantrasyonunu, karar verme yetenegini yitiren,
dengesizlesen birey verimsizleserek isini yitirebilir ya da psikotaciz siirecine
dayanamayarak istifa edebilir. Boylece tedavi masraflar1 ve issizlik, ugranilan zarara,

ekonomik zarar olarak eklenir.

Goriildigi gibi psikolojik siddet, siddete maruz kalmis bireyleri etkiledigi gibi,
aile liyelerini, saldirilara tanik olanlar1 ve hedef alinan kisiye destek saglamak isteyenler
tizerinde de zararli etkiler olusturmaktadir. Aileler duygusal siddetin hem duygusal hem

de ekonomik sonuglarina katlanmak zorunda kalmaktadir.
2.9.3. Mobbingin Orgiitsel Etkileri ve Sonuglar

Mobbing sadece bu zorbaliga maruz kalan kisi i¢in degil, ayn1 zamanda bu
zorbaligin baslamasina ve devamina uygun kosullar saglayan isletme icin de ¢esitli

sonuglara yol agar.

Mobbing davraniglar1 kisa siirede tiim igyerini olumsuz etkiler. Bu sekliyle
mobbing orgiit icin kanser gibidir. Herhangi bir hiicreden(departman) baslayarak
Orgiitlin biitlin yasamsal organlarina hizla yayilir. Bu nedenle oOrgiit yasamsal

fonksiyonlarini kaybetmeden iyilestirici onlemler biran 6nce alinmalidir (98).

Asagida psikolojik tacizin Orgiitsel etkileri ve sonuglart kapsaminda; orgiit
kiltirii ve orgiit iklimi, Orgiitsel giidiilenme/motivasyon, orgiitsel baglilik/orgiitsel
adanma, i3 doyumu/is tatmini, Orglitsel sosyallesme, Orgiitsel adalet, oOrgiitsel etik,
Orgiitsel 1iletisim, Orgiitsel stres, isbirligi ve takim ruhu, ve Oorgiitlerin ekonomisi

tizerindeki etkilerine deginilmektedir.
2.9.3.1. Mobbingin Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimine Etkisi

Orgiit kiiltiirii bir drgiitiin {iyesi olan insanlarin ortaklasa paylastiklar1 birtakim

inanglar, degerler, normlar, semboller, torenler, uygulamalar biitiiniidiir. Insanlar
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arasinda biitiinlesmenin saglanip siirdiiriilmesi, aitlik ve biz duygusunun gelismesi,
tiyelerinin Orgilite baglanmalari, Orgiitleriyle oviinmeleri, iiyeleri arasinda ortak bir
kiiltiiriin olusmasima baglhidir. Orgiit iklimi ise orgiitteki insan iliskilerinin mahiyetini
ifade eder. Orgiit iklimi 6rgiitte ¢alisan, orgiitiin iiyesi olan insanlarin giidiilenmesini,
moralini, verimliligini etkiler. Bu bakimdan &rgiit yoneticilerinin, orgiitte giiclii bir
ortak kiiltiiriiniin yan1 sira acik, olumlu, destekleyici, glivene dayali bir iklimin

olusmasina onciiliik yapmalar1 beklenir (99).

Ust yonetimin destegi, agik iletisim, acik¢a ifade edilmis kurallar ve
diizenlemeler, etkili bir kontrol ve denetim sistemi, orgiitsel kiiltiiriin paylasilmasini
kolaylagtirir. Ayrica adil bir 6diil sistemi, objektif degerlendirme kriterleri, etkili
calisma ¢oziimleme stratejileri, karsilikli saygi ve anlayis, agik ve ¢ok yonlii bir iletisim

sistemi orgiitsel kiiltiirii gliglendirir (100).

Bir orgiitiin etkililigi, isgdrenlerin etkililigine baghdir. isgérenin etkili olmasi
icin mutlu ve saglikli olmas gerekir. Orgiitlerde yasanan olumsuzluklar, isgdrenleri kisa
ve uzun donemde etkileyerek, orgiitsel faaliyetlerde verimliligi ve performansi olumsuz

yonde etkiler (12).

Psikosiddetin yasandigi isletmelerde ise Orgiit kiiltiirii giiclii degildir, hastaliklt
ve zayif bir orgiit iklimine ve orgiit kiiltiiriine sahip bu tiir isletmelerde orgiit iklimi
kapali bir orgiit iklimidir. Isyerinde korku atmosferi hakimdir. Calisanlar, hig
gerekmedigi halde gorev yerinin degistirilecegi, sorusturma gegirecegi yoniinde acik ya
da imal1 bir sekilde tehdit mesajlar1 alir. Isyeri kurallar1, sik sik degistirilir. Hatta kisiye
gore yeni kurallar getirilir. Tletisim etkinlikleri, hedef segilen kisiler icin adeta kilitlenir.
Cevresinde gelisen olaylardan, toplanti ve benzer etkinliklerden haberdar edilmez,

gormezden gelinerek yokmus gibi davranilir (19).

Ayrica psikolojik siddetin oldugu isletmelerde bireyler tiim dikkatlerini
yasadiklar1 probleme yonelttikleri i¢in orgiit i¢inde takim caligsmalar1 zorlasir, orglitte
giderek artan huzursuzluk ortamindan ve catismadan kagmak ig¢in arayislar baglar.
Bireylerin islerine ve orgiitlerine aidiyet duygular1 azalir. Daha iyi bir ¢aligma atmosferi
olan igyerlerine gecmek i¢in firsat kollarlar. Yetismis bireylerin ayrilmasi ile orgiitte

kazanilmis olan tecriibe yitirilir (101).
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Sonugta; isgéren devir hizi artar. Ust ydnetim saygmligini kaybeder. Emir-
komuta iligkileri orgiitsel hiyerarsi i¢inde islememeye baslar ve esgiidiim sorunu ortaya
cikar. Calisma kosullar1 ve gorev tanimlarina iliskin sikdyetler ¢ogalir. Isyerindeki
adaletsiz uygulamalar ve hosnutsuzluk herkesin fark edebilecegi hale gelir(138).
Yetismis, yetistirilmis hazir uzman kaybi, diisiik is kalitesi, yiiksek isgéren tazminati,
yiikksek isgoren maliyeti, (gelismis iilkelerde) calisanlara 0denen tazminatlar, igsizlik
maliyeti, yasal islem ve dava masraflari, erken emeklilik sonuglardan sadece

bazilaridir(2).
2.9.3.2. Mobbingin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Baglilik, en yalin haliyle belli bir varliga kars1 gelistirilen duygusal bir yonelme,
sosyal bir birimle - ki bu sosyal birim; isletme, isletmenin alt sistemleri, ¢evre, aile,
meslek, sendika vb. olabilir- 6zdeslesme olarak tanimlanabilmektedir. Orgiitsel baglilik
ise, calisanin orgiit ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini 6rgiitiin bir pargasi olarak
hissetmesinin derecesidir. Kuruma yonelik pasif bir itaatten daha fazlasini ifade eder.
Orgiit ile birey arasindaki bag aktiftir. Ciinkii bireyler drgiitiin daha iyi olabilmesi igin

kendileri ile ilgili birtakim fedakarliklar yapmaya hazirdir (102).

Tablo 5’de da goriildiigii gibi orgiitsel baglihigr etkileyen faktorler 3 ana grupta

incelenebilir: Kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit disi faktorler.

Tablo 5. Orgiitsel baghhig etkileyen faktorler

KiSISEL fAKTORLER ORGUTSEL FAKTORLER ORGUT DISI FAKTORLER
1- is beklentileri 1- I§1n ni'teligi ve 6nemi 1- Yeniis olana}klarl
. 1 2-  Yonetim 2-  Profesyonellik

2- Psikolojik s6zlesme . Lo

3- Kisisel Ozellikler 3- Ueret 3- Issizlik oramt
4-  Nezaket 4- Ulkenin
5-  Orgiitsel kiiltiir sosyoekonomik durumu
6- Orgiitsel adalet 5-  Sektdriin durumu

7-  Orgiitsel ddiiller

8- Takim ¢aligmast

9-  Orgiitiin bulundugu
sektoriin durumu

Kaynak: ince M. ve Giil H. Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, Ankara, 2005,s-76-77

Isgdren, orgiitiin kurallarina, isleyisine baglanir ve kendi davranislarmi 6rgiitsel

kurallar dogrultusunda diizenlerse zamanla orgiitsel baglilik ortaya ¢ikar. Orgiitlerin
65



faaliyetlerini etkin bir sekilde siirdiirebilmelerinde en énemli unsurlardan biri, 6rgiitiine
yiiksek diizeyde baglilik gdsteren galisanlarn varligidir. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan
calisanlar, bulunduklar 6rgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemekte, orgiit i¢in biiyiik

caba sarf etmekte ve Orgiitte kalmak i¢in daha fazla istek duymaktadirlar (2).

Mobbing’e maruz kalan calisanlarin ise Orglitlerine karsi tutumlart olumsuz
yonde etkilenmektedir. S6z konusu tutumlar igerisinde en fazla olumsuz olarak
etkilenen ¢alisanin 6rgiite duydugu baglilik olmaktadir. Cesitli arastirmalar mobbingin
orgiitsel baglilik boyutlar1 igerisinde 6zellikle duygusal baglilik {izerinde olumsuz

etkileri oldugunu ortaya koymaktadir (104).

Mobbingin isletmelere, verimlilik ve ¢alisanlarin is doyumu agisindan ¢ok
olumsuz etkileri olabilir. Is doyumunun diisiikliigiinden 6tiirii bireylerde olusan ise kars
isteksizlik nedeniyle yaraticilik kisitlanir. Yalniz mobbinge maruz kalan calisanlar
degil, siire¢ igerisindeki olaylara tanik olan ¢alisanlar da bir giin kendilerinin de
mobbinge maruz kalacaklarini diisiinerek orgiite olan giivenlerini yitirirler. Gelisen
olaylarin dogal sonucu olarak orgiite baglilik ve ise baglilik tutumlarinda 6nemli 6l¢iide
bir diisiis yasanir. Calisanlar arasindaki uyum bozulurken, tam bir gilivensizlik ortami

olusur. Calisanlar is yapmak yerine mesai yapmaya baslarlar (14-105).

Isgorenlerin orgiite ilgi ve bagliliginin, sorumluluk duygusunun azalmasi, iste
hata yapma ve yetersizlik duygusu, mobbingin érgiitlere yansimalardir. Ise devamsizlik
yapma, ise ge¢ gelme, isten erken ayrilma, ani emeklilik istemi, iy doyumsuzlugu ve ise

yogunlagamama ise dolayli olarak ortaya ¢ikan durumlardir (106).
2.9.3.3. Mobbingin Orgiitsel Adalete Etkisi

Bir organizasyondaki bireylerin basarilar1 biiyiik 6lgiide birbirleriyle ve
yonetimle aralarindaki etkilesime bagli olarak degisebilmektedir. Bireylerin orgiitsel
ortami ve bu ortamla ilgili unsurlart algilama bicimleri performanslarmi da

etkileyebilecektir (107).

Orgiitsel adalet, 6rgiit yonetiminin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan

nasil algilandig ile ilgilidir (103).
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Yiksek adalet algisi, calisanlarda pozitif tutum ve davraniglara neden
olmaktadir. Bu nedenle adalet kavrami {izerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur
ve calisanin is tatminini 6nemli dlgiide etkilemektedir. Orgiit icerisinde ¢alisanlar,
yoneticilerin kendilerine adil davrandiklarini hissettikleri zaman, isbirligi yapmak
kolaylagsmakta ve yoneticilerin aldiklar1 kararlar1 desteklemektedirler. Adaletsizlik
durumunda ise, Kisiler birbirlerinden intikam almaya ¢alismakta, yasal yollara

basvurmakta ve birbirlerine karsi agresif davranislar sergilemektedirler (107).

Insan haklar1 kavramimin diisiinsel agidan en temel boyutunun 6rgiitlii toplumda
adaletin saglanmasi oldugu diisiiniiliir. Ciinkii adalet insan haklarinin diisiinsel boyutunu
olusturmak kadar hukukun ve devletin yonetim amacim da olusturmaktadir. Oyle ki
toplumsal adaletsizlik, birgok alanda insan haklarinin yok olmasina neden olacagi gibi

hukuk, yonetim, ekonomi gibi alanlarda da adaletsizlik olabilir (106).

Adalet duygusunun yipranmasi ise orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi ve kin
duygularinin  yesermesi adma olumsuz etkilere sebep olmaktadir. Bunlan
gerceklestirmek i¢in insanlarin birbirini dinlemeye ve hosgorii géstermeye gereksinimi
vardir. Bireylerin karsilikli olarak adalet anlayisinda sorun olmamasi ayni zamanda

kurumda psikolojik tacizin ortaya ¢ikma ve yasama riskini de azaltacaktir (2).
2.9.3.4. Mobbingin Orgiitsel Etige Etkisi

“Etik; iyi ve kotl hakkinda bir bilim, belirli bir gurup veya her insan i¢in gegerli
eylem kurallarinin geneli’” ya da “insanlarin kurdugu bireysel ve toplumsal iligkilerin
temelini olusturan degerleri, normlari, kurallari, dogru-yanlis ya da iyi-kotii gibi

ahlaksal agidan arastiran bir felsefe disiplinidir.” seklinde yorumlanabilir (108).

“Etik her seyden Once istenilecek bir yasamin arastirilmasi ve anlagilmasidir.”
Daha genis bir bakis acis1 ile biitiin etkinlik ve amaglarin yerli yerine konulmasi neyin
yapilacagi ya da yapilamayacaginin, neyin istenecegi ya da istenmeyeceginin, neye

sahip olunacagi ya da olunamayacaginin bilinmesidir” (4).

Orgiitsel Etik ise; yasal bir cercevede isgorenlerde ayni tiir davranislarin
yerlestirilmesini saglayan, orgiitiin topluma kars1 yerine getirmeyi tistlendigi hizmetleri

saglarken bazi toplumsal sorumluluklarin da istlenildigini gosteren ilkeler dizisidir.
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Topluma faydali olabilmek amaci ile kurulmus orgiitlerin bu hedefi gergeklestirebilmek
i¢in biinyelerindeki ¢alisanlara da bu bilinci kazandirmalar1 gerekir. Hem bireysel hem
de Orgiitsel nedenleri bulunan orgiitsel etik dis1 davramiglar, ayrimcilik, kayirma,
yolsuzluk,  riigsvet, yildrma ve  korkutma  gibi  durumlarla  kendini
gosterebilmektedir(103).

Etige aykir1 davranmak ise orgiit icinde iletisimin azalmasi, 6zsayginin azalmasi,
baglilik duygusunun azalmasi, is devir hizinin yiikselmesi ve diisiik giidiilenme gibi

olumsuz sonuglar yaratarak orgiite zarar vermektedir (51).

Orgiitlerin bu olumsuz sonuglar1 bertaraf edebilmeleri ve &rgiitte iyi bir etik
iklim olusturabilmeleri i¢in hem yoneticilerin hem de c¢alisanlarin bu konuda
bilin¢lendirilmeleri ve egitilmeleri gerekmektedir. Etik egitimi ile elestiren, haksizliga
kars1 ¢ikabilen, kendini ve yasami sorgulayabilen, ayrimcilik yapmayan, kisisel degil
toplumsal yarar1 gozeten, 6zerk bireylerin ortaya ¢ikmasi saglanabilecektir. Boylece
isgorenlerin orgiitlerine etik olarak da bakmalar1 saglanacak, orgiitin verimliligi,
yonetim kalitesi, igsgéren performansi, orgiitsel baglilik ve sosyal sorumluluk diizeyi

artacaktir (2).
2.9.3.5. Mobbingin Isbirligi ve Takim Ruhuna Etkisi

“Takim, 6nceden belirlenmis hedeflere ulagsmak igin bir araya gelmis, birbirine
bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur(109).”
Isbirligi ise, ama¢ ve cikarlar1 bir olanlarm olusturdugu bir ¢esit is ortakligidir.
Orgiitlerde etkili yonetim anlayisinin bir gostergesi olan isbirligine dayali takim

caligmalarinin giiniimiiz yonetim paradigmalarinda ayr1 bir yeri ve dnemi vardir (2).

Iyi bir takim calismasi ile oncelikle kisisel diizeyde avantajlar saglanir.
Durumdan hosnutluk, tatmin olma gibi duygusal hislerin yani sira takimlar iyi
calistiginda personel devri ve devamsizlik azalirken, tiretkenlik ve verimlilik yiikselir.
Ayrica misyonu hakkinda net bir goriise, Uriinlerinde yiiksek standarda ve isini nasil
yapacagina dair agik bir anlayisa sahip, kendi kendini ydneten giiglii bir takimin

bulundugu orgiitlerde, baska orgiitlerde goriilen korku ve belirsizlikler goriilmez (110).
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Takim temelli bir Orgiitte yonetim kademelerinin azaltilmasi, bilginin tim
calisanlar tarafindan paylasilmasi, performansin yonetim tarafindan degil ¢aliganlar
tarafindan degerlendirilmesi, yoneticilerin kontrolden ¢ok bir tiir antrenorliik gorevi
tistlenmeleri s6z konusudur. Boylece, ¢alisanlarin etkin planlar yapmalari, yenilikleri
cabuk kavramalari, motivasyonlarini arttirmalari, paylasim duygulariin gelisimi ve isi
kaliteli ve verimli bir sekilde yapmalari saglanarak g¢alisanlarin ig tatminlerinin ve

orgiitsel bagliliklarinin artmasina yardimer olunur (109).

Orgiit iginde calisanlarin is doyumunu azaltan, performansmi diisiiren ve
orgiitsel calismada daha birgok olumsuz etkisi olan psikolojik taciz ise yarattigi olumsuz
hava ile isbirligi ve takim ruhunun orgiit iginde var olmasina engel olmaktadir. Bireyler
kapasitelerince kullanilamamakta, verimlilikleri azalmaktadir. Is baris1 bozulmakta,
orgiit menfaatleri yerini bireysel menfeatlere birakmakta, 6rgiite hakim olan dedikodu,
kiskanglik, saldirganlik, taciz gibi hasmane davramiglar bir hastalik gibi oOrgiitii ele
gecirerek sagligini bozmaktadir. Bu sebepledir ki; daha uyumlu, iiretken, oOrgiitsel
baglilig1 yiiksek isletmeler igin psikolojik tacize karsi 6nlem alinmasinin hem bireylerin

hem de orgiitlerin saglikli yasamalari i¢in kaginilmaz oldugu diisiiniilmektedir.
2.9.3.6. Mobbingin Orgiitsel Stres Uzerindeki Etkisi

Stres:“Kisinin ¢evresinden veya kendinden kaynaklanan fiziksel veya psikolojik
etkilerden dolayi, davramigsal ve fiziksel degisime ugramasi veya organizmanin
etkilenmesine neden olan once psikolojik sonra da fiziksel etkisi goriilen gii¢” olarak
tanimlanabilir. Orgiitsel stres ise ¢alisanlarin isle ilgili yasadiklar tedirginlik, endise ve

kaygi verici durumlar olarak tanimlanabilir (111).

Cagdas bir igyeri ortaminin calisanlarina deger vermesi, ¢alisma barist ve is
tatmini saglamasi gibi Ozelliklerinin olmasi1 gerekir. Ne var ki gliniimiizde c¢aligma
yasaminda insanlar bir taraftan degisimin, diger taraftan da ¢aligma ortamlarindaki eksik
sosyal destek sistemlerinin, stres ve gerilimin baskis1 altindadirlar. Hem yogun teknoloji
kullanimimin  getirdigi yalmizlik ve yalitilmislik duygusu, hem de 6zellikle
yoneticilerden ve diger ¢alisanlardan gelen saldirilara maruz kalma is yasaminin en

onemli problemleri arasindadir (12).
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Bir orgiitteki calisanlari etkileyen stres kaynaklari: Is yiikiiniin fazlalig1, zamanin
siirliligl, denetimin niteliginin diisiik olmasi, yetkinin sorumluluklar1 karsilamada
yetersiz kalmasi, politik havanin gilivensizligi, rol belirsizligi, 6rgiit ve bireyin degerleri
arasinda uyumsuzluk, kisi ile isi arasinda uyumsuzluk, rol ¢atismasi, rolle ile ilgili asir1
yiik, sorumluluklarin yaratigi endise, ¢alisma kosullari, insan iligkileri ve yabancilagma
olarak siralanabilir. Bu stres kaynaklari bireylerde; sikinti, duygusuzluk, yiiksek kaza
orani, sikayet, devamsizlik, siirekli yorgunluk, uykusuzluk, istahta degisiklik, tiitiin,

alkol ve ilag kullaniminda artis, hatalar, kararsizlik gibi etkiler yapabilir (111).

Is yerindeki strese neden olan énemli etmenlerden biri de mobbingdir. Mobbing
ile stres arsinda oldukca kuvvetli bir iliski géze ¢arpmaktadir. Ciinkii mobbing stres

yapict 6zelliginden dolayi, stres, mobbing siirecinin sonuglarindan biri olarak karsimiza

cikmaktadir (91).

Sekil 1. mobbing ve orgiitsel stres arasindaki iliskinin ne kadar yakin oldugunu

gostermektedir.

osgltsel stres

sosyal catisma

mobbing

Sekil 1. Mobbing ve orgiitsel stres arasindaki iliski

Kaynak: Giimiistekin G.E.,Oztemiz A.B.,Orgiitsel Stres Yonetimi ve Ugucu Personel Uzerinde
Bir Uygulama, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Say1: 23, Temmuz-Aralik
2004, ss. 61-85

Mobbing; sosyal ¢atigma, sosyal stres ve stresin olusmasinin nedeni oldugu gibi

bu faktorler de birbirine bagli olarak gelismektedir. Sosyal catigsmalar sosyal stresi
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olusturmaktadir (91). Isyerinde sosyal stresin en u¢ noktast mobbingdir. Nitekim
Avrupa’da is psikolojisi ve stres inceleme grubu oOrgiitsel ve sosyal iligkilerle ilgili
etmenlerin fiziksel ve psikolojik sorunlara neden olup olmadigini incelemis ve

mobbingin 6nemli bir sosyal stresor oldugu tesbit edilmistir (112).

Niedl, arastirmasinda mobbingin c¢alisanlar ve oOrgiit lizerindeki su etkilerini
gbzlemlemistir: Depresyon, anksiyete, saldirganlik, post travmatik stres bozuklugu,
irritasyon, psikomatik sikayetler. Bu arastirmada mobbing sonucu olusan hastaliklarin
cogunun, stres kokenli hastaliklar oldugu ve bu rahatsizliklarin orgiitsel stresin uzun
siire devam etmesi ve mobbingin siddetini artirmasi sonucunda olustugu bulgulanmistir.
Ayni  zamanda Oriitsel stresin  mobbingi tetikleyen bir faktor oldugu da

bulgulanmistir(91).

Goriildugii lizere orglitsel stres ve strese neden olan durumlar incelendiginde
stresin psikolojik tacize, psikolojik tacizin de strese yol agan etkileri oldugu
sOylenebilir. Dolayisi ile stres ortamini azaltan faktorlerin devreye girmesi, bu anlamda

psikolojik taciz riskini de belirli oranda minimalize edecektir.
2.9.3.7. Mobbingin Orgiitsel Iletisim Uzerindeki Etkisi

Iletisim; ortak bir amag i¢in bir araya gelen, ayn1 degerlere ve diinya goriisiine
sahip insanlarin birbirleriyle yaptigi duygu ve diisiince aligverisidir(6). Herhangi bir
orgiit veya sirket icerisinde, o Orgiitiin ¢alisanlarinin birbirleriyle ve diger Orgiit
elemanlariyla kurdugu etkilesime ise orgiitsel iletisim denir. Orgiit iletisiminin amact,
orgiitlin ¢esitli departmanlarinda gorev yapan calisanlar arasinda etkilesimi saglayarak
orglit amaclarinin ve politikalarinin tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmesini saglamak,
calisana onemsendigi duygusunu vermek ve bu baglamda personelin i doyumunu

artirmak, o Orgiitiin isleyisini siirdiirmek ve orgiitii basariyla hedefine ulagtirmaktir (4).

Orgiitlerde etkili bir iletisimin olusmasini engelleyen hem &rgiit ici hem de drgiit
dist birgok faktor soz konusudur. Mobbing bu faktorlerden biridir. Leymanin
tipolojisinde iletisim engelinden sdyle bahsedilmistir: Mobbing uygulayicisi, mobbinge
maruz kalanin kendini ifade etme olanagini sinirlar. Kurban konugmaya basladiginda
devamli sozii kesilir. Calisma arkadaslar1 kurbanin kendini ifade etme olnagini sinirlar.
Kurban azarlanir, kiiglimsenir, kurbanin yaptig: isler ve 6zel yasamu siirekli elestirilir.
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Kurban sessiz veya tehdit edici telefonlar alir. Uzaklastirici bakiglar ve davranislar

yoneltilerek veya dolayli imalarda bulunularak kurbanla temas reddedilir (14).

Etkili bir orgiitsel iletisim Orglitteki iletisim kanallarmin herkes i¢in agik ve
anlagilir olmasi ile ilgilidir. Bir orgiitiin etkinligi temel olarak iyi bir yonetim
gerektirdigi kadar iyi bir iletisime de baghidir. Benzer bir sekilde bireysel dgrenme,
motivasyon ve mesleki tatmin de etkili bir iletisime baghdir. Bireyler ne kadar yetenekli
ve yiiksek performans gosterme egilimine sahip olursa olsun eger Orgiitte iletisim
sorunlar1 s6z konusu ise, oOrgiit icerisinde bireylerin ya da gruplarin etkin olmalar

engellenebilir (113).

Mobbing uygulandigi orgiitlerde zay1f iletisim ya da iletisimsizlige sebep olarak
catismalara ve gruplasmalara neden olmaktadir. Iletisim kanallarindaki tikanma
zamanla bir hastalik gibi orgiitii ele gegirerek isleyisi bozmaktadir ve orgiit verimlilikte
azalma, karlilikta azalma, iggoren performansinda diigme gibi bedeller 6demek zorunda

kalmaktadir.
2.9.3.8. Mobbingin Orgiitsel Sosyallesme Uzerindeki Etkisi

Sosyallesme, grupca paylasilan deger, inan¢ ve diinyay1 algilama bigimlerinin
birey tarafindan igsellestirilmesi olarak tanmimlanabilir. Orgiitsel sosyallesme ise,
orgitiin deger ve normlarmin oOrglite yeni katilan isgérene aktarilarak, oOrgiitte
oynayacagi rollerin ona 6gretilmesi siirecidir. Bir tiir 6grenme siireci olan sosyallesme
yoluyla, bireyin grup normlarmi 6grenip bunlara uymasi, bdylelikle sosyal diizenin

korunmasi saglanir (114).

Sosyallesme siireci, bireyin disaridan biri olmaktan ¢ikarak igeriden biri ve yeni
durumun bir parcasit olmasini saglar. Bireyin orgiite uyumu, basarisi, kariyer yapmasi ve
is doyumu, sosyallesmeyle dogru orantilidir. Dolayisiyla orgiitiin ve bireyin varligi

sosyallesmeyle yakindan iligkilidir (115).

Bireyin asosyallesmesine, yalnizlastirilmasina, 6telenmesine dayanan mobbing
eylemleri, bireyin orgiitii benimsemesini engellerken; orgiitsel sosyallesme siirecini de
baltalamaktadir. Birey mobbing davranislarindan dolayr asla o isyerinin ve isin bir

parcas1 durumuna gelememekte, gergek performansini sergileyememektedir.
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2.9.3.9. Mobbingin Orgiitsel Is Tatmini/is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Insan hayatinin 6nemli bir parcasini olusturan is, kisisel amaglari
gerceklestirmenin bir araci olarak gériilebilir. Is doyumu, bireyin yaptig1 is hakkindaki
genel tavridir. Is doyumu yiiksek olan bir kisi isine kars1 olumlu bir tavra sahip iken, is

doyumsuzlugu olan kisi ise olumsuz bir tavra sahiptir (116).

Calisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerin bazilari; 6rgiitlerde agik ve olumlu
bir iletisim, destekleyici kurum kiiltiirii, olumlu bir 6rgiit iklimi, yoneticiye ve oOrgiite
duyulan giiven, etkili liderlik ve liderlik stilleri, kisisel gelisim olanaklar1 ve kariyer
yonetimidir. Bosna Hersek’te fizikgiler iizerinde yapilan bir arastirmaya gore 511
fizikgiden 387’si (%76) calisma hayatinda psikolojik siddet davranisi oldugunu, 136’s1
(%26) ise siirekli psikolojik siddete maruz kaldigini beyan etmis, psikolojik siddetin
olugmasinin, duygusal saglik sorunlari, gliven ve ise karsi istek eksikligi ile dogrudan

iligkili oldugu bulgulanmistir (117).

Yapilan bu arastirmalarda elde edilen bulgulara gore isyerindeki psikolojik
siddet ile is tatmini arasinda negatif yonli bir iliski oldugu ve isyerinde siddetin
dogrudan ve dolayl bir sekilde iligkileri etkileyerek is tatminini azalttii, verimligi ve

kart diistirdiigii bulgulanmstir.

Calisanlarin 1§ tatmini ve buna baglh olarak da orgiitsel bagliligi, verimlilik
artisinda etkili olmas1 nedeniyle 6zellikle egitim, isletme ve saglik alaninda oldukga ilgi
gormektedir. Arastirma sonuglart gostermektedir ki, ¢alisanin is tatminindeki artis,
motivasyonu saglayip verimlilik ve basar1 ile sonuglanmaktadir. Is tatminsizligi ise
bireyde bir takim psikolojik sorunlar olusturarak, bireyin kendisine ve bulundugu orgiite
yabancilagmasina kadar birtakim olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu olumsuz

sonuglar, bireyin orgiitsel bagliligini azaltirken verimliligini diigiirmektedir (103).

Bu nedenle calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi, oOrgiitler acisindan
istenilen bir durumdur. Ciinkii rekabet tstiinliigii saglamanin en 6nemli unsuru nitelikli
isgiicii ve onun goniillii olarak orgiite sundugu yetenek, bilgi ve becerisidir. Is tatmini
yasamayan bireyler orgiitsel baglilik gelistiremez, islerinde maksimum performans

sergileyemez, insan kaynagi olarak orgiite engel teskil ederler (118). Nitekim orgiite

73



baghlik arttik¢a i doyumu ve performans artacak, ayrilma niyeti ve tilkenme de

azalacaktir.
2.9.3.10. Mobbingin Orgiitsel Motivasyon/Giidiilenme Uzerindeki Etkisi

Motivasyon, insanlar1 belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete gegirmek
icin gdsterilen cabalarin toplami olarak da tarif edilebilir. Orgiitsel motivasyon ise, bir
isgoreni caligmaya Dbaslatan ve devamini saglayan etkiler biitiinii olarak
nitelendirilmektedir.  Bireylerin  6rgiitsel amaglar yoniinde motive edilmesi

saglanmadikga Orgiitsel edimler istenen diizeyde olmayacaktir (119).

Sekil 2.de kisiyi davranis ve amaca gotiiren temel motivasyon siireci yer

almaktadir.

ihtiyacin
Davranig
Saiki
Olmasi

Amag

Sekil 2. Temel motivasyon siireci

Kaynak: Kogel T. isletme Yoneticiligi-Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 7.
Baski, Istanbul.1999, s-496

Bir isletmede motivasyonla, orada ¢alisan personelin is performansini arttirmak,
isletmeye olan baghliklarmi saglamak ve siirdiirmek ile calisanlarin iglerindeki
potansiyel giicleri agiga ¢ikarmak amaglanmaktadir. Yeterli motivasyonu saglayamayan
bir isletmede ¢alisanlarda ise ge¢ gelme, isten uzaklasacak bahaneler bulma, ise giris ve
cikis sayisinin fazla olmasi, alternatif isler arama, isletme kiiltiiriiniin olugsmamasi, takim

ruhundan uzak bir ortam, savurganlik gibi bir¢ok olumsuzluk yasanabilmektedir (120).

Kiyasiya rekabetin yasandigi ve ¢alisandan maksimum diizeyde yararlanilmanin
hedeflendigi giiniimiiz isletmelerinde, ¢alisan motivasyonu gittikge 6nem kazanirken

bireyin motivasyonunda en biiyiik engellerden biri oldugu diisiiniilen mobbing eylemleri
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de benzer sekilde dnem kazanmakta ve motivasyon ile mobbing davraniglar1 arasindaki

iliskiye yonelik pek ¢ok arastirma yapilmaktadir.

Bu arastirmalarda mobbing davranislarinin ¢alisan motivasyonunu olumsuz
etkiledigi gorilmiistiir. Calisma arkadaslar ile iligkilerine miidehale edilen, itibari,
giivenilirligi ve mesleki yeterliligi siirekli sorgulanan ve sistematik olarak diglanan bir
calisanin motivasyonunun diistiigii, ise karsi bagimliliklarinin azaldigi, ise konsantre
olmalarinin gii¢lestigi, performanslariin diistiigii, ise devamsizlik egilimlerinin arttigi

gbzlenmistir.
2.9.3.11. Mobbingin Orgiitlere Ekonomik Etkisi

Mobbingin orgiitsel etkileri, Oncelikle ekonomik niteliktedir. Deneyimli
calisanlarin isten ayrilmalari nedeniyle yeni ise alma ve egitim masraflar1 artar.
Isletmede sik sik hastalik izinlerinin alindigi goriiliir. Uygulanan mobbing nedeniyle,
isyerinden kagig olarak kabul edilen hastalik izinleri maliyetleri artirir. Buna karsilik
verimliligi diistiriir. Mobbinge maruz kalanlarin, istifaya zorlandiklar1 veya islerine son
verildigini kanitlamak ve haklarini elde etmek amaciyla girisecekleri yasal miicadelenin

de igverenlere daha fazla mali yiik getirmesi, beklenen sonugtur (121).

Psikolojik tacizin hakim oldugu orgiitlerde: Moral bozuklugu ve calisanlar arasi
iliskilerin kotiilesmesi, yOneticilere ve seflere olan saygimmin azalmasi, performansin
diismesi, verimliligin azalmasi, ise devamsizlik oranlarnin artmasi, isten ayrilanlarin
sayisinin artmast, firma iniiniin zarar gormesi ve bunun arti reklam ve tanitim
maliyetlerine yol agmasi, ise iade ve tazminat davalarinin artmasi, is giinii kaybina yol
agmasi, Misterilerin ikinci plana diismesi (122) goriiliir. Psikolojik siddetin en yaygin
goriilen orgiitsel sonucu ise ise devamsizliktir. Yapilan bir ¢alismada; 1000 galisani olan
bir sirketin ise devamsizlik oranint % 3’ten % 2’ye disiirerek yillik $720.000 tasarruf
edebilecegi saptanmustir (93).

Mobbingin orgiitsel maliyeti ¢ok yiiksektir. A.B.D.’de 9.000 kamu c¢alisan
tizerinde yapilan bir aragtirmada, kadin ¢alisanlarin %42’sinin, erkek ¢alisanlarin ise %
15’inin son iki yilda zorbaliga ugradigini, bunun kayip zaman ve verimlilik agisindan

180 milyon dolara mal oldugu bulgulanmistir (123).
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Ingiltere’de 2001 yili tahminine gére, drgiitsel mobbingin sonuglarindan olan
stres ve stres nedenli hastaliklarin endiistriye ve vergi ddeyenlere maliyeti yilda 12
milyar sterlindir. Tiim stresle iliskili hastaliklarin yarisinin igyerinde zorbali§a maruz

kalma nedeniyle oldugu tahmin edilmektedir (45).

Amerikan Stres Enstitlistiniin yapmis oldugu arastirmaya gore, her giin yaklasik
bir milyon g¢alisan stres kaynakli rahatsizliklardan &tiirti ise gidememektedir. Buna
bagli, Amerika’da yillik 550 bin is giinii kayb1 olusmakta, bu kaybin parasal karsiligi ise
her yil yaklasik 300 milyar dolar1 bulmaktadir. Ayn1 zamanda psikolojik tacizin kurum
acisindan en 6nemli etkilerinden biri olan is¢i devri ise bazi kurumlarda % 40’lara
ulagabilmektedir. Xerox firmasinin is¢i devrine iliskin maliyetlerine gore; iist diizey bir
yonetici degisiminin firmaya maliyeti 1 - 1,5 milyon dolar arasinda iken, ortalama bir

caliganin ise 2 - 13 bin dolar arasinda degismektedir (124).

Leymann Isve¢’te yaptigi bir arastirmasinda, psikolojik siddete ugramis bir
caligsanin, orgiite yillik maliyetinin tahminen 30-100 bin dolar arasinda oldugunu
belirtmektedir (7). 2001°de Ingiltere’de Griffith Universitesi'nde yapilan bir baska
arastirmada ise, isyerlerinde yasanan psikolojik siddet olaylarinin, ulusal ekonomiye
yillik toplam maliyetinin 17-36 milyar dolar arasinda oldugu tahmin edilmektedir.
Maliyet hesaplarinda; ise devamsizlik, hastalik izinleri ve isgilicii devir oraninda artis,
isglicii verimliliginde diisiis, ise personel alim siireci (ilan, se¢im, egitim, gelistirme vb),
catigma yoOnetimi, rehabilitasyon, egitim, iscilere 0denen hastalik ve diger sosyal

nitelikli tazminatlar gibi ¢ok sayida unsur yer almaktadir (125).
2.9.4. Mobbingin Toplumsal Etkileri ve Sonuglari

Mutsuz bireyler ve ailelerin yer aldig1 ve calisma barisinin bulunmadigr bir is
yasam1 mobbingin ortaya ¢ikardigi biiyiik bir toplumsal problem olarak diisiiniilebilir.
Cunkii isyerlerinde uygulanan psikolojik taciz sadece dogrudan dogruya bu baskiya
maruz kalan birey tlizerinde degil, ¢alisanlar arasi iliskilerde, orgiitlerde ve orgiitlerin yer
aldig1 ¢evrelerde de 6nemli ve ¢ogu zaman uzun donemli zararlara neden olmaktadir.
Isyeri terdriiniin dogrudan maliyeti ¢alisanlarmn katlanmak zorunda olduklari is kayb1 ve
giivenlik boyutu ile birlikte bireyin ruhsal ve fiziksel saglig1 ile 6demek zorunda oldugu

agir bedeldir (14).
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Bununla birlikte psiklojik taciz magduru bireyin, saglik giderleri, oOrgiitlerine
oldugu kadar devlete de ekonomik bir yiik getirmektedir. Ayrica psiklojik taciz sonucu,
mesleki yeterliligini yitirmis, duygusal yonden tiikkenmis, sagliksiz bireylerin bosta
gezdigi bir toplum ortaya ¢ikmaktadir. Toplum i¢inde mutsuz bireylerin sayisinin
artmasiyla olaylara karsi, kayitsizlik, igsizlik ve intihar egilimini de artmakta ve bdylece
aile ve toplum i¢indeki huzur bozulmaktadir. Diger taraftan vergilerden 6denen saglik
masraflari, vergi kayiplari, sosyal yardim kuruluslarina talebin artmasi, zihinsel saglik

sorunlarindaki artis ve nihayet malulen emeklilik istekleri toplumu 6nemli diizeyde

etkileyebilmektedir (28).

Ekonomistlere goére mobbingin maliyeti, mobbingi Onlemek i¢in yapilan
programlarin maliyetinden ¢ok daha yiiksektir. National Safe Workplace Institute’in
(Ulusal Isyeri Giivenligi Enstitiisii) uzman raporuna gore, Amerika Birlesik
Devletleri’'nde igyeri siddetinin ¢alisanlara toplam maliyeti, 1992 yilinda 4 milyar
dolardan fazladir. British Columbia Workers Compensation Board‘a (British Columbia
Isci Tazminatlar1 Kurulu) gore, Kanada’da isyeri siddeti ile ilgili kanunun yiiriirliige
girmesiyle 1985°den itibaren hastane calisanlari tarafindan acilan iicret kaybi davalar
%88 artig gostermistir. Almanya’da psikolojik siddetin, 1000 calisanlt bir isletmeye
dogrudan maliyeti 112.000$; bunun yaninda dolayli maliyeti ise 56.000$ olarak
hesaplanmustir (17).

Travers ve Cooper tarafindan yapilan ¢alismaya gore ise, isyerindeki stresin
%30-55’1 isyeri siddeti kaynaklidir ve bu durum yilda kirk milyon iggiinii kaybina yol
acmaktadir (126).

Tablo 6.”da psikolojik siddetin birey, aile, orgiit ve toplum {izerindeki psikolojik

ve ekonomik maliyetleri siralanmustir.
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Tablo 6. Psikesiddetin psikolojik ve ekonomik maliyetleri

Etki alani Psikolojik maliyetler EkonomikMaliyetler

Bireyler Stres, Duygusal rahatsizliklar, flagla ayakta tedavi, terapi
Fiziksel rahatsizliklar, kazalar, masraflari, doktor faturalari,
sakatliklar, tecrit edilme, ayrilik hastane faturalari, kaza
acilari, mesleki kimlik kaybi, masraflari, sigorta primleri,
arkadagliklarin kaybu, intihar, avukat iicretleri, igsizlik,
cinayet kapasite alt1 ¢alistirilma, is

arama, taginma

Aileler Caresiz kalma acis1, karmasa ve Ailenin gelir kaybi, ayrilma
catismalar, ayrilik ve bogsanma acist, veya bosanma masraflari,
cocuklara etkileri terapi masraflari,

Orgiitler Anlagmazliklar, hastalikli 6rgiit Hastalik izinlerinin artmasi,
kltirt, disiik moral, kisitlanmis yiiksek personel hareketinin
yaraticilik maliyeti, diisiik verim, diisiik

is kalitesi, uzmanlik kaybi,
caliganlara 6denen
tazminatlar, igsizlik
maliyetleri, yasal islem/dava
masraflari, erken emeklilik,
yiikselen personel yonetim
maliyetleri

Toplum/topluluk Mutsuz bireyler, politik kayitsizlik Saglik masraflari, sigorta
masraflari, issizlik veya
kapasite alt1 ¢alistirilmadan
dogan vergi kayiplart, kamu
yardim programlarina talebin
artmasi, malulen emeklilik
taleplerinin artmasi

Kaynak: Davenport N., Distle_r, R.S. , Elliott, G.P. Mobbing, Isyerinde Duygusal Taciz, Cev: Osman
C. Onertoy, Sistem Yayincilik, Istanbul, 2003, s:21.

2.10. Saghk Sektoriinde Mobbing

Psikolojik siddet, cinsiyet ve hiyerarsi farki gozetmeksizin, tim kiiltiirlerde ve
tiim igyerlerinde gergeklesebilen bir olgudur (1). Bu konu iizerine yapilan arastirmalar,
giiniimiizde psikolojik siddetin fiziksel siddetten daha tehlikeli boyutlara ulagtigini ve
calisanlar bakimindan isyerinde 6nemli bir mesleki saglik ve gilivenlik sorunu haline
geldigini gostermektedir. Ozellikle kamu hizmetlerinin iiretildigi, topluma sunuldugu ve
insan iligkilerinin yogun olarak yasandigi alanlarda isyeri siddetinin arttigi ve

calisanlarin igyeri siddetine daha fazla maruz kaldiklar belirtilmektedir (76).
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2002 yilinda ILO, Uluslararas1 Hemsireler Konseyi, Diinya Saglik Orgiitii ve
Uluslararas1 Kamu Hizmetleri dernegi saglik sektoriindeki siddeti dnlemek amaciyla
yaptiklar1 arastirma sonuglarina gore, saglik ¢alisanlar1 arasinda goriilen psikolojik taciz
oranlari, Bulgaristan’da %30,9; Giliney Afrika’da %20,6; Tayland’da %10,7;
Portekiz’de saglik merkezlerinde %23, hastanelerde %16,5; Liibnan’da 22,1; Avustralya
%10,5; Brezilya’da %15,2. olarak tespit edilmistir (17). Nitekim Avrupa Birligi
iilkelerinde sektorlere gore yapilan arasgtirma da saglik sektorii calisanlarmin diger
sektorlere gore en yiiksek oranda isyeri siddeti goérdiigii sonucunu vermektedir. Ancak
bu sektorde yer alan tip profesyonelleri, saglik sektoriinlin diger calisanlar1 olan
hemsireler, hastabakicilar vb. ile karsilastirildiginda daha az isyeri siddetiyle
karsilasmaktadir (129). Kingma aragtirmasinda, saglik calisanlarinin siddete ugrama
riskini diger hizmet sektorii calisanlarina oranla 16 kat daha fazla oldugunu tesbit
ederken, hemsirelerin ise diger saglik calisanlart arasinda ii¢ kat daha fazla risk altinda
oldugunu belirtmektedir (130). Nitekim Norveg’te 745 asistan hemsire ile yapilan
calismada hemsirelerin %8,4 niin daha dnceden psikolojik siddet eylemlerine maruz

kaldiklar1 % 4,8’nin ise su anda maruz kaldiklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir (21).
2.10.1. Saghk Sektoriinde Mobbingin Nedenleri

Hizmet sektoriiniin 6nemli bir kolu olan saglik sektorii de mobbing eylemlerinin
oldukga sik rastlandigi bir sektordiir. Ciinkii diger sektorlere nazaran gerek calisma
sartlar1 gerekse ¢alisma ortami agisindan farklilik géstermektedir. 24 saat siirekli hizmet
sunulmasi, emek yogun bir sektdor olmasi gibi faktérler mobbingin saglik alaninda
hizmet sunanlarda goriilme sikligini diger sektorlere gore farkli kilabilmektedir (28).
Nitekim Ayta¢ ve digerleri mobbing davranigina maruz kalma bakimindan saglik

sektorii caliganlarinin en ¢ok risk altinda oldugunu saptanmistir (92).

Saglik sektorii diinyada ve lilkemizde diger mesleklere oranla kadin ¢alisanlarin
cokluguyla dikkat cekmektedir. Kadin ¢alisanlarin yogun olarak bulunmasi ise,
erkeklere oranla daha fazla siddet riski dogurmaktadir (17).

Hemsirelerin bayanlardan secilmesi, ¢ocuk, goz, kadin dogum psikiyatri gibi
baz1 tip branglarinin bayan doktorlar tarafindan tercih edilmesi bu artigta 6nemli rol

oynamaktadir. Biitlin bunlarin yani sira bazi kosullarda doktor ve hemsireler 48 saat
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stireyle nobet tutmak durumunda kalmaktadir. Bu kosullarda uygulanan baskic1 yildirict

saf dig1 birakici yaklagimlar mobbing saldirisint dogurmaktadir.

Ayrica Tiirkiye’de yapilan arastirmalarda hem sozel hem de fiziksel siddet
tiirlerinin en fazla hasta yakinlar1 tarafindan gerceklestigi, uluslararasi yayinlarin
cogunda ise hastalarin, hasta yakinlarindan daha fazla saldiridda bulundugu

goriilmektedir (134).

Saglik sektoriinde yildirmay: tetikleyen etkenlerden bazilar1 su sekilde
siralayabiliriz (28-127):

e (Calisma temposunun yogun olmasi,

e  Ogzellikle devlet kurumlarinda alinan maaslarin yetersiz olmast,

e Akademik kariyer ve yiikselme sirasinda kayirmacilik yapilmasi,

e Yogun cgaligma sartlar1 ve ndbetler nedeniyle aile yasantisini siirdiirmede
zorluk,

e Hasta yogunlugu nedeniyle mesleki gereksinimleri tam olarak yerine
getirememe,

e Hastalar arasinda statii ve ekonomik duruma bagli ayrimcilik yapilmasi

e Idareye yakinlik ve yodneticiye kisisel yaklasim nedeniyle ayrimcilik
yapilmasi,

e Stres ve siddete agik ¢alisma kosullari,

e Yogun is yiikii, diizensiz ve belirsiz ¢alisma kosullaridir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (The International Labour Office), Uluslararasi
Hemsireler Dernegi (International Council of Nurses), Diinya Saglik Orgiitii(World
Health Organization) ve Uluslarasi Kamu Hizmetleri Dernegi (Services International),
saglik sektoriindeki siddet vakalarini azaltip hem maruz kalanlar1 korumak hem de
hizmet sektoriindeki negatif etkilerini azaltmak amaciyla ortak programlar

yiiriitmektedir (8).

Psikolojik siddetin isyerlerindeki varligi bu kurumlarin koétii yonetildigine isaret
edebilmektedir. Isyerlerinde psikolojik siddet yasal mevzuatlar, ceza hukuku, is hukuku

ve sivil toplum kuruluslar1 (sendikalar, meslek odalar1) ile kontrol altina alinmak
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istenmesine karsin, oOzellikle saglik sektoriindeki psikolojik siddetin kontrolii ve
Onlenmesine yonelik politikalar ve prosediirler henliz tam olarak tanimlanmig

degildir(7-128).
2.10.2. Saghk Sektoriinde Mobbingin Etkileri

Saglik calisanlart i¢in mobbingin iki tarafi keskin bir bigak gibi oldugu
sOylenebilir. Ciinkii saglik calisan1 bir yandan bu davranisa maruz kalanlarin saglik
sorunlari ile ugrasirken diger yandan da kendi ¢alisma ortaminda karsilastigi mobbing
ile bas etmek durumunda Kalabilir. Tip mesleginin kendini, saglikli olma ve iyilik hali
icinde bulunma felsefesine adamis olmasina ragmen, saglik is kolu mobbing ve benzeri

suistimal edici davraniglara karsi bagisik degildir (135).

2005 yilinda yapilan bir ¢alismada, psikolojik yildirma davranislarinin saglik
personelinin is performanslarini, sosyal iliskilerini ve psikolojik sagliklarini olumsuz
yonde etkiledigi vurgulanmaktadir (117). Hastane ¢alisanlari iizerinde yapilan baska bir
calismada; calisanlarin % 5’inin psikolojik tacize maruz kaldigi ve bu nedenle hastalik
izinlerinde %261k bir artis yasandig1 tespit edilmistir (122). Ingiltere’de ihtisas yapan
tip Ogrencileri arasinda yapilan bir aragtirmaya gore ise, psikolojik siddete maruz
kaldig1 bildirilen doktorlarin digerlerine nazaran ciddi oranda daha diisiik is
memnuniyeti ve daha yiiksek psikolojik bunalim yasadiklar1 ortaya g¢ikmistir (94).
Amerika’da 1580 saglik ¢alisaninin % 38’1 isyerlerindeki ¢alisma sartlari degismeden
once en az bir kez psikolojik siddete maruz kalmis ve bunun sonucunda isyerindeki
tacizlerin ciddi psikolojik strese ve i tatmininin azalmasmna neden oldugu tespit
edilmistir (136). Giliney Afrika’da yapilan bir arastirmaya gore ise saglik igyerlerinde
yasanilan siddet, kurbanlarda mutsuzluk duygusu ve gerilime yol acarak hastalara daha

az bakim gostermeye sebep olmaktadir (137).
2.11. Mobbingin Onlenmesi ve Miicadele

Mobbing son 20 yil igerisinde gelismis iilkelerde is yasaminin en Onemli
sorunlarindan birisi haline gelmistir ve gerek calisanlar, gerek kurumlar, gerekse
toplumsal agidan birgok olumsuz sonug dogurmaktadir. Bu yiizden bir plan dahilinde
tacizi onleyecek ve ortaya ¢ikmasi halinde dogru bir sekilde miicadele edebilecek yeni
bir 6rgiit kiiltiiriiniin ve kurum i¢i mekanizmalarin olusturulmasi gerekmektedir.
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Psikolojik tacizle miicadele alaninda c¢alisanlara destek olmasi ve cesitli
onlemler alinmasi agisindan sendikalara oldukca biiyiik sorumluluklar diismektedir.
Ayrica psikolojik taciz magdurlarinin diger taciz (fiziksel, cinsel, vb.) magdurlarindan
farkli olarak hukuki korumadan mahrum olmalar1 ciddi sikintilar yaratmaktadir. Bu
nedenle isyerinde psikolojik taciz olgusunun hukuki olarak tanimlanmasi ve galisanlar
koruyucu yasalarin ¢ikarilmasi, psikolojik tacizle etkin miicadele agisindan ivedilik arz
etmektedir (15).

Mobbingle miicadelede en 6nemli husus soruna iligskin farkindaligin, magdurun
kendisi tarafindan oldugu kadar igveren, is arkadaslar1 ve nihayet tlim toplum tarafindan

ayni dnemde saglanmig olmasidir (14).

Diger taraftan psikolojik taciz ile basa ¢ikma yontemlerinin etkinligi, magdurun
kisilik ozelliklerine, karsisindaki saldirgana, isletmenin kiiltiiriine, hukuk sistemine ve
psikolojik tacizin hangi asamasinda olduguna bagli olarak degisir. Bir magdur igin etkili
olan ¢oziim bir digeri i¢in hayati zorlastirabilir (5). Leyman, psikolojik tacizde sorunun

¢Oziimiinde yardime1 olabilecek kisi ve kurumlari:

e Insan kaynaklar1 uzmanlari,
e Isverenler, Sendikalar,

e Saglik koruma sistemleri,
e Psikologlar ve doktorlar,

e Aile liyeleri ve arkadaslar olarak siralamistir (7).

Calismada psikolojik tacizle basetmede bireysel onlemler, orgiitsel 6nlemler ve

miicadele yontemlerinden bahsedilecektir.
2.11.1. Mobbingin Onlenmesi ve Miicadelede Bireysel Yontemler

Kurbanin psikolojik istismara diren¢ gosterebilmesi i¢in, her zaman hukuk ve
ahlak ilkelerine uygun, yerini ve zamanin kendisinin belirledigi, miicadele yontemlerini
kendisinin sectigi bir taktik ve strateji gelistirmesi gerekir. Bu asamada kurbanin atmasi
gereken adim, savunma degil, kars1 savas vermek olmalidir. Bu nedenle, s6z konusu

miicadelenin kosullarini kendisinin belirlemesi gerekir (12). Hirigoyen’in de dedigi
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gibi: “Gitmekten bagka bir carenin kalmadigi bir duruma gelmeden Once, tepki

gostermek gerekir” (49).

Asagida; psikolojik taciz kendini gostermeye baslamadan, iistii kapali catismalar
yasanirken, psikolojik taciz yerlesmeye basladiginda ve taciz yerlesip magdurun
dengesi sarsilmaya, is ortami katlanilmaz hale gelmeye basladiginda uygulanabilecek

bireysel miicadele yontemleri siralanmaistir.

Psikoljik taciz kendini gostermeye baslamadan, iistii kapali ¢atismalar

yvasanirken,

a) Belirtileri Tanumak: Psikolojik taciz stratejisiyle hareket eden kisileri bastan

teshis edebilmek, yanlis yaklasimlar1 onler. Boylece birtakim yikici olaylara maruz
kalmak yerine neler yasanabilecegini dnceden tahmin etmek kisiye gii¢ verir, agir bir

travmanin yaganmasina engel olabilir (8-38-78).

b) Isletmeyi Tanimak: letisim agm giic iliskilerini tanimak, isletme i¢i resmi

kurallart bilmek, bireyin hata yapmasimi engeller ve kimden nasil yardim isteyecegi

konusunda bilgi saglar (8-38-78).

c) Is ve Ozel Hayati Ayirmak: Is ortaminda 6zel yasamla ilgili verilen detaylar,

daha sonra ¢alisma aninda malzeme haline gelebilir. Is hayatinda ¢ogu zaman rekabet
ve hiyerarsik iligki arkadasliktan daha one gecer. Bu demek degildir ki is ortaminda
sicak iliskiler kurulmasma gerek yoktur. Sadece dozunu iyi ayarlamak gerekir (8-38-
78).

d) Giivenli Davranis Géstermek: Taciz sinsi bir sekilde baslar, ses ¢ikarmadik¢a
psikolojik terére doniisiir. Kotii sakalar, fiziksel temaslar, 6zel hayata miidehaleler v.b.
durumlarda hayir demeyi bilmek gerekir. Olasi ¢atismalari 6nlemek igin ¢erceve iyi
cizilip, iletisim somut veriler lizerinden siirdiiriilmelidir. Bunu yaperken ¢ekingen ya da
saldirgan tavir iginde olmamaya dikkat etmekte fayda vardir. Maniiplasyonlar1 tanimak
ve bu oyunlarin igine girmeden cevap verebilmek, psikolojik tacizin ikinci asamaya

girmesini engelleyebilir (8-38-78).

e) Hicbirsey Yapmamak: Bazen bir insanin can acitict sozlerini veya negatif

davraniglarin1 gormezden gelmek, etkilenmedigini gostermek i¢n iyi bir yol olabilir.
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Sadirganin hedef degistirmesini saglayabilir. Ancak davranis siirekli hale gelirse yok

saymak ¢ozlim getirmez (8-38-78).

f) Saldirgan ile Yiizlesmek: Eger taciz yeni ve saldirgan ile magdur arasindaki

dinamikler yerlesmediyse, yiizlesmek olayr durdurabilir. Davranislarin etkililigini ve
olaymn kabul edilmezligini belirtmek bazi vakalarda saldirganin geri ¢ekilmesini
saglayabilir. Cogu zaman insanlar davraniglarinin etkinliginin farkinda olmayabilirler,

magdurun durumu bildirmesi gerekir (8-38-78).
Psikolojik taciz yerlesmeye basladiginda;

a) Sessizce Savasmak: Catigmayi artirmamanin bir yolu da sessizce savasmaktir.

Bu durum higbir sey yapmamaktan farkli olarak, hesapli bir sessizliktir. Bu sessizlik
saldirgana karsidir. Fakat magdur kendini koruma yolunda birtakim 6nlemler alma
yoluna gider. Bazi durumlar i¢in ¢ok uygun olabilen sessizlik, bazi durumlarda

catigmayi arttirabilir (8-38-78).

b) Fiziksel ve Zihinsel Olarak Yasanan Stres Karsisinda Saglamligini Korumak:

Psikolojik durumun bozulmasi, bedenin bunu ortaya koyusu, karsi taraf i¢in bir zaferdir.
Etkilenmedigini gostermek karsi saldirida bulunmaktan daha zor, fakat daha etkilidir.

Burada stresle bas etme yontemlerinden yarar saglanabilir (8-38-78).

c) Kendine Giivenmek: Mutlak bir sekilde kendine giivenmeye imkan yoktur.

Ustelik taciz algaltici ve utandiricidir. Kendinden emin gériinen pek ¢ok insan bile,
bezdirme davranisi karsisinda dengesini Yitirir. Kendine giiven durumla ilgili resmi
haklarinin bilinmesine ve ihtiyaclarin farkinda olunmasina baglidir. Buradan yola

¢ikilarak yapilan miidehale, kendine giiveni arttirir (8-38-78).

d) Cevreyle Iyi Iliskiler: Saldirganin amaci hedef kisinin dengesiz davranislar

gostermesini saglayarak cevresiyle iliskisini bozmaktir. Unutulmamalidir ki; insan
psikolojik giiciinii kaybettikce daha tepkisel davranmaya ve herkesi karsisina almaya
baslayabilir. Kendini ¢evreden yalitmak tacizin etkilerini arttirabilir. Miimkiin

oldugunca iligkilerini siirdiirmekte fayda vardir (8-38-78).

e) Yakin Cevrenin Destegi: Yakin cevreyle iyi iliskiler kurup aile ve

arkadaglardan destek almak, onlarla paylasimda bulunmak 6zgiiveni yerine getirir.
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f) Manevra Mesafesini Korumak: Saldirganla iliskiyi kesmek yerine normal

diizeyde bir iletisim varmiscasina devam etmeye calismak magdura giic katar. Zaten

¢ogu durumda bilgi akisi i¢in iliskiyi kesmemek gereklidir (8-38-78).

g) Sogukkanhiligi Korumak: Saldirganin ataklar1 karsisinda karsi saldiriya

gegmemeye dikkat etmek gerekmektedir. Zaten onun bekledigi de budur. Bunun igin
stresle bas etmek ve duygularimi yonetmek etkili araclardir. Tacize karsi mesafe

alindiktan sonra, nasil bir davranis ortaya konulacagina karar vermek daha saghklidir

(8-38-78).

h) Performansi Diistirmemeye Dikkat Etmek: Saldirganin amacit magdurun

performansini asag1 ¢cekmek, duygusal dengesini bozup calismasini engellemek ve hata
yapmasini saglamaktir. Is yerinde gecikmelere neden olmamaya ve &zel islere yer

vermemeye dikkat etmek gerekmektedir (8-38-78).

1) Kanit Toplamak: Tacizi gosteren kiiciik kanitlari, saklamak ve saldirganla
yazili iletisim kurmak baska bir 6nlemdir. Ayrica olay ve davranislar tarih, saat, yer,
taniklar1 ile not etmek hem farkindaligi artirir, hem de olas1 bir sikdyet i¢in kanit

olusturur (8-38-78).

2) Duygular: Ifade Etmek: Ofke, korku, iiziintii, utan¢ ve sucluluk duygulari

psikolojik taciz slirecinde birbirine karisir. Giliglii goriinmek i¢in bu duygular
bastirilmaya calisildikca, psikosomatik rahatsizliklar, motivasyon diisiikliigii,
depresyon, asir1 hareketlilik veya donup kalma belirtileri ortaya ¢ikar. Bu duygular is
ortaminda degilse bile yakinlar veya bir uzmanla paylasilabilir. Ya da hi¢ olmasa kendi
kendine yaziya dokiilebilir (8-38-78).

h) Insan Kaynaklari Yonetimine Sikdyet Etmek: Eger tavsiyeye ihtiyag
duyuluyorsa, insan kaynaklar1 yonetimi yardimci olabilir, fakat bazen durumun daha
kotliye gitmesi riski vardir. Cogu zaman da insan kaynaklari yonetimi, sikayetin
politikas1 geregi problemin ¢06ziimii i¢in ne yapacagini magdura sdylemez. Yine de
saldirgana karsi mesaj vermesi agisindan fazla beklentiye kapilmadan sikayet etmek

yararli olabilir (8-38-78).
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Taciz yerlesip magdurun dengesi sarsilmaya, is ortami katlanilmaz hale gelmeye

basladiginda;

a) Kurban Zihniyetine Girmemek: Olan biteni hizla anlamak, olaylara ve i¢inde

bulunulan duruma karsi mesafe kazandirir. Ne olursa olsun kontroliin kendisinde

olduguna inanmak, bireyin segeneklerini ve manevra kabiliyetini arttirir (8-38-78).

b) Gecici Olarak Isten Uzaklasmak: Durum dayanilmaz hale gelmisse rapor

veya izinle bir siireligine isten uzaklagsmak plan yapmay1 ve karar vermeyi kolaylastirir.

Bu bilingli bir sekilde yapilmissa ise yarar (8-38-78).

c) Psikolojik Yardim Almak: Psikolojik tacizin tglincii ve dordiinci

asamalarinda, psikolojik dengenin bozulmasi nedeniyle uzman yardimi gerekebilir.
Yakin cevre ve isletme ici gevre yeterince destekleyici degilse bu tarz bir yardim
vazgecilmezdir. Ayrica uzman mesafe almayr ve durumu daha iyi analiz etmeyi

kolaylastiracagindan, saglikli karar almay1 saglayabilir (8-38-78).

d) Isi Birakmak: Baz1 durumlarda isi birakmak makul bir ¢6ziim olabilir. Istifa

etmeden &nce yeni bir is bulmak en akilc1 yoldur. Isten ayrilmadan énce miimkiinse iyi
bir referans alinmalidir. Ama drumun aciliyeti varsa ve zamanla tablo daha da

vahimlesecek gibi goriiniiyorsa referansi beklemeden ayrilmak daha iyi olur (8-38-78).

e) Kanunlara Basvurmak/Mahkemeye Gitmek: Maddi ve manevi agidan hayal

kirikliklart da getirebilen ¢ok 6nemli bir karardir. Bazi durumlarda mahkeme siirecinin

kendisi de psikolojik taciz kadar agir olabilir (8-38-78).

f) Yasini Tutmak: Taciz siiresince ¢esitli kayiplar séz konusudur. Onem verilen
birinin saldirgan haline doniismesiyle yasanan kayip, is yerindeki itibar kaybi, kariyer
amaglarmin kaybi, kendine olan saygmin kaybi. Uziilmek kaginilmaz ve gerekli bir
sliregtir. Agik¢a yasanamayan ve uzun siiren keder, bagka bir stres seklidir, yagsanmadig

i¢in bitmez (8-38-78).
2.11.2. Mobbingin Onlenmesi ve Miicadelede Orgiitsel Yontemler

Calisanlarin taciz edilmesi ve bu tacizin ekonomik ve yasal maliyetler

olusturmas1 Orgiitlerin karanlik yiizlinii olusturmaktadir. Bu nedenle orgiitler,
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igsyerlerinde istismar davranislartyla ilk karsilagtiklart andan itibaren ortaya c¢ikarip

tanimlamak, etkilerini kaldirmaya yonelik ¢alismalar yapmak zorundadir (95).

Mobbingi engelleyebilmek i¢in ilk adim, 6rgiit biinyesindeki rahatsizliklari
zamaninda belirleyebilmektir. Bunun i¢in de ydneticiler, mobbing davranmiglar ile ilgili
olarak erken uyari belirtilerini izlemeli ve gereken onlemleri almalidirlar. Orgiitte
mobbing yapiliyor mu? Asagida verilen sorulara cogunlukla evet cevabi aliniyorsa,

orgiitlerde mobbinge iliskin 6nlem alinmasina ihtiyag¢ vardir.

J Orgiitte bir sorun ¢iktiginda, sorumluluk hep ayn1 kisiye mi yiikleniyor?

o Onemli gorevleri iistlenen ¢alisanlarda ani isten ayrilmalar var mi?

o Genel olarak isgiicii devir hiz1 yiiksek mi?

° Calisanlar sik sik izin kullaniyorlar mi1?

o Orgiitte calisanlarda genel olarak bir mutsuzluk gdzleniyor mu?

° Bugiin sorun c¢ikardigi diisiiniilen c¢alisanin daha 6nceki performansi
yiiksek miydi?

o Ozellikle ydneticiler bulunduklart mevkii icin yeteneksiz ve deneyimsiz
mi?

) Calisanlar arasinda iletisim ve isbirligi eksikligi var mi1?

Kurum ve kuruluslarda zaman zaman ortaya ¢ikan ve ¢alisanlarin performansini
etkileyen negatif tutum ve davraniglarin toplamini ifade eden psikolojik tacizin
onlenmesinde, mobbingin olusma nedenlerinden yola ¢ikarak saptanmis Orgiitsel

onleme yontemleri asagidaki basliklar altinda incelenebilir (138):
2.11.2.1. Catisma Yonetimi ve Arabuluculuk

Bir orgiitte catismalar1 yoneterek, mobbingi Onleyici tedbirler alinabilir. Her
seyden Once catigmanin ¢oziimiinde giliclii bir lider gereklidir. Liderin, kendisinden
beklenilen davranislari sergilememesi, grup i¢indeki gerilimi arttirir ve gatismaya neden
olabilir. Catismanin ¢6ziimi i¢in 6zellikle gerek duyulabilecek etkili bir liderlik tarzi
belirlenmesinin, ¢atismanin cinsine ve grup lyelerinin ¢atismayr kendi iglerinde
¢ozebilme yetenegine bagl oldugu sdylenebilir (14). Catismadan kaynaklanan mobbing

durumlarinda  yoneticiler, profesyonel bir yonetim planm1 ve prosediirleri
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hazirlayabilirler. Baska bir yontem de birbiriyle c¢atisan c¢alisanlar1 Orgiitten
uzaklastirmak veya baska bir boliime transfer etmek olabilir. Mobbing sendromunun
ilerlemesini ve yayilmasimi durdurabilmek i¢in yoneticiler, ¢atismalar1 ¢oziimlemek
durumundadir. Aksi halde gatismalar, orgiitlerin gii¢, imaj ve yetismis insan giiclinii
kaybetmesine ve esas varolus nedeni olan amaglari dogrultusunda ilerleyememelerine
neden olacaktir (28).

Orgiitte alinan tiim &nlemlere ragmen ¢dziimlenemeyen ¢atismalar sonrasi ise
arabuluculuk devreye girer. Arabuluculuk ortak bir probleme ortak ¢dziim bulmak igin
insanlara yardim etme siirecidir. Arabulucu, amaci ¢atisma igindeki insanlarin kendi
coztimleri ile ‘’kazan/kazan’’sonucuna ulagmalarina yardim etmek olan objektif
profesyonellerdir. Bu siire¢ gelecek odakli olup, sadece ¢atisan iki tarafin degil, ayni
zamanda yoOneticilerin, insan kaynaklar1 boliimiiniin ve ¢atismaya katilmis her bir kisi
ya da bolimiin gerginligine ¢oziim getirebilir. Arabuluculuk iretim kayiplarini
minimuma indirirken davalar ve mahkeme siireclerinin yarattigi isteki bolinmeleri de

engeller (47).
2.11.2.2. Is Yapisinda Degismeler

Orgiitii olusturan yapisal faktorlerin en iyi ve en uygun bir bicimde koordine
edilmesi siirecine is dizayn: denir. Isi yeniden yapilandirma, mobbingi nlemede ilk
adimlardan birisidir. Orgiitlerde yapilan islerin farklilastirlmamasi ve birlestirilmemesi
veya her ikisinin de gergeklestirilmemesi kotii dizayn edilmis islere, bu durum da gesitli
sorunlara neden olur. Buna karsin iyi dizayn edilmis isler, mobbing gibi sorunlardan
kaginilmasina, {retim artiglarina ve ¢alisanlarin Orgiitlerde olumlu davranislar
sergilemelerine neden olur. Disiikk baskili igsler, islerin kontrol altinda olmasi,
calisanlarin sorumluluklarinin belirlenmesi ve stresin azaltilmasi mobbing yonetiminde

onemlidir (51).

Mobbing siirecinin yayilmasim1 6nlemek i¢in yeni yoOnetim modelleri
denenebilir. Ornegin bireysel oneri sistemleri, iyilestirici programlar, saglikla ilgili
onlemler gibi programlarin uygulanmasmin motive edici etkisi vardir. Ozellikle grup
caligmalarini tesvik etme, katilimli yonetim modelleri olusturma sayesinde calisanlar,

isin yeniden yapilandirilmasindan etkilenirler. Teorik ¢alismalar olumsuz is kosullarinin

88



(monotonluk, kararlara katilm eksikligi, is planlama ve koordinasyon eksikligi vb)
calisanlarda baski yarattig1 ve strese neden oldugunu ortaya koymustur (139).

Bu yiizden iyi tasarlanmig, baskidan uzak, kontrollerin yogun oldugu,
dedikodularin 6niine gegildigi, hosgoriiniin 6nem kazandigi ve takima dayali bir is

diizenin olusturulmasi psikolojik taciz davranisini 6nemli 6l¢iide etkileyecektir.
2.11.2.3. Politika ve Uygulamalar

Isletmelerdeki politika ve uygulamalar adil ve tarafsiz bir ¢alisma ortamu
yaratmak icin baslangi¢c noktalaridir. Politika davranis ve prensipleri onaylayan ya da
onaylamayan bildirim olarak tanimlanabilir. Bu bildirimde isletmede istenilen ve
desteklenen davraniglar ile istenmeyen davranislarin tanimi yer alir. Politika bildirimi
acik ve net birsekilde isletmenin psikolojik tacize tolerans gostermeyecegini ve bu
davranigin sonucunda ne gibi yaptirimlar uygulayacagini ve bu politikanin nasil
izlenecegini ve denetlenecegini de kapsamalidir (38). Isyerinde psikolojik tacize maruz
kalan kisinin sikayetlerini dikkate almayan, anlasmazligin bireyler arasinda oldugunu
varsayan ve c¢Oziimii taraflara birakan bir kurum, mobbing siirecinde pasif tutum
sergileyen bir kurumdur. Kurumun destek vermeyen bu pasif tutumu, magdurun verdigi
miicadeleyi olumsuz etkileyerek, siirecin siddetlenmesine veya olumsuz bir sekilde

sonlanmasina neden olabilir (14).
2.11.2.4. Orgiitsel Liderligin Kurumsallastiriimasi

Is yerinde hakim olan liderlik stili, mevcut ydnetim normlar1 ve degerleri,
yildirma eylemleri i¢in Onemli risk faktorlerini olusturmaktadir YOneticinin insan
iligkileri noktasinda zayifligi ve duygusal zekddan yoksun olusu, mobbingin zemin
bulmasmna neden olur. Orgiitsel liderligin 6nemli fonksiyonlarindan biri, &rgiit
caliganlarini yonlendirecek paylasilan bir vizyon olusturmaktir. Orgiitsel sagligi
bozacak ve Orglitsel sinerjiye katkisi olmayacak tutum ve davranislarin kinanacagi

yoniinde bir anlayigin orgiitte yerlestirilmesi liderin gorevidir (140).

Ayrica yonetim calisanlar arasinda iletisimi artirarak, dogru ise dogru calisani
yerlestirerek, calisanlarina adaletli davranarak giiven ortamim saglayabilir. Ozellikle alt-

orta-iist kademe yoneticilerinin psikolojik tacizle birebir miicadele edebilmeleri ve
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basarili olmalart igin, davranis ve tutumlara yonelik yetenek ve becerilerini

gelistirmeleri ve gerekirse egitim almalar1 gerekmektedir (141).

Yonetici, 6ncelikle psikolojik siiregler ve insan kaynaklar1 yonetimi konusunda
bilgili olmali, baska insanlarin tutum, davramis ve duygularini anlayabilmelidir.
Orgiitlerde mobbingi 6nlemede yoneticilerin alacag: tedbirlerden biri de kisileraras:
iliskileri diizeltmektir. Yoneticiler galisanlar arasindaki isbirligini arttirmak, ¢alisanlar
arasinda pozitif sinerji yaratabilecek uygun ortamlar hazirlamak ve onlar1 kontrol altina

almak i¢in kisilerin duygularini, ihtiyaglarini bilmek durumundadirlar (142).

Bununla birlikte yoneticilerin psikolojik taciz belirtilerine, ¢alisanlar ve isyeri
tizerindeki etkilerine ve de yapabileceklerine iliskin bilgi sahibi olmalari, teshis ve
miidehale agisindan 6nemlidir. Ayrica magdurun gosterebilecegi tacize maruz kalma
belirtilerini (devamsizlik, performans diisiikliigii, isteki sosyal ortamdan uzaklasma, isi
sabote etmek v.b.) bilmek, yoneticinin magdur iizerine pesin hiikkiim vermesine engel

olabilir (102).
2.11.2.5. Orgiitsel Roliin Yeniden Tasarimi

Orgiitsel rol, bireyin orgiitsel statiisiiniin belirledigi gorev ve haklarm, kisi
tarafindan algilanma bi¢imidir. Rol, orgiitlerde ¢alisanin eylem ve davranisiyla orgiitsel
tasarimi kavramaya yarayan ve bireyle orgiitsel gorevi arasindaki iliskiyi ortaya koyan
bir ¢ergevedir. Kisiyle rolii arasindaki iliski, kisinin kabul sinirlar1 ¢ercevesinde olusur.
Kisi roliinii benimseyerek kabul etmisse, kisinin orgiitsel roliiniin mobbinge yetenegi
son derece sinirl olacaktir. Aksi halde kisinin roliinden dolay1r mobbinge maruz kalmasi

daha kolay olacaktir (140).

Orgiitlerde mobbing davranislarinin ortaya c¢ikmasinda en sik goriilen stres
unsurlarindan birisi rol belirsizligidir. Rol belirsizligi kisinin yapacag: isiyle ilgili
belirsizlik ya da sosyal duygusal belirsizlik olmak tizere iki grupta incelenebilir. Kisi,
kendisini baskalarmin nasil degerlendirdiginden emin olmazsa, etrafina karsi siiphe
duyabilir. Bu durum da ¢alisanlarda duygusal tepkilere yol agabilir. Duygusal tepkilerin
bir kismini diger ¢alisma arkadaslarina saldirma, 6fkelenme, sugu baskalarina yiikleme
gibi mobbing davraniglart olusturmaktadir. Rol analiz teknikleri ile ¢alisanlar, astlar ve
gozetimcilerle iletisim kurularak rol beklentileri siniflandirilabilir. Boylece calisanlar
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hangi islerden, kimlere karsi sorumlu olduklarini bilirler ve rol belirsizligine bagl stres
ortadan kalkabilir (51).

2.11.2.6. Orgiitsel Saghgin Gelistirilmesi

Orgiitsel saglik hicbir siddet olaymin yasanmadigi, catismalarin olmadig: bir
orgiit olmaktan ¢ok ortaya ¢ikan sorunlar1 ¢ézebilme yetenegi olan orgiittiir. Saglikli bir
orgiit sadece cevresinde yasamini siirdiirmekle kalmayan, bununla beraber siirekli
gelisen, sorunlarla bas etme ve yasama yeteneklerini gelistiren oOrgiitiir. Cemaloglu
tarafindan ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenler tizerinde yapilan bir
caligmada, mobbinge maruz kalma ile Orgiit sagligi arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Bu bulguya gore, orgiit saghigi ile Orgiitte meydana gelen mobbing

eylemleri arasinda ters orantili bir iliski vardir (143).

Ne yazik ki mobbinge 6zellikle orgilitsel sagligin bulunmadig: orgiitlerde daha
sik rastlanmaktadir. Bu gibi orgiitlerde calisanlarin “mesai yapip is yapmamalar1” soz
konusudur. Calisanlar isyerlerine gelirler, goriiniirde islerinin basindadirlar ancak
verimli ve etkin degillerdir. Baska bir deyisle, atil kapasiteyle calisirlar. Bu gibi
orgiitlerde, Orgiitiin saglik yapisi, onlarin akil, goniil ve kas giiclerini birlikte ise
katmaya yetmez. Mobbingle miicadelede orgiitsel sagligin gelistirilmesi; is tatminiyle
birlikte, orgiitsel verimlilik ve etkinligin saglanarak hem bireysel hem orgiitsel amaglara

ulagmay1 saglayacaktir (140).
2.11.2.7. Her Bir Bireyin Sosyal Durumunun lyilestirilmesi

Isletmelerin dinamik bir yapiya sahip olusu tiim calisanlar arasinda olusmasi
hedeflenen s6z konusu uyum ve birligi bozabilecek nitelikte ¢ok sayida olaya neden
olabilmekte ve isletmenin gelisimini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Kurumdaki
sosyal iligkinin gelistirilmesi, kurum igi iletisimi, giiveni, saygiyi, dostlugu, paylasimi,
takim calismasini, tam katihmi da yiikseltecektir. Her diizeydeki c¢alisanin diger
calisanlar tarafindan kabul gormesi, o bireyin ¢alisma arkadaslarina pozitif davranis

sergilemesine katki saglayacaktir (144).
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2.11.2.8. Kurum ici Moral Standartlarimn Yiikseltilmesi

Orgiit i¢i adalet ve esitligin saglanmas1, calisma kosullarmin iyilestirilmesi,
orgiitsel ve bireysel motivasyon araglarinin iyilestirilmesi, etkili ve objektif
odiillendirme sisteminin gelistirilmesi, egitimin kurumsallastirilmasi, sosyal haklarin
lyilestirilmesi, ¢alisanlarin kuruma olan duygusal baglarinin giiglendirilmesi, psikolojik

tacizin olusmasina engel olacaktir (32).
2.11.2.9. Hukuki Yaptirnmlarin Uygulanmasi

Orgiitler, 6ncelikle mobbing davranislarini yapan kisi veya kisilerle yiizlesmek
ve daha sonra bu kisi veya kisilere psikolojik istismarin yarattig1 ekonomik ve yasal
etkileri agiklamak zorundadirlar. Sorumlu kisilere davranig degisikligi kazandiracak
egitimler de verilmelidir (95). Psikolojik taciz, belli bir diizen ve hak ihlali olarak
degerlendirilmelidir. Bu nedenle hukuksal boyutu gézden kagirilmamalidir. Bu durum
gelismis tilkelerde ve Avrupa Birligi iilkelerinde belirli ¢ergeve iginde ele alimmustir.
Ozellikle ¢alisma ortaminin daha saglikli hale getirilmesi, sosyal ve giivenlik haklarinin
saglanmasi, Orgiitsel adaletin saglanmasi, esitlik ilkesinin benimsenmesi, ¢alisanlari
kiigiik dusiirticii eylem ve hareketlerden kacinilmast i¢in hukuki yaptirimlarin

uygulanmasi gerekir (32-140).
2.11.2.10. isletme ici Koclar ve Psikolojik Danmismanhk

Calisana eslik programlar1 ilk kez ABD’de ortaya koyulan terapdtik veya
pedagojik amagl destek saglayan ve bireysel, iletisimsel ya da organizasyonel kriz
donemlerinde miidehale eden danigmanlik hizmetlerini igerir. insan kaynaklar1 yonetimi
biinyesinde ¢alisan ve isletme i¢i danismanlik hizmeti veren koglar, psikolojik tacizin
teshisinde ve magdura bireysel destek saglanmasinda 6nemli bir yer tutar. Kogun rolii
iic eksende kendini gosterir: Engelleri ortadan kaldirmak, performansi harekete

gecirmek, degisime eslik etmek (5).
2.11.2.11. insan Kaynaklar1 Y 6netimi

Isletmelerde insan kaynagi diger kaynaklarin Oniindedir. Nasil ki isletme
teknoloji, hammadde, finans kaynaklarini tiiketmeden kullanmak durumunda ise insan

kaynagini da tiiketmeden kullanmak durumundadir (5).
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Isyerinde psikolojik tacizle ugrasan departmanlarin en etkilisi olabilecek insan
kaynaklar1 yonetimi, yapt ve uygulamalar1 birlestirir ve organizasyonun pargalari
arasinda  biitiinlik  saglar.  Yetkilendirmenin  6nemli  oldugu  giinlimiiz
organizasyonlarinda, birey ve gruplarin kendi kendilerini yonetmeleri kontrol ve motive
etmeleri temel bir faktordiir. Bunun gergeklestirilmesi paylasilan ruh ve fikir varligina
dayanir. Yeni olusacak bu kiiltiirde etik temelin oturtulmasi, insan kaynaklar

yonetiminin baslica gorevleri arasindadir (38).

Psikolojik taciz konusunda bilgili, farkli alanlarda uzmanlasmig(yonetim,
psikoloji, iletisim, hukuk) calisanlar miidehale segeneklerini ¢ogaltabilirler. Kurumun,
basta insan kaynaklar1 yoneticileri olmak {izere tim ydneticilere mobbing konusunda
egitim vermesi 6nem tasir. Kurum i¢inde mobbinge yonelik farkindaligi arttirmak i¢in
cabalayan, ¢atismalara ilk agsamada miidahale eden, ¢alisanlarin sorumluluklarini, igyeri
kurallarin1 ve isyerinde uygun davranis bigimlerini agik¢a ortaya koyan insan kaynaklari

biriminin ve kurumun, mobbing siirecini sonlandirmada etkili olmasi kaginilmazdir(14).
2.11.3. Mobbingin Onlenmesi ve Miicadelede Y énetsel Etmenler

Yonetimde meydana gelen her tiir gelisme yoneticilere yeni imkanlar getirdigi
gibi yeni sorumluluklar da getirmektedir. Mobbing davranislarinin 6nlenmesi,
yoneticilerin yeni sorumluluklar arasindadir. Zira orgiit calisanlarima uygun calisma
ortami ve imkani saglama sorumlulugu yoneticilere ait bir sorumluluktur (145).
Yoneticiler icin orgiitiin etkinligi ¢ok ©nemlidir. Orgiitiin etkinligi ise calisanlart
giidiilenme diizeyine baghdir. Diisiik giidiilenme diizeyine sahip c¢alisanlarin mesleki

acidan yararli olmalar1 imkansizdir (143).

Mobbing eylemlerinin nedeni ne olursa olsun veya kim olursa olsun, disaridan
bakan birisi i¢in sorumlu yoneticidir. Clink{i yonetici, ¢aliganlar arasi adil ve dengeli
olmasi, tiim ¢alisanlara ayn1 mesafede yaklasmasi, ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini,
informal gruplar1 ve bunlarin tutum ve davraniglarini gozetmesi gereken kisidir. Bu
baglamda, bir yoneticinin orgiit iginde meydana gelen yildirma davranislarinda hig¢ rol
almasa bile, yildirma davraniglarinin meydana gelmesi i¢in ortamin yaratilmasinda rol

almig sayilir (145).
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Asagida yildirma davranislarina karst  yonetsel Onlemler ve miicadele
stratejilerinden; ka¢inma, dondurma, gii¢ ve otorite kullanma, 6diin verme, kisileri

degistirme, cezalandirma ve isbirligi izerinde durulacaktir.

a) Kacinma: Bu yontemde yonetici mobbingi, orgilitsel politika haline getirmeye
calisanlara herhangi bir destek saglamadig1 gibi, bu kisileri engelleyici bir tutum iginde
de olmaz. Ydneticinin bu tavr1 mobbingi engellemez; ancak bu tutumla mobbing yapan,
orgiitsel bir destek bulamaz ve kendi gliciiyle yetinmek durumunda kalir. Bu tutum ayni
zamanda mobbingi gormezden gelmek demek oldugu igin, bir bakima onu desteklemek,
stirmesinden yana tavir takinmak anlamina da gelir. Dolayisiyla mobbing yonetimi i¢in

etkili bir yontem degildir (140).

b) Dondurma: Bu yontem “sular duruluncaya kadar beklemek” anlamina gelir.
Belli bir zaman sonra mobbing yapan ve magdur arasindaki iligskilerde yumusatma
yoluna gidilir. BOylece taraflar arasindaki farkliliklar azaltilarak, ortak menfaatler
vurgulanmaya calisilir veya daha iist diizey amaclar belirlenerek catisan taraflarin
aralarindaki farkliliklar1 unutup, daha énemli ve kapsamli amaglar i¢in birlesmeleri ve

yardimlagmalari yoluna gitmeleri saglanir (12).

C) Gii¢c ve Otorite Kullanma: Bu yontemde, yOnetici giiciinii, yetkisini ve

otoritesini kullanarak, mobbingi ortadan kaldirmaya c¢alisir. Bu yolu izleyen yoneticli,
“Burada yonetici benim. Bu is boyle olacak!” seklinde otoriter ifadelerle soruna ¢oziim
yolu arar. Kuskusuz bu karar ya da emir, taraflar arasinda anlagsma saglamayabilir. Ama
mobbingi durdurur. Ancak yonetici bu yolu sik kullanirsa astlarin moral ve

motivasyonu iizerinde olumsuz etki yapar (12).

d) Odiin Verme: Mobbingin kaynagi konusunda taraflar, kendi amaglarindan

ozveride bulunarak ortak bir zeminde bulusurlar, boylece anlagmanin bir galibi olmaz.

Her iki taraf da bazi tavizler vererek uzlasirlar (12).

e) Kisileri Degistirme: Mobbinge neden olanlar ve mobbing magdurlar1, 6rgiit

iginde bagka birimlere ya da yerlere atanarak mobbingin 6nlenmesine ¢aligilir. Etkili bir

yol olmasina ragmen, herkes bir nedenle bulundugu yere alindigi i¢in uygulanmasi

kolay degildir (12).
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e) Cezalandirma: Mobbingin kisilere ve orgiite zarar verdigi noktada, buna

sebep olanlara disiplin yontemlerini uygulamak ve onlar1 cezalandirmak, orgiit ¢ikari

bakimindan bir zorunluluk halini alir (12).

f) Ishirligi: Mobbingi ¢ézmeye istekli olmak, farkliliklarla yiiz yiize gelmek ve
goriis alis verisinde bulunmak, biitlinlestirici ¢oziimler aramak, herkesin kazangli
cikacagi durumlar bulmak, sorunlara ve mobbinge meydan okumak, isbirligi yapmanin
yollaridir (12).

2.11.4. Mobbingle Miicadelede Hukuksal Diizenlemeler

Aristo esitligi adaletin 6n kosulu saymistir. Kant ise adaletin esitlikten
kaynaklandigini belirtmistir. Her iki halde de adalet ve esitlik birbirinden ayrilmaz iki
kavram olarak goriinmektedir. Hukukunun esitlik ilkesi ve ayirim yasaklarina verdigi
onemin temelinde de bu birliktelik yatmaktadir (146). Esitlik ve adalet ilkelerine aykiri
olan, orgiit i¢inde gerilime ve catismali bir iklime yol agan tiim psikolojik faktorlerin
birlesimi sonucu ortaya cikan, orgiit sagligini bozan, calisanlarin i doyumunu ve
calisma barigin1 olumsuz yonde etkileyen, temel bir orgiitsel sorun olan mobbing; bir
isyerinde calisanlarin bir baska kisiyi veya kisileri rahatsiz edici, ahlak dis1 ve
sistematik so6z ve davraniglarla taciz ettikleri kisaca baskalarina psikolojik siddet
uyguladiklart bir siiregtir (14). Ve kuskusuz mobbingle miicadelede en etkili yol

farkindaligr artirmak ve hukuk normlarini kullanmaktir.

Hayatimiz1 diizenleyen pek c¢ok norm arasinda en etkili ve en gecerli olam
hukuk normlaridir. Mobbing olgusu sadece hukuk diizeninin 6ziinii olusturan insan
haklarina iligkin kurallarin ihlali anlamina gelmemekte, ¢alisan insanin onurunun kisilik
degerlerinin ve anayasal ¢alisma hakkinin da ihlali anlamina gelmektedir. Bunun i¢indir
ki son yillarda mobbing konusunda ozel yasal diizenlemelere gidilmistir. Diger
disiplinlerden farkli olarak mobbingin hukuksal boyutu yakin zamanlara kadar fazla
dikkat ¢ekmemistir. Hukukcularin ¢ekimserligi, kavram karmasikligina ve mobbingin

hukuksal agidan zor kavranan bir olgu olmasina dayanmaktadir (147).

Bu yiizden Bati’da 1980°li yillardan sonra tanimlanarak incelenmeye baslanmis

ve kavrama iligkin bilincin olusmasiyla sonraki yillarda farkli iilkeler Is Kanunlar1 ve
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Ceza Kanunlart kapsaminda bu olguyu ele alarak gerekli hukuki diizenlemeye

kavusturmustur (16).

Calismanin bu boliimiinde; uluslar arasi hukukta mobbingle ilgili hiikiimler,
Avrupa hukukunda, diinya iilkeleri hukuklarinda ve iilkemiz hukukunda mobbing ile

ilgili yasal diizenlemelere yer verilmektedir.
2.11.4.1. Uluslar Aras1 Hukukta Mobbing

Mobbingin giiniimiizde kisisel ve oOrgiitsel bir problem olmasimin yaninda
kiiresellesen diinyada tiim iilkelerde c¢alisanlar1 etkileyen bir fenomen oldugu
distintilmektedir. Bu yiizden iilkeler giderek artan mobbing olgularina karsi kiiresel

capta bir onlem almak icin bazi ¢alismalar yapmaktadirlar.

Nitekim ILO (Uluslar aras1 Calisma Orgiitii), Is yerinde siddet baslikl1 raporu ile
bullying ve mobbing tanimlarini yapmis ve mobbingin en ¢ok goriildiigi ilkelere
tavsiye niteliginde diizenlemelere yer vermistir. Avrupa Birligi’nde basta Avrupa Birligi
Temel Haklar Sarti’'min 1,6 ve 31. Maddelerinde saygin ¢alisma kosullari, insan
onurunun korunmast ve herkesin gilivenlik hakkina sahip olmasit gibi genel
diizenlemelerin yaninda Roma ve Amsterdam antlagmalarinda da ayrimciligi
yasaklayan maddeler bulunmaktadir. Avrupa Birligi’'nde salt mobbing ile ilgili bir
madde bulunmuyor olup, 89/391 sayili “’Iscilerin Iste Giivenliklerinin ve Sagliklarinin
Korunmas1 Hakkinda Tedbirlere iliskin Konsey Yonergesi’’ igyerinde mobbing ile

alakali gergeve yonerge kabul edilmektedir (148).

Asagida Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi, Uluslararas1 Calisma Orgiitii ve

Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti’nin mobbing ile ilgili maddeleri incelenecektir.

a) Insan Haklar: Evrensel Beyannamesi: Birlesmis Milletler Genel Kurulu'nun

10 Aralik 1948 tarih ve 217 A(III) sayili Karariyla ilan edilmistir. Ulkemiz; 27 Mayis

1949 tarih ve 7217 Sayil Bakanlar Kurulu Karari ile Insan Haklari Evrensel
Beyannamesi’ni kabul etmistir. Bu bildirgede mobbinge iliskin maddeler asagidaki

gibidir.

Madde 1: Biitiin insanlar 6zgiir, onur ve haklar bakimindan esit dogarlar. Akil ve

vicdana sahiptirler, birbirlerine kars1 kardeslik anlayisiyla davranmalidirlar.
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Madde 2: Herkes, 1rk, renk, cinsiyet, dil, din, siyasal veya baska bir goriis, ulusal
veya sosyal koken, miilkiyet, dogus veya herhangi baska bir ayrim goézetmeksizin bu
Bildirge ile ilan olunan biitiin haklardan ve biitlin 6zgiirliiklerden yararlanabilir. Ayrica,
ister bagimsiz olsun, ister vesayet altinda veya Ozerk olmayan ya da bagka bir
egemenlik kisitlamasina bagh iilke yurttasi olsun, bir kimse hakkinda, uyrugunda
bulundugu devlet veya iilkenin siyasal, hukuksal veya uluslararas: statiisii bakimindan

higbir ayrim gozetilmeyecektir.
Madde 3: Yasamak, 6zgiirliik ve kisi glivenligi herkesin hakkidir.

Madde 4: Hig kimse kolelik veya kulluk altinda bulundurulamaz, kolelik ve kole

ticareti her tiirlii bigimde yasaktir.

Madde 5: Hi¢ kimseye iskence yapilamaz, zalimce, insanlik dis1 veya onur kirict

davranislarda bulunulamaz ve ceza verilemez.

Madde 6: Herkesin, her nerede olursa olsun, hukuksal kisiliginin taninmasi
hakki vardir.

Madde 7: Herkes yasa Oniinde esittir ve ayrim godzetilmeksizin yasanin
korunmasindan esit olarak yararlanma hakkina sahiptir. Herkesin bu Bildirgeye aykir
her tiirlii ayrim gozetici isleme karst ve boyle islemler i¢in yapilacak her tirli

kiskirtmaya karsi esit korunma hakk: vardir.

Madde 8: Herkesin anayasa ya da yasayla taninmig temel haklarini ¢igneyen
eylemlere kars1 yetkili ulusal mahkemeler eliyle etkin bir yargi yoluna bagvurma hakki

vardir.

Madde 10: Herkesin, hak ve yilikiimliilikkleri belirlenirken ve kendisine bir sug
yiiklenirken, tam bir sekilde davasinin bagimsiz ve tarafsiz bir mahkeme tarafindan

hakca ve agik olarak goriilmesini istemeye hakki vardir.

Madde 11: 1. Kendisine bir su¢ yiiklenen herkes, savunmasi igin gerekli olan
tim giivencelerin tanindig1 acik bir yargilama sonunda, yasaya gore suclu oldugu

saptanmadikca, sucsuz sayilir.
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2. Hig¢ kimse islendigi sirada ulusal ya da uluslararasi: hukuka gore
bir su¢ olusturmayan herhangi bir eylem veya ihmalden dolayr suglu sayilamaz.
Kimseye sucun islendigi sirada uygulanabilecek olan cezadan daha agir bir ceza

verilemez.

Madde 12: Kimsenin 6zel yasamina, ailesine konutuna ya da haberlesmesine
keyfi olarak karisilamaz, seref ve adina saldirilamaz. Herkesin bu gibi karisma ve

saldirilara kars1 yasa tarafindan korunmaya hakk1 vardir

Madde 18: Herkesin diisiince, vicdan ve din 6zgiirliigiine hakki vardir. Bu hak,
din veya topluca, agik olarak ya da 6zel bigimde 6grenim, uygulama, ibadet ve dinsel

torenlerle agiga vurma 6zgiirliigiinii igerir

Madde 19: Herkesin diisiince ve anlatim Ozgiirliigiine hakki vardir. Bu hak
diisiincelerinden dolay1 rahatsiz edilmemek, iilke sinirlar1 s6z konusu olmaksizin, bilgi

ve diisiinceleri her yoldan arastirmak, elde etmek ve yaymak hakkini gerekli kilar.

Madde 23: 1. Herkesin g¢alisma, isini serbest¢e se¢me, adaletli ve elverisli

kosullarda ¢aligsma ve issizlige kars1 korunma hakki vardir.

2. Herkesin, herhangi bir ayrim gozetmeksizin, esit is i¢in esit licrete

hakki vardir.

3. Herkesin kendisi ve ailesi i¢in insan onuruna yaragir ve gerekirse
her tiirlii sosyal koruma oOnlemleriyle desteklenmis bir yasam saglayacak adil ve

elverisli bir ticrete hakki vardir.

4. Herkesin ¢ikarim1 korumak i¢in sendika kurma veya sendikaya

tiyeolma hakk1 vardir

Madde 30: Bu bildirgenin higbir kurali, herhangi bir devlet, topluluk veya
kisiye, burada agiklanan hak ve Ozgiirliklerden herhangi birinin yok edilmesini
amaglayan bir girisimde veya eylemde bulunma hakkini verir bicimde

yorumlanamaz(149).

b) Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO): Is ve is¢i giivenligi agisindan dnemlilik

arz eden ILO Sozlesmelerinden ozellikle 111, 155 ve 161 sayili s6zlesmeler, is yerinde
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rastlanan mobbing uygulamalar1 agisindan Onemlidir. Her li¢ sozlesme de Tiirkiye

tarafindan imzalanmis ve yiiriirliige konmustur.

111 sayili ILO Sozlesmesi (ayrimcilik So6zlesmesi); 4 Haziran 1958 de,
Cenevre’de is ve meslek alaninda ayrim yapilmasini 6nlemek, is¢ilerin 1rk, dini inang ve
cinsiyetlerine bakilmaksizin biitiin insanlarin, hiirriyet, seref, ekonomik, giivenlik ve esit
imkanlar dahilinde kendi maddi refah ve manevi gelismelerini gézetme haklarinin teyit
edildigini ve ayrimin Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinde belirtilen haklar1 ihlal

ettigini goz onilinde tutarak kabul edilmistir (150).

155 sayil1 ILO Sozlesmesi; Is Sagligi ve Giivenligi ve Calisma Ortamina Iliskin
ile is sagligina ve gilivenligine iligkin diizenlemeler getirilmis ve her {iye devletin ulusal
kosullar ve uygulamaya gore, temsil hakkina sahip is¢ci ve isveren kuruluslarina
danisarak is gilivenligi, is sagligi ve calisma ortamina iligkin bir ulusal politikanin
gelistirilmesi, uygulanmasi ve sistematik olarak gozden gegcirilmesi(Md.4)

ongorilmiistiir (150).

161 sayili ILO Soézlesmesi ise; Is Saghigi Hizmetlerine iliskin diizenlemeler
getirmektedir (150).

C) Gozden Gecirilmis Avrupa Sosyal Sarti: Avrupa insan haklari S6zlesmesinin

sosyal haklara iliskin karsiligin1 olusturan Avrupa Sosyal Sart1 bir uluslararasi anlasma
niteligindedir. Ikinci Diinya Savasi sonrasi ilk bloklasma ve soguk savas kosullari
icinde ilk bolgesel siyasal orgiit olarak 5 Mayis 1949 tarihinde kurulan Avrupa Konseyi
cercevesinde kabul edilmis insan haklar1 belgelerinin en 6nemlileri arasindadir. 1961 de
imzalanip, 1965 te yiiriirliige giren bu belgeyi iilkemiz 1989 yilinda imzalamistir.
Avrupa Konseyi liyesi devletler tarafindan imzalanan ve sosyal haklar1 giivence altina
almay1 amaglayan 1961 tarihli Avrupa Sosyal Sarti ve 1996 tarihli G6zden Gegirilmis
Avrupa Sosyal Sart1i(1961 deki Avrupa Sosyal Sartinin 23. maddesine, 8 yeni madde
eklenerek olusturulmus ve devami niteligindedir.) birer insan haklar1 s6zlesmesi
niteligindedir (151). Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sartinin 26. Maddesinde insan
onurunun korunmasi diizenlenmekte ve iiye devletleri toplumdaki bu konudaki
duyarliligr gelistirme, bilgilendirme ve Onlemeye davet etmektedir. ‘‘Onurlu Caligsma

Hakk1’’ basligini tagiyan 26.maddenin birinci fikrasina gore:
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Akit taraflar, tim calisanlarin onurlu c¢alisma haklarinin etkili bir bigimde

kullanilmasini saglamak amaciyla igverenlerin ve ¢alisanlarin 6rgiitlerine danigarak,

¢ Calisanlarin igyerinde ya da isle baglantili cisel taciz konusunda bilinglenmesi,
bilgilenmesi ve bunun engellenmesini desteklemeyi ve calisanlar1 bu tiir
davraniglardan korumaya yonelik tiim uygun 6nlemler almayi;

e (Calisanlan birey olarak isyerinde ya da isle baglantili olarak maruz kaldiklari
kinanilacak ya da agik¢a olumsuz ya da su¢ olusturan, yinelenen eylemler
konusunda bilin¢lenmesi, bilgilenmesi ve bunlarin engellenmesini desteklemeyi
ve calisanlar1 bu tiir davraniglardan korumaya yonelik tiim uygun Onlemleri

almayi taahhiit eder (152).
2.11.4.2. Avrupa Hukukunda Mobbing

2001 yilinda Avrupa Parlementosu’nun talebi iizerine mobbing konusunda iiye
tilkelerde yasal tedbirlerin alinmasiin gerekli olup olmadiginin tesbiti i¢in bir aragtirma
yapilmistir (1). Bu aragtirmanin verileri 1s1ginda Avrupa Parlamentosu’nda, glinden
giine daha korkutucu boyutlara ulasan bu olaya karsi sosyal, insani ve ekonomik agir
bedellerinden korunmak icin ortak Onlemlerin alinmasinin ve miicadele yollarinin
belirlenmesinin gerekliligi dile getirilmistir. Avrupa Birligi Komisyonu, bu konuya ilk
yanitini, 2002 Ekim ayinda “Stres ve Mobbing Konulu Avrupa Haftasi”ni diizenleyerek
vermistir. Isyerinde psikolojik tacizle ilgili sayisal veriler disinda konunun nedenleri ve
miicadele yollar1 tartisilmistir. Psikologlar, hukukgular, sosyologlar, politikacilar ve
sendikacilar, farkli disiplinlerin gozliikklerinden konuya bakarak, degisik yaklasimlar
sunmuslardir (153). Avrupa Konseyi’nin konuya iliskin diizenlemelerinin ardindan 5
Temmuz 2006 tarihinde Avrupa Birligi mobbing konusunu kapsayan bir yonergeyi

yiiriirlige koymustur.

Mobbing kapsaminda yer alan cinsel taciz ve cinsiyet ayrimi konulart da Avrupa

hukukunda olduk¢a 6nemli yer tutmaktadir.

Bilindigi gibi; Avrupa Birligi Hukuku’nun dayandigi en 6nemli ilkelerden birisi
esitlik ilkesi ve aymrim yasagidir. Ozellikle ¢alisma yasaminda esitlik ve ayirim yasagi,
Avrupa Ekonomik Toplulugu’nun kurulmasiyla birlikte 1975, 1976, 1986, 1997

yillarinda cikarilan ¢ok sayida yonergeye konu olmustur. Ancak daha sonra biitiin bu
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yonergeler(6 yonerge), Avrupa parlamentosu ve Avrupa Konseyi’nin “Istihdam ve s
Yasamimda Kadimnlar ve Erkekler Arasinda Firsat Esitligi ve Esit Davranma ilkesi”
bashigini tastyan 5 Temmuz 2006 tarihli yonergede birlestirilmistir. Ayrica, 20 Aralik
2006 tarihinde kabul edilen, “Kadin-Erkek Esitligi Konusunda Bir Avrupa Enstitiisii
Kurulmas1” yonergesi, bu konuda atilmis ¢ok 6nemli bir adim olarak nitelendirilmekte
ve Avrupa Birligi’nin konuya verdigi 6nemi simgelemektedir. Yonergenin “Tanimlar”
kenar bagligin1 tasiyan 2. Maddesinin 1. Fikrasinin (c¢) bendinde taciz; kisinin onurunu
zedelemeyi; yildirici, diismanca, asagilayici, kiiciiltiicii veyahut rencide edici bir ortam
yaratmayl amaglayan veya bu sonucu doguran cinsiyete dayali arzulanmayan tiim
davraniglar1 ifade eder.” (d) bendinde ise cinsel taciz; kisinin onurunu zedelemeyi,
bilhassa yildirici, diismanca, asagilayici, kiigiiltiicii veyahut rencide edici bir ortam
yaratmay1 amaclayan veya bu sonucu doguran; bedensel, sozlii veya sozlii olmayan,
cinsel arzu iceren tiim davranislari ifade eder. Uye devletler, 15 Agustos 2008 tarihine
kadar i¢ hukuklarini bu yonerge hiikiimleriyle uyumlu hale getirmekle yiikiimlii

kilinmislardir (152).

Goriildugii tizere Avrupa lilkelerinde konu ile ilgili farkindaligin artmasi pek ¢ok
iilkede psikolojik tacize iliskin yasanm vyiiriirliige girmesine neden olmustur. ilgili

yasalar ve bunlarin yer aldigi iilkeler soyledir:

a) Fransa Hukuku: Cinsel taciz konusu ilk kez 1992 tarihli bir yasayla ve sadece

dikey ast-iist iliskisi ile sinirli olarak kabul edilmistir. Ancak, sozii edilen hukuki yolun
yeterli glivence olusturmamasi Fransa’nin 4 Subat 2000 tarihinde 1996 tarihli G6zden
Gegirilmis Sosyal Sarti onaylamasina neden olmustur. 17 Ocak 2002 yilinda Is
kanununda ve ceza kanununda degisiklik ile is koduna “Taciz” kenar baslig1 ile eklenen
hiikiimlerle dogrudan “mobbing”e karsi kapsamli bir gilivence olusturulmustur. Bu
yasaya gore; yinelenen davraniglarla, ¢aligma kosullarini, haklarini ve onurunu, fiziki ya
da akli saghgini ya da mesleki gelecegini tehlikeye sokacak bicimde baskasini taciz
edenler hakkinda bir y1l hapsi cezas1 ve 15000 Euro para cezasit uygulanmasina karar

verilmistir (1-152).

b) Belcika Hukuku: Belgika’da 11.6.2002 t. Yasa ve 4.8.1996 t. Is Saglig1 ve

Giivenligi Yasasi, m.32 ile Avrupa’nin en kapsamli yasal diizenlemesi yiiriirliige

konmustur. Buna gore; onlem politikasi yiiriitmeyen, 6nleme danigmani atamayan veya
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ilgili 6nlemleri almayan isveren Belgika Is Saglig1 ve Giivenligi Yasasmin 81. Maddesi
uyarinca ceza hukuku acisindan kovusturmaya maruz kalabilmektedir. Bu maddeye
gore igveren, sekiz giinden bir seneye kadar hapis cezasina mahkam edilebilir ve

isverene 250 Eurodan 5000 Euroya kadar para cezasi verilebilmektedir (1-152).

c) Hollanda Hukuku: Hollanda Hukukunda isverenin igyerinde psikolojik tacizle

ilgili yiikiimliiliiklerini konu alan baslica yasal diizenleme, Arbowet olarak da bilinen s
Kosullar1 Yasasi’nin 3. Maddesi ile Rotterdam Sulh Mahkemesi, 2000 yilinda verdigi
bir kararinda, igverenin “mobbing”i sonucunda calisamaz duruma gelen bir is¢inin
tazminat talebini kabul etmistir. Karara gore: isverenin is¢iye 94.000 Gulden 6demesi
hilkme baglanmistir. Ayrica Is Kosullar1 Yasasi’nin ardindan is denetim teskilatinin
10.5.2001.de yayimnladig1 i¢ yonerge ile (ancak agirlikli olarak yargi kararlari) mobbing
kavram yasal bir diizenlemeye kavusmustur. Yasanin genel gerekcesinde, “mobbing”in

is kaynakli psiko-sosyal bir risk oldugundan s6z edilmektedir (1-152).

d) Almanya Hukuku: Almanya’da mobbing olgusunun yasal diizeyde

taninmasinda sendikal c¢alismalar etkili olmustur. Toplu is s6zlesmelerine, mobbingin,
toplu sozlesmenin ihlali olduguna dair maddeler eklenmistir. Almanya’da mobbing
kurbani, erken emekliligini isteyebilmektedir. Giinlimiizde Almanya’da mobbing
olgusunun ne oldugunu bilmeyen yok gibidir. Ulke genelinde mobbing kurbanlarinin
yardim ve destek isteyebilecekleri kamusal merkezler vardir. isletmelerde mobbingi
Onleyici ¢aligmalar yapilarak yiirlirliige konmaktadir. Bunlarin en bilineni, Volkswagen
ornegidir. Volkswagen calisanlari, isyerinde baskalar tarafindan uygulanan taciz veya
siddete maruz kalmalar1 halinde konuyla ilgili olarak isletme i¢inde olusturulmus
birimlere dogrudan dogruya bagvurabilmektedirler. Ayrica is sozlesmelerinde
mobbingle ilgili bir boliim de yer almaktadir (32). Almanya’da Dresden Eyalet Is
Mahkemesi’nce verilen bir kararda, 6 ay boyunca “mobbing”e maruz kalan ve bunun
sonucunda agir depresif sikayetler, intihara egilim belirtileri nedeniyle ¢alisamaz hale
gelen is¢iye 40.000 Euro manevi tazminatin 6denmesine karar verilmistir. Ayrica

mevcut yasal diizenlemelere anti-mobbing hiikiimleri eklenmistir (1-2-152).

e) Isvec Hukuku: Iskandinav iilkelerinde mobbing, dogrudan bir su¢ olarak

yasalarda yer almaktadir. Bu iilkeler arasinda mobbing konusunda en biiyiik

ilerlemelerin kaydedildigi iilke, Isve¢’tir. Isve¢ mobbinge kars1 yasal diizenleme yapan
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ilk devlettir. Mart 1994 te “Isyerlerinde Taciz”, Is Giivenligi ve Is¢i Sagh@ Yasasiyla
bir su¢ olarak tamimlanmistir. Bu yasada, psikolojik tacizin orgiitsel bir konu oldugu

vurgulanmis, taciz sonras1 magdura ddenecek tazminatlar belirlenmistir (152).

f) Polonya Hukuku: Polonya’da issizlik oraninin Avrupa birligi iilkelerine gére

oldukca yiiksek olmasindan dolayr mobbingin siklig1 da artmaktadir. Isini kaybetmek
istemeyen isgiler ayrimc1 davranislara katlanmaktadirlar.1 Ocak 2004 tarihinde kanun
degisikligi ile mobbing polonya’da ilk defa yasal olarak diizenlenmistir. Is kanununun
94. M.’sinin 1.2.3.4.5. f’larina gore isveren mobbingi Onlemekle yiikiimliidiir.94.
maddede mobbing tanimlanmis, tanim ¢ok genis tutulmasina ragmen failin davranig
tarzinin  hukuka aykiriligt ve mobbingin saglik boyutunun Onemi yeterince
vurgulanmamistir. Polonya’daki kanun koyucu psikolojik tacizle ilgili yasal
diizenlemeyi yaparken isin kaybi ve isin ifasinda kaybedilen zamana agirlik vermistir

(1-2-152).

g) Avusturya Hukuku: Avusturya’da mobbinge kars1 6zel bir yasa olmadigi gibi

mevcut yasalarda da is kanunun, ceza kanunu ve tazminatla ilgili diizenlemeler
haricinde bu olgudan agik¢a bahsedilmemektedir. Ancak 1997 tarihli bir mahkeme
kararinda isyeri teroriinden bahsedilmis, 2000 yilinda ise kadin iscilere yapilan koti
muamele cinsiyete dayali psikolojik teror olarak nitelendirilip ceza ongorilmistiir (1-

152).

h) ltalya Hukuku: Italya’da isyerinde pisikolojik tacizin onlenmesi ve

giderilmesi ile ilgili olarak 11.7.2002 tarihinde ‘’lazio bolgesel yasasi’’yaymlanmis ve
psikolojik tacize kars1 ilk girisimlerden biri olmustur. Ulke genelinde farkli bdlgelerde

caligmalar devam etmesine ragmen halen bir mobbing yasasi ¢ikarilamamustir (1-152).
2.11.4.3. Diger Diinya Ulkelerinin Hukukunda Mobbing

a) Isvicre Hukuku: 1991 yilindaki arastirma sonuglarma gore Isvicre’deki

pisikolojik tacizin daha ¢ok sef ve isveren tarafindan yapildigi ortaya konulurken,
Isvigre hukukunda konu ile ilgili yasal diizenlemenin daha c¢ok Isvicre Borglar
Kanunu'nda yer aldigim1 gérmekteyiz. Isvigre medeni kanunu 27 ve 28. Maddelerindeki
kisiligin korunmasi Isvigre borglar kanununun 328. Maddesinin 1.fikrasinda daha somut
olarak tekrar diizeltilmistir. Isvigre borglar kanununun 321d maddesi isverenin gdzetme
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borcuna iliskin, yine borg¢lar kanununun 328. Maddesi iscinin kisilik haklarina
miidehale sdzkonusu oldugundaki miieyyideleri icermektedir. Isvigre borglar
kanununun 337. Maddesinde ise psikolojik tacize yoOnelik fesih hiikiimleri

belerlenmistir(1-14).

b) Japonya Hukuku: Japonya’da isyerinde pisikolojik tacizi Onlemek igin

herhangi bir yasal diizenleme bulunmamasina ragmen mobinge ugrayan is¢ilere yonelik
hukuki koruma kisilik haklarinin korunmasina iligskin hiikiimlerle saglanmaktadir. Yargi
organlarinin da, igsyerinde psikolojik tacizi konu eden davalarinda, s6zkonusu eylemin
magdurun kisilik haklarini ihlal edip etmedigini degerlendirerek bir karar olusturdugu

goriilmistiir (1-152).

C) Amerika Birlesik Devletleri Hukuku: Amerika hukukunda isyerinde psikolojik

tacize karsi koruma getiren 6zel bir diizenleme bulunmamaktadir. Ancak Amerika
Medeni Haklar Kanunu’nun VII. Boliimiinde sadece 1rk, derisinin rengi, din, cinsiyet ya
da ulusal kokene dayali tacize karsi koruma saglanmistir. Yasa bu ayrimcilik sebepleri

disinda bir koruma getirmemektedir (1-152).

d) Kanada Hukuku: Amerika Birlesik Devletleri hukukunda oldugu gibi Kanada

hukukunda da Psikolojik tacizin hukuka aykirt olmasi i¢in bir ayrimcilik nedenine
dayanmas1 gerekir. Bununla birlikte bir eyalet psikolojik taciz nedeniyle ayrimciliga
kars1 harekete gecmistir. 2004 Haziraninda yiiriirliige giren bu yasada pisikolojik taciz
81.18 maddenin tamimlar baslikli 1.fikrasinda tanimlanmustir. 81.19 maddenin 2.
Fikrasinda ise psikolojik tacize karsi igverenin almasi gereken yasal Onlemlerden

bahsedilmistir (1-152).
2.11.4.4. Tiirkiye Cumhuriyeti Hukukunda Mobbing

Gerek Is Kanunu’nda, gerekse Tiirk Ceza Kanunu’nda dogrudan mobbingi
diizenleyen acik bir hiikiim yoktur. Ancak Is Hukuku mevzuatinda mobbing
kapsaminda ele alinabilecek davranis bigimlerini yaptirima baglayan Onemli

dizenlemeler bulunmaktadir.

Tek basma ele alindiginda hukuka aykiri fiil niteligi tasimayan ve sistematik

bicimde tekrarlanan davraniglardan olusan mobbing siireci hukuka aykiridir ve bu
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hukuka aykiriligin normatif dayanaklar1 da, gozetme borcu, esitlik ilkesi ve diiriistliik
kuralidir. Mobbing magdurunun uygulamada en ¢ok karsilastigi sorun ise, ispat
sorunudur. Tiirk Hukukunda mobbing ile ilgili diizenleme olmadigindan ispat yiikiiyle
ilgili de oOzel bir diizenleme bulunmamaktadir. Buna ragmen Meclis’ten gecerek
yasalasan 6098 sayili Yeni Borglar Kanunu’nun 417. maddesi psikolojik taciz
kavramini diizenlemistir. 818 say1l1 halen yiiriirliikte bulunan Bor¢lar Kanunu’nun 332.
maddesine karsilik gelen bu maddede isc¢inin kisiliginin genel olarak korunmasi

diizenlenmistir (147).

Asagida Anayasa’da, Ceza Kanunu’nda, Is Kanunu’nda, Borglar Kanunu’nda,

Medeni Kanun’da, Sendikalar Kanunu’nda mobbingli ilgili maddeler yer almaktadir.

a) Tiirkive Cumhuriyeti Anavasasi 'ndaki Mobbingle Ilgili Maddeler (1982):

Madde 10. “Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din,

mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun oniinde esittir. (Ek fikra:
7/5/2004-5170/1 md.)” (154).

Madde 17. “Herkes, yasama, maddi ve manevi varligin1 koruma ve gelistirme

hakkina sahiptir” (154).
Madde 18. “Hig kimse zorla ¢alistirllamaz. Angarya yasaktir” (154).

Madde 20. “Herkes, 6zel hayatina ve aile hayatina saygi gosterilmesini isteme
hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatiin gizliligine dokunulamaz. (Miilga ciimle:
3/10/2001-4709/5 md.) (Degisik: 3/10/2001-4709/5 md.) Milli giivenlik, kamu diizeni,
suc islenmesinin Onlenmesi, genel saglik ve genel ahlakin korunmasi veya baskalarinin
hak ve oOzgirliiklerinin korunmasi sebeplerinden biri veya birkagina bagli olarak,
usuliine gore verilmis hakim karari olmadikga; yine bu sebeplere bagli olarak
gecikmesinde sakinca bulunan hallerde de kanunla yetkili kilinmig merciin yazili emri
bulunmadik¢a; kimsenin 1istli, 6zel kagitlar1 ve esyasi aranamaz ve bunlara el
konulamaz. Yetkili merciin karar1 yirmi dort saat iginde gorevli hakimin onayina
sunulur. Hakim, kararin1 el koymadan itibaren kirk sekiz saat i¢inde agiklar; aksi halde,

el koyma kendiliginden kalkar” (154).
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Madde 48. “Herkes, diledigi alanda ¢alisma ve s6zlesme hiirriyetlerine sahiptir.
Ozel tesebbiisler kurmak serbesttir. Devlet, &zel tesebbiislerin milli ekonominin
gereklerine ve sosyal amaclara uygun vyiirlimesini, giivenlik ve kararlilik i¢inde

caliGmasini saglayacak tedbirleri alir” (154).

Madde 49.“Calisma, herkesin hakki ve odevidir. (Degisik: 3/10/2001-4709/19
md.) Devlet, calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, ¢calisma hayatin1 gelistirmek i¢in
calisanlar1 ve issizleri korumak, caligmayr desteklemek, issizligi onlemeye elverisli
ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢alisma barigim saglamak i¢in gerekli tedbirleri alir.
(Miilga: 3/10/2001-4709/19 md.)” (154).

Madde 50. “Kimse, yasina, cinsiyetine ve gilicine uymayan islerde
calistirillamaz. Kiigiikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar ¢alisma
sartlar1 bakimindan 6zel olarak korunurlar. Dinlenmek, calisanlarin hakkidir. Ucretli

hafta ve bayram tatili ile iicretli yillik izin haklar1 ve sartlar1 kanunla diizenlenir” (154).

b) 5237 Sayili Tiirk Ceza Kanunu 'nda Mobbingle Igili Maddeler:

Madde 84. “Baskasm intihara azmettiren, tesvik eden, baskasinin intihar
kararin1 kuvvetlendiren ya da baskasinin intiharina herhangi bir sekilde yardim eden
Kisi, iki yildan bes yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir. Intiharmn gerceklesmesi

durumunda, kisi dort yildan on yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir” (147-154).

Madde 86. Kasten baskasinin viicuduna aci veren veya sagliginin ya da algilama
yeteneginin bozulmasina neden olan kisi, bir yildan ii¢ yila kadar hapis cezasi ile
cezalandirilir. Kasten yaralama sucunun; Ustsoya, altsoya, ese veya kardese karsi,
Beden veya ruh bakimindan kendisini savunamayacak durumda bulunan kisiye karsi,
Kisinin yerine getirdigi kamu gorevi nedeniyle, Kamu gorevlisinin sahip bulundugu
niifuz kétiiye kullanmlmak suretiyle, Silahla, Islenmesi halinde, iki yildan bes yila kadar

hapis cezasina hiikmolunur (147-154).

Madde 87. Kasten yaralama fiili, magdurun; Duyularindan veya organlarindan
birinin iglevinin siirekli zayiflamasina, konusmasinda stirekli zorluga, yiiziinde sabit ize,

yasamini tehlikeye sokan bir duruma, gebe bir kadina karsi islenip de ¢ocugunun
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vaktinden 6nce dogmasina neden olmussa yukaridaki maddeye gore belirlenen ceza, bir

kat artirilir (147).

Madde 96. Bir kimsenin eziyet ¢cekmesine yol acacak davranislari gergeklestiren
kisi hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis cezasina hiikmolunur. Yukaridaki fikra
kapsamina giren fiillerin; cocuga, beden veya ruh bakimindan kendisini savunamayacak
durumda bulunan kisiye ya da gebe kadina karsi, tistsoy veya altsoya, babalik veya
analiga ya da ese karsi islenmesi halinde kisi hakkinda ii¢ yildan sekiz yila kadar hapis

cezasina hiikkmolunur (147-154).

Madde 102. Cinsel davraniglarla bir kimsenin viicut dokunulmazligini ihlal eden
kisi, magdurun sikayeti lizerine, iki y1ldan yedi yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir.
Fiilin viicuda organ veya sair bir cisim sokulmasi suretiyle islenmesi durumunda, yedi
yildan oniki yila kadar hapis cezasina hilkkmolunur. Bu fiilin ese kars1 islenmesi halinde,
sorusturma ve kovusturmanin yapilmasi magdurun sikayetine baglidir. Sugun; beden
veya ruh bakimindan kendisini savunamayacak durumda bulunan kisiye karsi, kamu
gbrevinin veya hizmet iligkisinin sagladigi niifuz kotiiye kullanilmak suretiyle, ti¢lincii
derece dahil kan veya kayin hisimlig iliskisi iginde bulunan bir kisiye karsi, Silahla
veya birden fazla kisi tarafindan birlikte, islenmesi halinde, yukaridaki fikralara gore
verilen cezalar yar1 oraninda artirilir. Sugun islenmesi sirasinda magdurun direncinin
kirilmasin1 saglayacak Olgiiniin Otesinde cebir kullanilmasi durumunda kisi ayrica
kasten yaralama sugundan dolay1 cezalandirilir. Sugun sonucunda magdurun beden veya
ruh saglhiginin bozulmasit halinde, on yildan az olmamak {izere hapis cezasina
hiikkmolunur. Su¢ sonucu magdurun bitkisel hayata girmesi veya Oliimii halinde,

agirlastirilmis miiebbet hapis cezasina hitkmolunur (147-154).

Madde 105. “Bir kimseyi cinsel amagli olarak taciz eden kisi hakkinda,
magdurun sikayeti iizerine, li¢ aydan iki yila kadar hapis cezasina veya adli para
cezasma hiikkmolunur. Bu fiiller, hiyerarsi veya hizmet iliskisinden kaynaklanan niifuz
kotiiye kullanilmak suretiyle ya da ayni igyerinde g¢alismanin sagladigi kolayliktan
yararlanilarak islendigi takdirde, yukaridaki fikraya gore verilecek ceza yari oraninda
artirihir. Bu fiil nedeniyle magdur isi terk etmek mecburiyetinde kalmis ise, verilecek

ceza bir yildan az olamaz” (147-154).
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Madde 108. Bir seyi yapmasi veya yapmamasi ya da kendisinin yapmasina
miisaade etmesi i¢in bir kisiye karst cebir kullanilmasi halinde, kasten yaralama

sugundan verilecek ceza tigte birinden yarisina kadar artirilarak hitkmolunur (147-154).

Madde 117. “Cebir veya tehdit kullanarak ya da hukuka aykir1 bagka bir
davranigla, is ve ¢alisma hiirriyetini ihlal eden kisiye, magdurun sikayeti halinde, alti
aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezas1 verilir. Caresizligini, kimsesizligini ve
baglhiligin1 somiirmek suretiyle kisi veya Kisileri ticretsiz olarak veya sagladigi hizmet
ile agik bir sekilde orantisiz diistik bir iicretle ¢alistiran veya bu durumda bulunan kisiyi,
insan onuru ile bagdasmayacak ¢alisma ve konaklama kosullarina tabi kilan kimseye
alt1 aydan ii¢ yila kadar hapis veya yliz giinden az olmamak iizere adli para cezasi
verilir. Fikrada belirtilen durumlara diisiirmek iizere bir kimseyi tedarik veya sevk veya
bir yerden diger bir yere nakleden Kisiye de aynmi ceza verilir. Cebir veya tehdit
kullanarak, is¢iyi veya isverenlerini licretleri azaltip ¢ogaltmaya veya evvelce kabul
edilenlerden baska kosullar altinda anlagsmalar kabuliine zorlayan ya da bir isin
durmasina, sona ermesine veya durmanin devamina neden olan kisiye alt1 aydan ii¢ yila

kadar hapis cezasi verilir” (147-154).

Madde 119. “Egitim ve Ogretimin engellenmesi, kamu kurumu veya kamu
kurumu niteligindeki meslek kuruluslarinin faaliyetlerinin engellenmesi, siyasi haklarin
kullanilmasimin engellenmesi, inang, diisiince ve kanaat hiirriyetinin kullanilmasini
engelleme, konut dokunulmazliginin ihlali ile is ve ¢aligma hiirriyetinin ihlali suclarinin

islenmesi halinde verilecek ceza bir kat artirilir” (147-154).

Madde 122. “Kisiler arasinda dil, ik, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi
inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim yapan kimse hakkinda alt1 aydan bir

yila kadar hapis veya adli para cezas1 verilir” (147-154).

Madde 123. “Sirf huzur ve siikinunu bozmak maksadiyla bir kimseye 1srarla;
telefon edilmesi, giiriiltii yapilmas: ya da ayn1 maksatla hukuka aykiri baska bir
davranista bulunulmasi halinde, magdurun sikayeti lizerine faile ii¢ aydan bir yila kadar

hapis cezasi verilir’’(147-154).

Madde 125. “Bir kimseye onur, seref ve saygmligini rencide edebilecek nitelikte
somut bir fiil veya olgu isnat eden ya da yakistirmalarda bulunmak veya sdvmek
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suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran kisi, ii¢ aydan iki yila kadar

hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir” (147-154).

Madde 132. “Kisiler arasindaki haberlesmenin gizliligini ihlal eden kimse, alt1
aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir. Bu gizlilik ihlali
haberleGme igeriklerinin kaydi suretiyle gergeklesirse, bir yildan ii¢ yila kadar hapis
cezasia hiikkmolunur. Kisiler arasindaki haberlesme igeriklerini hukuka aykiri olarak
ifsa eden kimse, bir yildan {i¢ yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir. Kendisiyle
yapilan haberlesmelerin igerigini diger tarafin rizasi olmaksizin alenen ifsa eden Kisi,
alt1 aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir. Kisiler arasindaki
haberlesmelerin igeriginin basin ve yaym yolu ile yaymlanmasi halinde, ceza yari

oraninda artirtlir” (147-154).

Madde 133. “Kisiler arasindaki aleni olmayan konusmalari, taraflardan herhangi
birinin rizasi olmaksizin bir aletle dinleyen veya bunlari bir ses alma cihazi ile kaydeden
Kisi, iki aydan alt1 aya kadar hapis cezasi ile cezalandirilir. Katildigi aleni olmayan bir
soylesiyi, diger konusanlarin rizasi olmadan ses alma cihazi ile kayda alan kisi, alt1 aya
kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir. Yukaridaki fikralarda yazili fiillerden
biri islenerek elde edildigi bilinen bilgilerden yarar saglayan veya bunlar1 baskalarina
veren veya diger kisilerin bilgi edinmelerini temin eden Kisi, alt1 aydan iki yila kadar
hapis ve bin giine kadar adli para cezasi ile cezalandirilir. Bu konugmalarin basin ve

yayin yoluyla yayinlanmasi halinde de, ayn1 cezaya hilkmolunur (147-154) .”

c) 4688 Sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar: Kanunu 'ndaki Mobbingle Ilgili
Maddeler (2011):

Madde 22. “Kurum diizeyinde kamu gorevlilerinin ¢alisma kosullari ve
kanunlarin kamu gorevlilerine esit uygulanmasi konularinda goriis bildirmek {izere, esit
sayida kamu igveren vekili ile en cok iiyeye sahip sendikaca, iliyeleri arasindan
belirlenen temsilcilerin katildig1 kurum idari kurullar1 olusturulur. Bu kurullar yilda iki

kez toplanir (154) .”

d) 6098 Savili Tiirk Borclar Kanunu 'ndaki Mobbingle Ileili Maddeler (2011):

Madde 41. Gerek kasten gerek ihmal ve teseyyiip yahut tedbirsizlik ile haksiz bir
surette diger kimseye bir zarar ika eden sahis, o zararin tazminine mecburdur. Ahlaka
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mugayir bir fiil ile baska bir kimsenin zarara ugramasina bilerek sebebiyet veren sahis,

kezalik o zarar1 tazmine mecburdur.

Madde 42. Zarar1 ispat etmek miiddeiye diiser, zararin hakiki miktarini ispat
etmek mimkiin olmadig1 takdirde hakim, halin mutat cereyanini ve mutazarrir olan

tarafin yaptig1 tedbirleri nazara alarak onu adalete tevfikan tayin eder.

Madde 49. “Kusurlu ve hukuka aykir1 bir fiille baskasina zarar veren, bu zarari
gidermekle yiikiimliidiir. Zarar verici fiili yasaklayan bir hukuk kurali bulunmasa bile,
ahlaka aykir1i bir fiille baskasina kasten zarar veren de, bu zarar1 gidermekle

yiikiimliidiir”.

Madde 50. “Zarar goéren, zararini ve zarar verenin kusurunu ispat yiki
altindadir. Ugranilan zararin miktar1 tam olarak ispat edilemiyorsa hakim, olaylarin
olagan akisin1 ve zarar gérenin aldig1 6nlemleri géz Oniinde tutarak, zararin miktarini

hakkaniyete uygun olarak belirler”.

Madde 58.“Kisilik hakkiin zedelenmesinden zarar goren, ugradigi manevi
zarara karGilik manevi tazminat adi altinda bir miktar para ddenmesini isteyebilir.
Hakim, bu tazminatin 6denmesi yerine, diger bir giderim bi¢imi kararlastirabilir veya bu
tazminata ekleyebilir; Ozellikle saldirtyr kinayan bir karar verebilir ve bu kararin

yayimlanmasina hiikmedebilir”.

Madde 417. “Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi
gostermek ve isyerinde diirlistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle
iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin
daha fazla zarar gérmemeleri igin gerekli onlemleri almakla yiikiimliidiir. Isveren,
isyerinde is saglig1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag
ve geregleri noksansiz bulundurmak; isciler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan
her tiirlii &nleme uymakla yiikiimliidiir. Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve
sozlesmeye aykir1 davranisi nedeniyle is¢inin 6liimii, viicut biitlinliigiiniin zedelenmesi
veya kisilik haklarinin ihlaline bagl zararlarin tazmini, sézlesmeye aykiriliktan dogan

sorumluluk hiikiimlerine tabidir (154) .”
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e) 4721 Sayili Tiirk Medeni Kanunu 'ndaki Mobbingle Ilgili Maddeler (2001):

Madde 23. “Kimse, hak ve fiil ehliyetlerinden kismen de olsa vazgecemez.
Kimse ozgiirliiklerinden vazgecemez veya onlari hukuka ya da ahlaka aykir1 olarak

sinirlayamaz.”

Madde 24. “Hukuka aykir1 olarak kisilik hakkina saldirilan kimse, hakimden,
saldirida bulunanlara kars1 korunmasim isteyebilir. Kisilik hakki zedelenen kimsenin
rizasi, daha {stiin nitelikte 6zel veya kamusal yarar ya da kanunun verdigi yetkinin
kullanilmas1 sebeplerinden biriyle hakli kilinmadikga, kisilik haklarma yapilan her
saldir1 hukuka aykiridir (154) .”

f) 4857 Sayili Is Kanunu "nda Mobbingle Ilgili Maddeler (2003):

Madde 5. Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve
mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz. Isveren, esasli sebepler
olmadik¢a tam siireli ¢alisan is¢i karsisinda kismi siireli ¢alisan isgiye, belirsiz siireli
calisan isci karsisinda belirli siireli galisan isciye farkli islem yapamaz. Isveren,
biyolojik veya isin niteligine iliskin sebepler zorunlu kilmadikg¢a, bir isciye, is
sOzlesmesinin yapilmasinda, sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona
ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayl farkli islem yapamaz.
Ayni veya esit degerde bir is i¢in cinsiyet nedeniyle daha diisiik iicret kararlastirilamaz.
Iscinin cinsiyeti nedeniyle 6zel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik bir

ticretin uygulanmasini hakli kilmaz.

Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki hiikiimlere aykir1 davranildiginda
1s¢i, dort aya kadar iicreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska, yoksun birakildigi
haklarin1 da talep edebilir. 2821 sayil1 Sendikalar Kanununun 31. maddesi hiikiimleri
saklidir. 20. madde hiikiimleri sakli kalmak iizere igverenin yukaridaki hiikiimlere aykir
davrandigini is¢i ispat etmekle yiikiimliidiir. Ancak, is¢i bir ihlalin varligi ihtimalini
giiclii bir bigimde gdsteren bir durumu ortaya koydugunda, isveren boyle bir ihlalin

mevcut olmadiginiispat etmekle yiikiimlii olur (154).

Madde 24 / ll-b: “Isveren iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve

namusuna dokunacak sekilde sozler sdyler, davranislarda bulunursa veya is¢iye cinsel
tacizde bulunursa is¢i sdzlesmeyi feshedebilir”.
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Madde 24 / 11-c: “Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine karsi satasmada
bulunur veya gozdag verirse yahut is¢iyi veya ailesi iiyelerinden birini kanuna kars1
davranisa 6zendirir, kigkirtir, siiriikler yahut is¢iye ve ailesi liyelerinden birine karsi
hapsi gerektiren bir sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirict asilsiz agir

isnad veya ithamlarda bulunursa isci s6zlesmeyi feshedebilir”.

Madde 77. “Isverenler isyerlerinde is saghigi ve giivenliginin saglanmasi igin
gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag ve gerecleri noksansiz bulundurmak, is¢iler de is
saghigr ve giivenligi konusunda alinan her tiirli 6nleme uymakla yiikiimliidiirler.
Isverenler isyerinde alman is saghigi ve giivenligi nlemlerine uyulup uyulmadigini
denetlemek, isgileri karst karsiya bulunduklart mesleki riskler, alinmasi gerekli
tedbirler, yasal hak ve sorumluluklari konusunda bilgilendirmek ve gerekli is saglhigi ve
giivenligi egitimini vermek zorundadirlar. Yapilacak egitimin usul ve esaslar1 Calisma

ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nca ¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir”.

Madde 83. “Isyerinde is saglig1 ve giivenligi agisindan iscinin saghigini bozacak
veya viicut biitlinliigiinii tehlikeye sokacak yakin, acil ve hayati bir tehlike ile kars
karsiya kalan is¢i, is saglig1 ve giivenligi kuruluna basvurarak durumun tespit edilmesini
ve gerekli tedbirlerin alinmasina karar verilmesini talep edebilir. Kurul ayni giin acilen
toplanarak kararmi verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar is¢iye yazili olarak
bildirilir. Is saglig1 ve giivenligi kurulunun bulunmadig: isyerlerinde talep, isveren veya
isveren vekiline yapilir. Isci tespitin yapilmasini ve durumun yazili olarak kendisine
bildirilmesini isteyebilir. Isveren veya vekili yazili cevap vermek zorundadir. Kurulun
is¢inin talebi yoniinde karar vermesi halinde isci, gerekli is sagligi ve giivenligi tedbiri
alinincaya kadar ¢aligmaktan kagmabilir. Iscinin calismaktan kagindigi dénem icinde
licreti ve diger haklari saklidir. Is saghg ve giivenligi kurulunun kararina ve isginin
talebine ragmen gerekli tedbirin alinmadigi isyerlerinde isgiler alt1 ig giinii i¢inde, bu
Kanunun 24 iincii maddesinin (I) numarali bendine uygun olarak belirli veya belirsiz

stireli hizmet akitlerini derhal feshedebilir (154) ™.
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Q) Basbakanlik Mobbing Genelgesi

19 Mart 2011 tarihli 27879 Sayili Resmi Gazete“de Bagbakanlik tarafindan
yayilanan; <’ Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi’’ baslikl1 genelgede su

hiikiimler yer almaktadir;

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

kaybetmesine neden olarak ¢alisma hayatini olumsuz etkilemektedir.

Kasitli ve sistematik olarak belirli bir siire ¢alisanin asagilanmasi,
kiicimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve sayginliginin zedelenmesi, kotii muameleye
tabi tutulmasi, yildirilmasi ve benzeri sekillerde ortaya c¢ikan psikolojik tacizin
Onlenmesi gerek is sagligt ve giivenligi gerekse calisma barisinin gelistirilmesi

acisindan ¢ok onemlidir.

Bu dogrultuda, calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki

tedbirlerin alinmasi uygun goriilmistiir.

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele oncelikle isverenin sorumlulugunda
olup igverenler c¢alisanlarin tacize maruz kalmamalar1 icin gerekli biitiin onlemleri

alacaktir.

2. Biitlin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem

ve davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine igyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi

i¢cin Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle miicadeleyi gli¢lendirmek {iizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla calisanlara

yardim ve destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradig: psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve
onleyici politikalar tiretmek lizere Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 biinyesinde
Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslari ve ilgili taraflarin katilimiyla

“Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacaktir.
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6. Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa

siirede sonuglandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiiriitiilen is ve islemlerde kisilerin 6zel

yasamlarimin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

8. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanlig1 ve sosyal
taraflar, igyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla egitim ve

bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir (75).
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3.GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isyeri sorunlarmim en énemlilerinden biri oldugu diisiiniilen mobbing ile ilgili
olarak bu c¢alismanin mobbinge olan ilgiyi artirmasi, ¢alisanlarin ugradiklar sistemli
yildirma davranislarin1 anlamlandirip mobbinge maruz kaldiklarini ayird edebilmeleri
icin bu konuda farkindalik yaratilmasi, mobbing davraniglarina dair tespitte bulunup

¢Ozlim yollar1 sunmasi amaglanmistir.

Ulkemizde saglik sektoriinde yapilan mobbing arastirmalar1 genellikle sadece
saglik calisanlarint kapsamakta, kurum hizmetli personelini kapsam dis1 birakmaktadir.
Ancak saglik kurumlarinda yapilan aragtirmalarin kurum ¢atisi altinda hizmet veren tiim
personele yonelik olmasinin kurumdaki mobbing oraninin kesin tespiti acisindan
tamamlayic1 olacagi diisiincesindeyiz. Cilinkii mobbinge iliskin arastirma bulgularinin
incelenmesi ve mobbinge en ¢ok maruz kalan c¢alisan Ozelliklerinin bilinmesi gerekli

tedbirlerin alinmasi bakimindan énem tagimaktadir.

Arastirma Balikesir Ili Bandirma ilgesinde Kamu saglik hizmeti veren
kurumlarda ¢alisan saglik personelini ve yardimci saglik personelinin mobbing
davraniglar1 ile karsilasma durumlarmi belirlemek amaciyla tanimlayict olarak
gerceklestirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda, mobbinge maruz kalma durumunun

sosyodemografik 6zelliklerle iliskileri ve mobbinge verilen tepkiler de aragtirilmastir.
Arastirma sorular1 asagidaki sekilde tasarlanmistir:
1. Mobbing davranisinin devlet hastanesi ¢alisanlarinda goriilme siklig1 nedir?
2. Mobbing davranis1 sosyodemografik 6zelliklere gore farklilik gosterir mi?
3. Mobbing davranisina maruz kalanlarin tepkileri nasildir?
3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma Balikesir 1li Bandirma ilgesi kamu hastanelerinde 14.11.2012 ve

30.05.2013 tarihleri arasinda yapilmustir.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Balikesir ili Bandirma ilgesi kamu hastanelerinde calisan
tim saglik personeli ve yardimeci saglik personelini kapsamaktadir (N=853). Evren
orneklemi temsil ettigi i¢in ayrica bir 6rnekleme gidilmemistir. Arastirmaya katilan 729
saglik personeli ve yardimer saglik personelinin verileri kullanilmis olup; 124 calisana
gecici gorev, rapor, izin ve ankete katilmay1 istememe gibi nedenlerden dolay1 anket
yapilamamis ya da ulasilamamistir. Bu yiizden arastirma evrenin % 85’i ile

gergeklestirilmistir.
3.4. Veri Toplama Araclari

Saglik ¢alisanlarinin mobbinge maruz kalma sikligini test etmek igin veri
toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Kullanilan anket formu 3 béliimden

olusmaktadir:
1. Arastirmaya katilan saglik personelinin kisisel bilgilerini,
2. Mobbing dl¢egini,

3. Mobbinge maruz kalan saglik personeli ve yardimer saglik personelinin bu

duruma nasil bir ¢6ziim getirdiklerine dair maddeleri igerir.

Anketler bizzat arastirmaci tarafindan tek tek yaptirilmistir. Tiim c¢alisanlara
zaman ayrilarak; konu hakkinda bilgisi olmayanlar aydinlatilmis, sorular

yanitlanmigtir.

Birinci boliimde cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, mesleki unvan,
yoneticilik durumu, mesleki deneyim ve kurumda calisma siiresi gibi sosyodemografik

Ozellikleri igeren sorular yer almaktadir (EK-2).

Ikinci Boliimde Erkan Yaman tarafindan gelistirilen, uluslararasi kabul gdrmis,
23 maddeden olusan Psikosiddet (mobbing) Olgegi kullanilmistir (EK-3). Psikosiddet
(mobbing) Olgegi’ndeki maddelere katilim diizeyini ifade etmek icin 5°li Likert tipi
derecelendirme kullanilmistir. Bu dereceleme, Her zaman (5), Siklikla (4), Ara sira (3),

Nadiren (2), Asla (1) olarak olusturulmustur.
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Ucgiincii Boliimde mobbinge maruz kalan saglik personellerinin bu durum
karsisinda nasil  davrandiklarint  belirlemek amaciyla olusturulan maddeler

bulunmaktadir. (EK-4).
3.5. Ol¢egin Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Erkan Yaman tarafindan gelistirilip Gegerlik ve Giivenirlik analizi yapilan
mobbing dlgeginin; aragtirma Oncesi Gegerlik ve Giivenirlik Analizi tekrarlanmigtir. 515
Kamu gorevlisi tizerinde uygulanan Olg¢ek, giivenirlik calismasi i¢in 185 kamu
gorevlisine ii¢ hafta arayla ikinci kez tekrarlanmistir. Madde analizi sonucunda 6lgegin
diizeltilmis madde toplam puan korelasyonlarinin .54 ile .78 arasinda siralandigi,
Olgegin i¢ tutarlilik giivenirlik kat sayilari psikoloji ve egitim alaninda kullanilan
dlgekler icin gerekli olan .70 olarak bulunmustur. Ug hafta arayla yapilan test tekrar test
giivenirlik calismasinda ise iki uygulama arasindaki korelasyonlarin oldukca yiiksek
oldugu goriilmistiir. Bu sonug, Olgegin kararlilikla ayni yapiyr Olctiiglinli ortaya
koymaktadir.

3.6. Etik Konular ve Verilerin Toplanmasi

Veri toplama ©ncesi Balikesir ili Bandirma ilge’si kamu hastaneleri

yoneticilerinden ve Bashekimliklerinden (EK-5) (EK-6) yazili izin alinmistir.

Arastirmaya katilan tiim personele arasgtirmanin amact ve veri toplama aracglari
hakkinda bilgi verilmistir. S6zIii onay veren tiim c¢aligsanlara anket formlar1 dagitilmistir.

Anket formlarmin yanitlanmasi1 10- 15 dakika stirmiistiir.
3.7. Arastirmanin Simirhhiklar

1. Arastirmada elde edilen veriler sadece Bandirma kamu hastaneleri calisanlar
ile smirhidir. Dolayisi ile Balikesir ilinin tiimiinde hizmet sunan hastanelere

genellenemez.

2. Kisilerin mobbing algilar1 i¢in anketlere verdikleri yanitlar anket sorular1 ile

sinirhdir.

3. Kisilerin anketlere verdikleri yanitlarin bir kismi zaman i¢inde degisebilir.

Dolayisi ile arastirmanin sonuglari ¢aligmanin yapildigi zaman ile sinirlidir.
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4. Anketleri cevaplama konusunda 6zellikle bayan saglik ¢alisanlar1 aragtirmaya

katilmada isteksiz davranmislardir.

5. Arastirma sirasinda saglik calisanlarinin pek ¢ogunun mobbing hakkinda
bilgilerinin olmayisindan dolayi, 6nce kavram hakkinda bilgilendirme yapilmis; bu da

anket yapma siiresini artirmistir.
3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirma sonucunda elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 16.0 paket
programui ile analiz edilmistir. Verilerin tanimlayici istatistikleri frekans, oran, ortalama
ve standart sapma degerleri kullanilmigtir. Verilerin dagilimi Kolmogorov-Smirnov ile
tespit edilmistir. Parametrik olmayan veri analizinde Mann-Whitney U Test, Kurskal
Wallis Testi ve Wilcoxon Testi kullanilmistir. Mobbing Olgegi maddelerinin giivenirligi
Cronbach Alpha ile test edilmistir. Olgek maddeleri icin faktdr analizi uygulanistir.
Faktorlerin karelasyon analizinde Pearson korelasyon analizi, anket formunun son
bolimiinde yer alan mobbing magdurlarinin tepkilerini sosyodemografik 6zellikler ile

karsilastirilmasi sirasinda ise Ki-kare Test ve Fischer Testi kullanilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Sosyodemografik Ozelliklerine iliskin

Bulgular:

Arastirmada sosyodemografik ozellikler olarak arastirmaya katilan personellerin
cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, mesleki unvan, yoneticilik gorevlerinin
varligl, mesleki deneyim siiresi ve su anda bulundugu kurumdaki toplam calisma

stireleri incelenmistir.

Tablo 7: Saghk personellerinin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet N %
Kadin 226 31
Erkek 503 69

Toplam 729 100

Arastirmaya katilan saglik personelinin cinsiyetlere gore dagilimlari incelendiginde

(Tablo 7) , %31°1 kadin, %69’u erkektir. Katilimeilarin ¢ogu erkektir.

Sekil 3: Saghk personellerinin cinsiyete gore dagilim
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Tablo 8: Saghk personellerinin yasa gore dagilhim

Yas N %
20 yas - 29 yas 185 254
30 yas - 39 yas 304 41,7
40 yas - 49 yas 189 25,9
50 yas ve iizeri 51 7
Toplam 729 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin  yaglarina gore dagilimlar
incelendiginde (Tablo 8) , %25,4’1 20-29 yas, %41,7’si 30-39 yas, %25,9’u 40-49 yas
ve %7’s1 50 yas ve lizeridir. Katilimcilarin en biiytik kismi1 30-39 yas grubundadir.

Sekil 4: Saghk personellerinin yasa gore dagilimi
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Tablo 9: Saghk personellerinin egitim durumuna gore dagilim

Egitim Durumu N %
Saghik Meslek Lisesi 76 10,4
Onlisans 217 29,8
Lisans 180 24,7
Yiiksek Lisans 82 11,2
Diger 174 23,9
Toplam 729 100

Aragtirmaya katilan saglik personellerinin egitim durumlarma bakildiginda
(Tablo 9.) %10,44 saglik meslek lisesi, %29,8’1 onlisans, %24,7’si lisans, %11,2’si
yiiksek lisans ve %23,9’1 diger egitim diizeyine sahiptir.

Sekil 5: Saghk personellerinin egitim durumuna gore dagilimi
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Tablo 10: Saghk personellerinin medeni durumuna gore dagilim

Medeni Durum N %
Evli 501 68,7
Bekar 228 31,3
Toplam 729 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin medeni durumlar incelendiginde

(Tablo 10), %68,7’si evli ve %31,3’1 bekardir.

Sekil 6: Saghk personellerinin medeni durumuna gore dagilim
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Tablo 11: Saghk personellerinin mesleki unvan durumuna gore dagilinm

Mesleki Unvan N %
Ebe 60 8,2
Hemsire 187 25,7
Hekim 78 10,7
Sekreter 131 18

Laborant 29 4
Diger 244 335
Toplam 729 100

Aragtirmaya katilan saglik personellerinin mesleki unvanlart incelendiginde
(Tablo 11), %38.2’si ebe, %25,7’si hemsire, %10,7’si hekim, %18’i sekreter, %4’
laborant, %33,5’1 diger(anestezi teknisyeni, ATT, ayniyat saymani, bekgi, biyolog,
cocuk gelisim uzmani, diyetisyen, fizyoterapist, gassal, kadrolu ve s6zlesmeli hizmetli,
imam, mikrobiyoloji uzmani, odiyometrist, ortez protez teknisyeni, personel sefi,
psikolog, rontgen teknisyeni, saglik memuru, sef, sivil savunma uzmani, s$6for,
sOzlesmeli memur, elektirik teknisyeni, tibbi teknolog, giivenlik elemani, yemekhane

personeli) unvanlardir.

Sekil 7: Saghk personellerinin mesleki unvana gore dagilim
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Tablo 12: Saghk personellerinin yonetici olma durumuna gore dagihim

Yonetici Olma Durumu N %
Yonetici 13 1,8
Yonetici Degil 716 98,2
Toplam 729 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin yoneticilik durumlarina bakildiginda

(Tablo 12), %1,8’1 yonetici ve %98,2’sinin yonetici olmadigi belirlenmistir.

Sekil 8: Saghk personellerinin yonetici olma durumuna gore dagihim
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Tablo 13: Saghk personellerinin mesleki deneyim siirelerine gére dagilim

Aragtirmaya

Mesleki Deneyimi N %
0-4 y1l 156 21,4
5-9 yil 148 20,3
10-14 y1l 143 19,6
15 yil ve iizeri 282 38,7
Toplam 729 100
katilan saglik personellerinin  mesleki

deneyim

sureleri

incelendiginde (Tablo 13), %21,4’t4 0-4 yil, %20,3’4 5-9 yil, %19,6’si 10-14 yil ve
%38,7’si 15 yil ve ilizeri mesleki deneyime sahiptir. Bulgular Tablo 2’yi destekler

niteliktedir.

Sekil 9: Saghk personellerinin mesleki deneyim siirelerine gore dagilhim
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Tablo 14: Saghk personellerinin bulunduklar1 kurumdaki toplam ¢alisma siireleri durumuna
gore dagilim

Calisma Siiresi N %
0-4 yil 300 41,2
5-9 yil 171 23,5
10-14 yil 116 15,9
15 yil ve iizeri 142 19,5
Toplam 729 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin bulunduklar1 kurumlardaki toplam
caligma siireleri incelendiginde (Tablo 14), %41,2’si 0-4 yil, %23,5’1 5-9 yil, %15,9’
10-14 y11, %6,4°1 15 y1l ve lizeri siiredir ayn1 Kurumda g¢aligtigi belirtilmistir.

Sekil 10: Saghk personellerinin bulunduklar1 kurumdaki toplam ¢alisma siireleri durumuna
gore dagilim
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4.2. Saghk Calisanlarinin Mobbingle Karsilasma Durumlari

Bu bolimde saglik personeline c¢alisma ortaminda uygulanan ve

performanslarini kotli yonde etkileyen durumlar aragtirilmis ve yorumlanmaistir.

Arastirmaya katilan saglik personellerinin %84’ilinlin en az bir mobbing davranisi ile
karsilagtigt  gozlenmistir.  Mobbing  davranist  ile  karsilasma  durumunun
sosyademografik 6zelliklerle ¢ok iliskili olmadigi sonucuna ulagilmistir. Cinsiyet, yas,
meslek unvan, medeni durum, egitim durumu, yoneticilik durumu, mesleki deneyim,
bulundugu kurumda toplam c¢alisma siiresi gézetmeksizin farkli demografik 6zelliklerin
tamaminda bakilan ¢apraz tablolarda mobbingle karsilasma yiizdelerinin, genel
mobbingle karsilasma ylizdesiyle bir paralellik izledigi saptanmistir. Soyle ki,
arastirmaya katilan saglik calisanlarinin mobbing davranisi ile karsilasma durumlarin
cinsiyete gore degerlendirdigimizde kadin ¢alisanlarin en az bir defa mobbing davranisi
ile karsilasma durumlar1 % 79,5; erkek calisanlarin %85,9 olup, genel mobbingle
karsilagma ylizdesi olan % 84 ile paralellik gostermektedir. Arastirmaya katilan saglik
personellerinin mobbing davranigi ile karsilasma durumlarimi yas gruplarina goére
inceleyecek olursak, 20-29 yas aras1 saglik personelinin %83,8’1, 30-39 yag arasi saglik
personelinin %84,2°si, 40-49 yas aras1 saglik personelinin %86,8’1, 50 yas ve iizeri
saglik personelinin %72,5’1 en az bir defa mobbing davranisina maruz kalmis olup,
bulgulanan sonuclar genel mobbingle karsilasma yiizdesi olan %84 ile paralellik
gostermektedir. Arastirmaya katilan saglik personellerinin mobbing davranisi ile
karsilasma durumlarini egitim durumlarina gore inceledigimizde saglik meslek lisesi
mezunlarimin %73,7’si, onlisans mezunlarinin %89,4°1, lisans mezunlarmin %88,9’u,
yiiksek lisans mezunlarinin %76,3’1, diger egitim kurumlarindan mezunlarin %79,9’u
en az bir defa mobbinge davranigina maruz kalmis olup, yine genel mobbingle
karsilagma ylizdesi ile bir paralellik sozkonusudur. Arastirmaya katilan saglik
personellerinin mobbing davranisi ile karsilasma durumlarini medeni durumlarina gére
inceleyecek olursak evli olanlarin %85,8’inin, bekar olanlarin %79,8’inin en az bir defa
mobbing davranisina maruz kaldig: ve bulgulanan sonucun genel mobbingle karsilasma
yizdesi ile paralellik gosterdigi goriilmektedir. Arastirmaya katilan saglik
personellerinin mobbing davranisi ile karsilasma durumlarini unvan durumlarina goére
inceleyecek olursak ebelerin %96,7’si, hemsirelerin %81,8’i, hekimlerin %79,51,

sekreterlerin %87’si, laborantlarin %89,7’s1, diger mesleki unvana sahip personellerin
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ise %81,6’inin en az bir defa mobbing davranisi ile karsilastigi belirlenmis olup bu
sonuglar ile genel mobbingle karsilagsma ylizdesi arasinda bir paralellik bulgulanmistir.
Arastirmaya katilan saglik personellerinin mobbing davranisi ile karsilagsma durumlarin
yoneticilik durumuna goére inceleyecek olursak; yoneticilik gorevinde olan saglik
personelinin  %69,2°si ve yoneticilik gorevinde bulunmayan saglik personelinin
%84,2’si mobbinge maruz kalmis olup bulunan degerler genel mobbingle karsilasma
yiizdesi ile paraleldir. Arastirmaya katilan saglik personellerinin meslek tecriibesi
bakimindan mobbingle karsilasma durumlarini inceleyecek olursak; mesleki tecriibesi
0-4 y1l olanlarin %82,7’si, 5-9 yil olanlarin %81,8’1, 10-15 y1l olanlarin %82,9°1, 15 yil
ve lizeri olan personelin ise %85,8’1 en az bir defa mobbing ile karsilamiglar ve yine
bulunan sonuglar ile genel mobbingle karsilasma yiizdesi arasinda paralellik
bulgulanmigtir. Arastirmaya katilan saglik personellerinin mobbing davranist ile
karsilasma durumlarmi bulunduklar1 kurumdaki galisma siirelerine gore incelenecek
olursa; kurumdaki toplam calisma siireleri 0-4 yil olanlarin %82,7 ; 5-9 yil olanlarin
%85,4 ; 10-15 yil olanlarin %86,2 ve 15 yil ve {izeri ¢alisanlarin ise %83,1 olarak
bulgulanmis ve sonu¢ yine genel mobbingle karsilagma yiizdesi ile paralellik

gostermistir.

Sekil 11: Saghk personellerinin bulunduklar1 kurumlardaki en az bir mobbing davramsi ile karsi

karsiya kalmasina gore dagihim
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Tablo 15: Mobbing dlcegine ait ifadelerin frekans dagilim

Cevaplar

Asla Nadiren Arasira Siklikla | Herzaman

Faktorler | no Madde N % N % N % N1 % N %
Is yerimde kisisel

Asagilama | 1 ozelliklerim alay 542 V7441124 17 54 y 74 § 4 J05] 5 0.7
konusu olur
Is yerimde korku

Asagilama | 2 kiiltiirii olusturulmus 316 |1 4331182 25 | 131 18 J 65189351 438
durumdadir

Is yerimde gruptan
diglanrak izole edilirim.

Asagilama | 3 571 17831109 15 13953 19]12] 1 ]01

Is yerimde bana
Asagilama | 7 igneleyici sozler 446 16121198272 66 | 91 J14419] 5 0.7

sOylenir.

Is yerimde acik vermeye
ve suglu duruma

Asagilama | 8 diisiiriilmeye tahrik 513 1 7041361187 61 | 84 1216 7 1

edilirim

Beden diliyle (el/kol
Asagilama | 9 | isaretleri,jest/mimikler) | 568 | 77.9 ] 101 | 139 42 | 58 J 11115} 7 1
tehdit edilirim.

Is yerimde iyi niyetli
biitiin ¢abalarima

Asagilama | 13 540 | 741114156 55 | 75 J12])16]) 8 | 11

ragmen kiiciik
goriiliirim

Is arkadaslarima
Asagilama | 14 verilmeyen angarya 428 | 58.7 186255 84 J115125})34] 6 | 08

isler bana verilir

Is yerimde kiigiik
Asagilama | 15 diistiriicii bakislarla 580 | 79.6 | 95 13 | 44 6 8111 2 0.3

dislanirim

Is arkadaslarimin
Asagilama | 19 yaninda hakarete 589 1 80.8 102 | 14 | 29 4 711 2103

ugrarim

Is arkadaslarim bana

uygulanan psikolojik

siddet karsisinda haz
duyar

Asagilama | 20 579 1 794 98 | 134 32| 44 J15})21] 5 | 07
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Toplantilarda is

Ayrimeilik | 4 | arkadaslarimin 6niinde | 634 | 871 63 | 86 | 26 | 36 | 4 J05] 1 | 0.1
kiigiik diisiiriiliirim
Is yerimde
Ayrmenlik | 10 gor'f;‘;z'lzg'lyjz;aw 469 | 643|150 | 206 | 56 | 7.7 | 36 | 49| 18 | 25
ayrimetlik yapilir
Is yerimde baziyasal
Ayrimcilik | 16 haklarim tarafima 308 | 4221210288126 |17.3141)56] 44 6
Y
verilmez
Ayrmetlik | 21 | s yerimdecinseyete 4o N g0 4l g6 | 128 20 | 4 | 9 |12] 4 | 05
dayali ayrimeilik yapilir
Cinsel Is yerimde cinsel
taciz 5 icerikli davraniglara 677 19291 39 | 53 9 1213041 1 0.1
maruz kalirim.
Cinsel Cinsel nitelikli jestlerle
taciz 11 1 ve agik sagik sakalarla | 678 | 93 38152110114 ]131]104)1 O 0
cinsel tacize ugrarim
Cinsel Cinsel igerikli teklif;
taciz 17 | kariyerimin 6n kosulu | 704 | 96.6 ] 19 | 2.6 4 05]121]03})0 0
olarak ima edilir.
iletisim Is yerimde 6zel
) 6 | yasantima miidahalede | 568 | 77.9 1119|163 31 | 43 ]} 6 J08] 5 0.7
Engelleri bulunulur.
] Is arkadaslarimla
Hletisim saglikl1 bir iletisim
Engeller 12 kuracak reiit atmosferi 421 | 57.8 116912321 94 | 1293143 14 ] 19
sunulmaz
Iletisim Is yerimde benimle ilgili
Engeller 18 dedikodular dolagir. 465 | 638179246 64 | 88 J15]21] 6 | 08
fletisim Is yerimdeli sosyal
_ | 22| faaliyetlerden haberdar | 401 | 55 | 213292 71 | 9.7 |29] 4 1 15| 21
Engelleri edilmem
letisim Is yerimde yaptigim
ngeler 28 | ddor stirekti elegtritic | 487 | 668 | 165 | 226 | 55 | 75 J1af19] 8 | 11
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Sekil 12: Mobbing 6lcegine ait ifadelerin frekans dagilim

M Asla ® Nadiren ®Arasira MSiklikla ™ Her zaman

0 100 200 300 400 500 600 700 800

is yerimde yaptigim isler suirekli elestirilir.
is yerimdeli sosyal faaliyetlerden...
is yerimde benimle ilgili dedikodular...
is arkadaslarimla saglikli bir iletisim...
is yerimde 6zel yasantima miidahalede...
Cinsel icerikli teklif; kariyerimin 6n...
Cinsel nitelikli jestlerle ve acik sacik...
is yerimde cinsel icerikli davranislara...
is yerimde cinseyete dayali ayrimcilik...
is yerimde bazi yasal haklarim tarafima...
is yerimde ideolojik/siyasi...
Taplantilarda is arkadaslarimin 6niinde...
is arkadaslarim bana uygulanan...
is arkadaslarimin yaninda hakarete...
is yerimde kiigiik diistiriici bakislarla...
is arkadaslarima verilmeyen angarya...
is yerimde iyi niyetli biitiin cabalarima...
Beden diliyle (el/kol isaretleri,...
is yerimde acik vermeye ve suglu...
is yerimde bana igneleyici sézler sdylenir.
is yerimde gruptan dislanrak izole edilirim.

is yerimde korku kiiltiirii olusturulmus...

is yerimde kisisel dzelliklerim alay...
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Tablo 16: Saghk personellerinin mobbing davranis ile karsilasilasma durumlarinin cinsiyete

gore dagihm

En Az Bir Mobbing ile Karsilasma
Yok Var
Toplam
N % N % %

Kadin 46 20,4 180 79,6 100
@
=

g Erkek 71 14,1 432 85,9 100

Arastirmaya katilan kadin saglik personelinin % 79,5’1, erkek personelin
%85,9’li en az bir mobbing davranisi ile karsilasmistir. Buna karsin kadin saglik
personelinin  %20,4°1, erkek personelin %]14,1’inin  hi¢ mobbing davranis1 ile
karsilagmadig1 saptanmistir. Yiizdeler degerlendirildiginde erkeklerin kadinlardan daha

¢ok mobbinge maruz kaldig1 sonucuna ulagilabilmistir.

Sekil 13: Saghk personellerinin mobbing davrams1 ile karsilagilasma durumlarinin cinsiyete
gore dagilim

Erkek

W Var

H Yok

Kadin

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Tablo 17: Saghk personellerinin mobbing davramsi ile karsilasilasma durumlarinin yasa gore

dagihm
En Az Bir Mobbing ile Karsilasma
Yok Var
N % N % Toplam %

20-29 Yas 30 16,2 155 83,8 100
- 30-39 Yas 48 15,8 256 84,2 100

<
~ 40-49 yas 25 13,2 164 86,8 100
50 yas ve iizeri 14 12 37 72,5 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin yas gruplari incelendiginde, 20-29 yas

aras1 saglik personelinin %83,8’1, 30-39 yas aras1 saglik personelinin %84,2’s1, 40-49

yas arast saglik personelinin %86,8’1, 50 yas ve lizeri saglik personelinin %72,5’1 en az

bir defa mobbing davranisina maruz kalmisken; 20-29 yas arasi saglik personelinin

%16,2’s1, 30-39 yas aras1 saglik personelinin %15,8’1, 50 yas ve lizeri saglik personelin

%12’s1 hi¢ mobbing davranigina maruz kalmadig: belirtilmistir.

Sekil 14: Saghk personellerinin mobbing davramisi ile karsilasilasma durumlarinin yasa gore

dagihim

100% -~
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -
20-29 Yas

30-39 Yas

40-49 Yas

50 Yas ve Uzeri

H yok

W var
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Tablo 18: Saghk personellerinin mobbing davramisi ile karsilagilama durumlarinin egitim
durumuna gore dagihm

En Az Bir Mobbing ile Karsilasma
Yok Var
Toplam
N % N % %
Saghk
Meslek 20 26,3 56 73,7 100
g Lisesi
S | Onlisans 23 10,6 194 89,4 100
>
a)
g | Lisans 20 11,1 160 88,9 100
= | Yitksek 19 23,2 63 76,3 100
Lisans
Diger 35 20,1 139 79,9 100

Aragtirmaya katilan personellerin egitim durumlari incelendiginde saglik meslek
lisesi mezunlarinin %73,7’si, Onlisans mezunlarinin %89,4’#, lisans mezunlarinin
%88,9’u, yiiksek lisans mezunlarinin %76,3°1, diger egitim kurumlarindan mezunlarin
%79,9°u en az bir defa mobbing davranisina maruz kaldigini belirtmistir. Diger taraftan
saglik meslek mezunlarinin  %26,3’, Onlisans mezunlarinin  %10,6’s1, lisans
mezunlarinin ~ %11,1°1, yiiksek lisans mezunlarmin  %23,2’si, diger egitim

kurumlarindan mezunlarin %20,1°i mobbing davranisi ile karsilasmadigini belirtilmistir.

Sekil 15: Saghk personellerinin mobbing davramisi ile karsilasilasma durumlarinin egitim
durumuna gore dagilimi

100%
90% +— —
80% +——
70%
60%
50%
40% Yok
30% m Var
20%
10%
0% T T T T

Saglik Onlisans Lisans Yiiksek Diger
Meslek Lisans
Lisesi
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Tablo 19: Saghk personellerinin mobbing davramsi ile karsilagilasma durumlarimin medeni

duruma gore dagihm

En Az Bir Mobbing ile Karsilasma

Yok Var
N % N % Toplam %
_ Evli 71 14,2 430 85,8 100
S 3 | Bekar 46 20,2 182 79,8 100

Arastirmaya katilan ve en az bir defa mobbinge maruz kalmis saglik
personellerinin medeni durumu incelendiginde evli olanlarin %85,8’inin, bekar
olanlarin %79,8’inin magdur oldugu saptanmistir. Diger taraftan evli personelin %

14.2°si, bekar personelin %20.2’si mobbing davranisi ile karsilasmadigini belirtmistir.

Sekil 16: Saghk personellerinin mobbing davramsi ile karsilasilasma durumlarimin medeni duruma
gore dagilimm

Bekar

H Yok

M Var

Evli

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Tablo 20: Saglik personellerinin mobbing davranisi ile karsilasilasma durumlarinin mesleki unvan
durumuna gore dagihm

En Az Bir Mobbing ile Karsilasma
Yok Var
N % N % Toplam %
Ebe 2 3,3 58 96,7 100
Hemsire 34 18,2 153 81,8 100
g
S Hekim 16 20,5 62 79,5 100
%
'z | Sekreter 17 13 114 87 100
=
Laborant 3 10,3 26 89,7 100
Diger 45 18,4 199 81,6 100

Arastirmaya katilan saglik personelinden ebelerin %96,7’si, hemsirelerin
%81,8’1, hekimlerin %79,5°1, sekreterlerin %87’si, laborantlarin %89,7’si, diger mesleki
unvana sahip personellerin de %81,6’sinin en az bir defa mobbing davranisi ile

karsilastig1 belirlenmistir.

Sekil 17: Saghk personellerinin mobbing davramisi ile karsilasilasma durumlarinin mesleki unvan
durumuna gére dagilim

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% - H Yok
40% - M Var
30% -
20% -
10% -
0% -

Hem§|re Hekim Sekreter Laborant Diger
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Tablo 21: Saghk personellerinin mobbing davranisi ile karsilasilasma durumlariin yénetici olma
durumuna gore dagihm

En Az Bir Mobbing ile Karsilasma
Yok Var
N % N % Toplam %

— - | Yonetici 4 30,8 9 69,2 100
2 =
E ¢ 2| Vonctici
.53 £ 5| Yonetici
> S O Degil 113 15,8 603 84,2 100

Yoneticilik gérevinde olan saglik personelinin %69,2’s1 ve yoneticilik gorevinde
bulunmayan saglik personelinin %84,2’si mobbinge maruz birakilmistir. Ancak yonetici

olan katilimeilarin ¢ok az olmasi istatiksel olarak anlamli degildir.

Sekil 18: Saghk personellerinin mobbing davranisi ile karsilasilasma durumlarinin yonetici olma
durumuna gore dagilimi

Yonetici Degil

7 W Yok

H Var

Yonetici

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Tablo 22: Saghk personellerinin mobbing davramsi ile karsilasilasma durumlarinin meslek
tecriibesi durumuna gore dagihm

En Az Bir Mobbing ile Karsilasma
Yok Var
N % N % Tog/:)am
0-4 yil 27 17,3 129 82,7 100
259y 27 18,2 121 81,8 100
S
(>
3]
: 10-15 yul 23 16,1 120 82,9 100
S | 15 yil ve iizeri 40 14,2 242 85,8 100

Arastirmaya katilan saglik personellerinin meslek tecriibesi bakimindan
incelendiginde 0-4 yildir ¢alisanlarin %82,7’si, 5-9 yildir ¢alisanlarin %81,8’1, 10-15
yildir ¢alisanlarin %82,9°11, 15 yil ve iizeri ¢alisan personellerin ise %85,8’i en az bir
defa mobbing ile karsilamisken, 0-4 yildir ¢alisanlarin %17,3°1, 5-9 yildir ¢alisanlarin
%18,2’s1, 10-15 yildir ¢alisanlarin %16,1°1, 15 yi1l ve lizeri meslek tecriibesine sahip

personellin ise %14,2’si hi¢ mobbing davranisi ile kargilasmamustir.

Sekil 19: Saghk personellerinin mobbing davramsi ile karsilasilasma durumlarimin meslek
tecriibesi durumuna gore dagilim

100% -~
90% -

80% -

70% -

60% -

50% - B Yok

M Var

40% -

30% -

20% -

10% -

0% -
0-4 yil 5-9 yil 10-15 yil 15 yil ve Gizeri
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Tablo 23: Saghk personellerinin mobbing davramisi ile karsilagilasma durumlarinin kurumdaki
toplam ¢alisma siirelerine gore dagihim

En Az Bir Mobbing ile Karsilasma

Yok Var
Toplam
N % N % %
0-4 yil 52 17,3 248 82,7 100
]
< E
2 |59y 25 14,6 146 85,4 100
EEy:
St
EEZ|100 16 138 100 86,2 100
vz A
e 15 wi
ve 24 16,9 118 83,1 100
lizeri

maruz kalma durumu incelendiginde, kurumdaki toplam calisma siireleri 0-4 yil

olanlarin %82,7’si, 5-9 yil olanlarin %85,4’1, 10-15 yi1l olanlarin %86,2’si, 15 yil ve

tizeri galisanlarin ise %83,1°i mobbing davranigina maruz kalmistir.

Sekil 20: Saghk personellerinin mobbing davramsi ile karsilagilasma durumlarimin kurumdaki

toplam caliyma siirelerine gore dagilimi

Aragtirmaya katilan personellerin bulunduklari kurumda en az bir defa mobbinge

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
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0-4 yil
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10-15 yil

15 yil ve lzeri

H Yok
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4.3. Faktorler aras1 Korelasyon Analizi ve Faktorlere Verilen Puanlarin
Degerlendirilmesi
Aragtirmanin bu boliimiinde faktorlere ayrilan 6lgek maddelerinin arasindaki

krelasyon analizi ve bu faktorlere verilen puanlarin degerlendirilmesi yapilacaktir.

Arastirmaya katilan saglik personellerinin mobbing davranislar ile karsilasma
durumlarinin tespiti i¢in 23 maddeden olusan mobbing 6l¢egi uygulanmis ve 6lgegin
maddelerinin Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,929 olarak bulunmustur. Maddeler
4 faktor tizerinden degerlendirilmistir. Bu faktorlerden asagilanma (11), ayrimcilik (4),
cinsel taciz(3),iletisim engelleri (5) madde olarak belirlenmistir. Faktorlerin Cronbach
Alpha katsayilari sirasi ile (asagilanma) 0,824, (ayrimcilik) 0,583, (cinsel taciz) 0,734,
(iletisim engelleri) 0,736 olarak tespit edilmistir.

Tablo 24: Faktorler arasi korelasyon analizi dagilimi

Faktor

Grup Asagilama Ayrimceilik _(I_Z;rggl Eirizglslit?ri
- r 1
Asagilama
P
r 0,687 1
Ayrimcilik
p 0
Cinsel r 0,339 0,299 1
Taciz p 0 0
Tletisim r 0,735 0,644 0;523 1
Engelleri
p 0 0 0

Pearson Korelasyon**p<0,01

Tiim faktor gruplarinin istatiksel agidan bir birleri ile anlamli bir iligki igerisinde
oldugu goriilmektedir. Yani sira iletisim engelleri ve asagilama arasinda kuvvetli bir
lineer iliski oldugu sdylenebilir. Bununla beraber ayrimcilik ve asagilama, iletisim
engelleri ve ayrimcilik arasinda ki iliskilerin kuvvetli oldugu sdylenebilir. Ancak cinsel
taciz ve asagilama, cinsel taciz ve ayrimcilik, iletisim engelleri ve cinsel taciz arasinda

ki iligkiler ise goreceli olarak kuvvetsizdir.
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Sekil 21: Faktorlere verilen puanlarm dagihim

M Asagilama
H Ayrimcilik
i Cinsel Taciz

H iletisim Engelleri

Farkli sosyodemografik 6zelliklere sahip saglik personelinin %84 iiniin en az bir
kez mobbing davranisi ile karsi karsiya kaldigi gozlenmistir. Fakat bu sosyademografik
Ozellikler arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark olup olmadiginin bilinmesine
ihtiya¢ vardir. Faktorlerin Kolmogorov-Smirnov testine goére normal dagilima sahip
¢ikmamasindan 6tiirii her bir faktdr grubu icinde sosyademografik 6zellikler arasinda
istatiksel agidan anlaml bir fark olup olmadiginin test edilmesi icin Mann-Whitney U

ve Kruskal-Wallis testi kullanilmustir.

Tablo 25: Faktorlerin cinsiyete gore test istatistikleri

Faktor Grup
Asagilama Ayrimeilik ?;2?;' E&Zﬁﬁ?i
p 0,534 0,743 0,864 0,844

Mann-Whitney U**p<0,005

Faktorlerin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde asagilama, ayrimcilik, cinsel
taciz ve iletisim engelleri faktorleri arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark

g6zlenmemistir(p<0,005).
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Tablo 26: Faktorlerin yasa gore test istatistikleri

Faktor Grup
Asagilama Ayrimeilik T(;giel EI;Zteilslién”
p 0,009 0,517 0,141 0,062

Kruskal-Wallis**p<0,005

Faktorlerin yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde her bir faktoér arasinda

istatiksel agidan anlaml1 bir fark gézlenmemistir(p<0,005).

Tablo 27: Faktorlerin egitim durumuna gore test istatistikleri

Faktor Grup
Asagilama Ayrimeilik $;2?§| EI;E]téflit;nﬁ
p 0,505 0,028 0,097 0,273

Kruskal-Wallis**p<0,005

Faktorlerin egitim durumlarina gore dagilimi incelendiginde her bir faktor

arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark gézlenmemistir(p<0,005).

Tablo 28: Faktorlerin medeni duruma gore dagilim

Faktor Grup
Asagilama Ayrimetlik $;2?§| Eirzzglsli;?i
p 0,778 0,757 0,661 0,906

Mann-Whitney U**p<0,005

Faktorlerin medeni durumlarmma gore dagilimi incelendiginde her bir faktor

arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark gézlenmemistir(p<0,005).
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Tablo 29: Faktorlerin mesleki unvana gore dagilim

Faktor Grup
Asagilama Ayrimeilik .Cr;rg?? Elézteiﬁie[ﬁ
p 0,171 0,286 0,113 0,132

Kruskal-Wallis**p<0,005

Faktorlerin kurumdaki mesleki unvanlarina gore dagilimi incelendiginde her bir

faktor arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark gézlenmemistir(p<0,005).

Tablo 30: Faktérlerin yoneticilik durumuna gore dagilim

Faktor Grup
Asagilama Ayrimeilik .CIE;E?:I Eﬂztéﬁl:rli
p 0,024 0,6 0,193 0,36

Mann-Whitney U**p<0,005

Faktorlerin kurumdaki yoneticilik durumuna gore dagilimi incelendiginde her

bir faktor arasinda istatiksel agidan anlaml bir fark gézlenmemistir(p<0,005).

Tablo 31: Faktorlerin meslek tecriibesine gore dagilim

Faktor Grup
Asagilama Ayrimeilik $;2?§| EI;ZSISII?H
p 0,046 0,049 0,913 0,012

Kruskal-Wallis**p<0,005

Faktorlerin kurumdaki mesleki tecriibelerine gére dagilimi incelendiginde her

bir faktor arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark gézlenmemistir(p<0,005).
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Tablo 32: Faktorlerin kurumdaki toplam ¢alisma siirelerine gore dagilhim

Faktor Grup
Asagilama Ayrimeilik $;2‘?§| Elszgﬁién”
p 0,117 0,012 0,735 0,205

Kruskal-Wallis**p<0,005

Faktorlerin kurumdaki toplam caligma siirelerine gore dagilimi incelendiginde

her bir faktor arasinda istatiksel agidan anlamli bir fark gézlenmemistir(p<0,005).

Her bir faktér grubu i¢inde sosyodemografik ozelliklerin farkliligina gore

istatiksel agidan anlamli olmadig1 gozlemlenmistir.
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4.4 Arastirmaya Katilan ve Mobbinge Maruz Kalan Calsanlarin
Tepkilerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan saglik personellerinden en az bir defa mobbinge maruz

kalanlarin tepkileri asagidaki gibi maddelenmistir.

Tablo 33: Mobbinge maruz kalan saghk personellerinin tepkilerinin dagilim

Cevaplar

Asla Nadiren Arasira Siklikla Herzaman

Soru Sorular N WIN]WIN] % N % N %
no

Ciddi olarak isten
ayrilmay1
diisiiniiyorum

324 152.9]1158]125.8] 94 |154] 25| 39 | 12 2

Kurum ig¢indeki gorev
yerimi  degistirmeyi
diisiiniiyorum

319 ]152.11189] 26 | 881144128 | 46 | 18 | 29

Ugradigim haksizligi
ilgili kisiyle yiizyiize
konusarak  ¢dzmeye
caligtyorum

73 |11.9]111118.1] 90 | 14.7 131 21.4 | 207 | 33.8

Maruz kaldigim
olumsuz davranisi {ist
makama bildiriyorum

123 120.11215]35.11140)229] 59| 96 | 75 | 123

Isyerimde  olumsuz
davranis  sergileyen
kisilere karsi yargiya
basvurmay1
diigiiniiyorum

276 |45.11173)28.3]1 90 |14.7]1 33 | 54 | 40 | 6.5

Elestiri almamak igin
isime daha ¢ok Ozen
gdsteriyorum

41 16737 6 | 28] 46 ]118] 193 | 338 | 63.4

Daha planli ve ¢ok
calistyorum

Zaman zaman intihar
etmeyi diigiiniiyorum

25 1411182927 |44]1163] 26.6 | 379 | 61.9

568 19281291451 9115 1] 02 5 0.8

Mobbing davranisina maruz kalan saglik personellerinin %47,6’s1 farkli zaman
sikliginda ciddi olarak isten ayrilmay: diisiiniitken % 52,9’1 diisiinmemistir. % 47,91
farkli zaman sikliginda kurum icinde gorev yerini degistirmeyi diigiiniirken %52,1°1

diistinmemistir. %88,1°1 farkli zaman sikliginda ugradigi haksizlig, ilgili kisiyle yiiz
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yiize konusarak ¢ozmeye calisirken, %11,9°li ¢alismamistir. %79,9°t4 farkli zaman
sikliginda maruz kaldigi olumsuz davraniglar1 {ist makama bildirirken, %?20,1°1
bildirmemistir.%57,9’1 farkli zaman sikliginda isyerinde olumsuz davranis sergileyen
kisilere kars1 yargiya basvurmay1 diisiintirken, %45,1’1 diislinmemistir. %93,3’1 farkl
zaman siklhiginda elestiri almamak icin isine daha ¢ok Ozen gosterirken, %6,7’si
gostermemistir. %95,9’1i daha planli ve daha c¢ok calisirken, %4,1’1i asla cevabini
vermistir. Katilimcilarin %7,2” si farkli zaman sikliklari ile intihar etmeyi diisiiniirken,

%92,8 hi¢bir zaman diisiinmedigini belirtmistir.

Sekil 22: Mobbinge maruz kalan saghk personellerinin tepkilerinin dagilim

Zaman zaman intihar etmeyi
disuniyorum.

Daha planli ve daha ¢ok
calistyorum.

Elestiri almamak igin isime daha
6zen gosteriyorum.

is yermde olumsuz davranis

sergileyen kisilere karsi yargiya W Asla
basvurmayi dusunuyorum. ® Nadiren
Maruz kaldigim olumsuz ¥ Arasira
davranislari Gist amakan m Sikhikla

bildiriyorum. = Her zaman
Ugradigim haksizhig, ilgili kisiyle
yliz ylize konusarak ¢omeye
calisiyorum.

Kurum igindeki gérev yerimi
degistirmeyi distinliyorum.

Ciddi olarak isten ayrilmayi
dusltniyorum.

HH
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Tablo 34: Mobbinge maruz kalan saghk personellerinin tepkilerinin oranlari

Ugradigim Is yerinde
haks1zlig1 Maruz olumsuz Elestiri
Ciddi olarak Kurum i¢inde oo Z g ’ kaldigim davranig s ..
. . L ilgili kisiyle . almamak i¢in Daha planli | Zaman zaman
isten gorev yerimi . olumsuz sergileyen .. S .
e . yliz ylize .. isime daha ve daha ¢ok intihar etmeyi
ayrilmay1 degistirmeyi davranislar kisilere kars1 . e
e R konusgarak . ¢ok O6zen calisgtyorum. | diistiniiyorum.
diistiniiyorum. | diigiiniiyorum. . iist makama yarglya N
cozmeye . gostertyorum.
bildiriyorum. basvurmay1
caligtyorum. e
diistiniiyorum.
Hayir | Evet | Hayir | Evet | Hayir | Evet | Hayir | Evet | Hayir | Evet | Hayir | Evet | Haywr | Evet | Hayir | Evet
n 295 208 277 226 69 434 114 389 238 265 39 464 28 475 468 35
Erkek
% 58,6 | 414 | 551 | 449 | 13,7 | 863 | 22,7 | 77,3 | 473 52,7 78 92,9 5,6 94,9 93 7
Cinsiyet n 130 96 143 82 28 198 46 180 98 128 23 203 16 210 217 9
Kadin
% 575 | 425 | 636 | 363 | 124 | 876 | 204 | 796 | 434 | 566 | 10,2 | 89,9 71 92,9 96 4
P 0,776 0,029 0,724 05 0,336 0,315 0,501 0,132
n 290 199 266 223 70 419 103 386 224 265 43 446 29 460 456 33
40 yas alt1
% 59,3 | 40,7 544 | 456 | 143 | 857 | 21,1 | 789 | 458 54,2 8,8 91,2 59 94,1 |1 933 6,7
Yas n 135 105 155 85 27 213 57 183 112 128 19 221 15 225 229 11
40 yas lsti
% 56,3 | 43,8 646 | 354 | 11,3 | 888 | 238 | 76,3 | 46,7 53,3 79 92,1 6,3 938 | 954 4,6
P 0,472 0,011 0,296 0,446 0,874 0,778 0,869 0,321
n 296 205 294 207 61 440 111 390 233 268 38 463 28 473 478 23
Evli
% 59,1 | 40,9 58,7 | 413 | 122 | 878 | 222 | 778 | 46,5 53,5 7,6 92,4 5,6 944 |1 954 4,6
Medeni
Durum n 129 99 127 101 36 192 49 179 103 125 24 204 16 212 207 21
Bekar
% 56,6 | 43,4 | 557 | 443 | 158 | 842 | 215 | 785 | 452 548 | 10,5 | 895 7 93 90,8 9,2
P 0,571 0,467 0,196 0,923 0,749 0,199 0,503 0,019
n 7 6 7 6 1 12 3 10 4 9 0 13 0 13 13 0
Yonetici
% 53,8 | 46,2 53,8 | 46,2 7,7 9231 231 | 769 | 30,8 69,2 0 100 0 100 100 0
Yoneticilik Y n 418 298 414 302 96 620 157 559 332 384 62 654 44 672 672 44
Yonetici
Degil
°8! % 58,4 | 41,6 578 | 422 | 133 | 866 | 219 | 781 | 46,4 | 53,6 8,7 91,3 6,1 939 ] 931 6,1
P 0,782 0,784 1 1 0,401 0,616 1 1
n 193 111 175 129 50 254 75 229 150 154 27 277 18 286 282 22
0-10 y1l
Mesleki % 635 | 365 | 576 | 424 | 164 | 836 | 247 | 753 | 493 50,7 8,9 91,1 59 94,11 928 72
Tecriibe
n 232 193 246 179 47 378 85 340 186 239 35 390 26 399 403 22
10 y1l istii
% 546 | 454 | 579 | 421 | 111 | 889 20 80 43,8 56,2 8,2 91,8 6,1 939 | 948 52
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0,018 0,94 0,036 0,147 0,152 0,789 1 0,272
n 289 182 265 206 68 403 100 371 217 254 40 431 28 443 444 27
0-10 y1l
% 61,4 | 386 | 563 | 43,7 | 144 | 856 | 21,2 | 788 | 46,1 | 539 8,5 91,5 59 94,11 94,3 57
Kurumda
Caligma n 136 122 156 102 29 229 60 198 119 139 22 236 16 242 241 17
Siiresi 10 y1l distii
% 52,7 | 473 ]| 605 | 395 | 11,2 | 888 | 233 | 76,7 | 46,1 | 539 8,5 91,5 6,2 938 | 934 6,6
0,28 0,308 0,255 0,575 1 1 0,872 0,63

Mobbinge maruz kalan katilimcilarin, mobbing davranisi karsisinda tepkilerini
cinsiyete, yasa, medeni duruma, yoneticilik durumuna, mesleki tecriilbeye ve kurumda

calisma siiresine gore degerlendirecek olursak bulgular soyledir:

Katilimcilar1 mobbing davraniglar1 sonrasinda tepkilerini cinsiyetlerine gore
degerlendirdigimizde, erkeklerin %41,4 i (n=208) , kadinlarin %42,5’i (n=96) ciddi
olarak isten ayrilmayr diisiindiiklerini belirtmislerdir. Kurum i¢inde gorev yerini
degistirmeyi diisiinen erkeklerin oram1 % 44,9 (n=226), kadmnlarin orani ise % 36,3
(n=82) tiir. Ugradig1 haksizhig: ilgili kisi ile ylizyiize konusarak ¢dzmeye calisan
erkeklerin oran1 %86.3 (n=434) , kadinlarin oran1 %87.6 (n=198) dir. Diger taraftan
maruz kaldigi davranigt bir iist makama bildiririm diyenlerin orani erkeklerde
%77.3(n=389), kadinlarda % 76.9 (n=180) iken; isyerinde olumsuz davranis sergileyen
kisiye kars1 yargiya bagvurmay1 diigiinen erkeklerin oran1 % 52.2 (n=265), kadinlarin ise
56.6 (n=128) dir. Mobbing davranisi ile karsilasan kisilerden elestiri almamak igin isime
daha ¢ok 6zen gosteriyorum diyen erkeklerin oran1 %92,9(n=464) , elestiri almamak
i¢in isine daha ¢ok Ozen gosteren kadinlarin orani %89,9 (n=203) dur. Mobbing
davranigina maruz kalan erkeklerden %94,9 (n=475)u, kadinlardan %92,9(n=210) u
daha planl ve ¢ok ¢alistiklarini belirtirken; ugradig: psikolojik siddet karsisinda intihart

diisinen ¢alisanlardan erkeklerin oran1 %7 (n=35), kadinlarinki ise %4 (n=9) tiir.

Calisanlarin mabbinge kars1 tepkilerini yas gruplarma gore degerlendirecek

Olursak; mobbing davranigina maruz kalanlarda ciddi olarak isten ayrilmayi
diisiinenlerin sayist1 40 yas alti c¢alisamlarda % 40.7 (n=199) iken, 40 yas isti
calisanlarda % 43.8 (n=105) dir. Kurum i¢inde gorev yerini degistirmeyi diisiinen
calisanlarda ise bu oran 40 yas alt1 ¢alisanlarda %45,6(n=233), 40 yas lstii ¢alisanlarda
35.4(n=85) tiir. Ugradig1 haksizlig: ilgili kisi ile konusarak ¢6zmeye ¢alisanlarin orani
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ise 40 yas alt1 ¢alisanlarda %85,7 (n=419), 40 yas iistii ¢alisanlarda ise %88,8 (n=213)
olarak bulunmustur. Mobbinge maruz kalan c¢alisanlardan maruz kaldigi davranigi bir
ist makama bildiren 40 yas alti ¢alisanlarin oran1 %78,9 (n=386) iken 40 yas stii
calisanlarin oran1 %76,3 (n=183) tiir. Isyerinde olumsuz davranis sergileyen kisiye kars1
yargiya bagvurmayi diisiinen ¢alisanlarin orani ise 40 yas altinda %54,2 (n=265), 40
yas Ustlinde %53,3 (n=128) bulunmustur. Mobbing davranisi sonrasinda elestiri
almamak i¢in isime daha ¢ok 6zen gosteriyorum diyen calisanlarin ise 40 yas altindaki
oran1 91.2 (n=466), 40 yas istiindeki orani ise 92.1 (n=221) dir. Diger taraftan daha
planli ve ¢ok ¢alisiyorum diyen calisanlardan %94,1 (n=460) i, 40 yas alti, %93,8
(n=225) i ise 40 yas ustlidiir. Ugradig1 psikolojik siddet sonucu intihari diisiinenlerin
sayist ise 40 yas altinda %6,7 (n=33) , 40 yas Ustinde %4,6 (n=11) olarak tesbit

edilmistir.

Katilimcilarin mobbing davranigi sonrasindaki tepkilerini medeni durumlarini
g0z Onilinde tutarak degerlendirdigimizde ise; mobbing davranisina maruz kalan evli
calisanlarin %40,9 (n=205) u, bekar calisanlardan 43,4 (n=99) i ciddi olarak isten
ayrilmayr disiindiiklerini belirtmislerdir. Kurum i¢inde goérev yerini degistirmeyi
diistinen galisanlarin orani evlilerde % 41,3 (n=207) iken bekarlarda bu oran %44,3
(n=101) tiir. Cesaret gosterip, ugradigi haksizhigr ilgili kisi ile yiizylize konusarak
¢ozmeye ¢alisan katilimcilarin evlilerde oran1 %87,8 (n=440) iken, bekarlarda bu oran
84,2 (n=192) dir. Maruz kaldigi olumsuz davranisi bir tist makama bildiren evli
calisanlarin oran1 %77.8 (n=390), bekar calisanlarin oran1 %78.5 (n=179) tir. Diger
taraftan igyerinde olumsuz davranis sergileyen kisiye karsi yargiya bagvurmayi
diisinenlerin oran1 evli galisanlarda %53,5 (n=268), bekar c¢alisanlarda % 54,8 (n=125)
dir. Mobbing davranisi ile karsilasan g¢alisanlardan evli olanlardan %92,4 (n=463)ii,
bekar calisanlardan ise % 89,5 (n=204) i elestiri almamak i¢in isime daha ¢ok 6zen
gosteriyorum derken; evli ¢alisanlarin %94,4 (n=473) i, bekar calisanlarin ise %
93(n=212) 1 daha planli ve daha ¢ok c¢alistiyorum yanitini vermislerdir. Mobbing
nedeniyle zaman zaman intihari diisiinen evlilerin oran1 %4,6 (n=23) iken bu oran bekar

calisanlarda %9,2 (n=21) olarak bulunmustur.

Katilimcilarin mobbing davraniglart sonrasi tepkilerini yoneticilik durumu
acisindan degerlendirecek olursak; yonetici olanlarin %46,7 (n=6) sinin mobbing

davranig1 sonrasi isten ayrilmay diisiindiikleri, yonetici olmayanlarin ise %41,7 (n=298)
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sinin ciddi olarak isten ayrilmayi diisiindiikleri sonucuna ulasilmistir. Kurum iginde
gorev yerini degistirmeyi diisiinen yonetici pozisyonunda bulunan kisilerin oran1 %46,2
(n=6) iken, yonetici olmayanlarada bu oran % 42,2 (n=302) dir. Ugradig1 haksizligi
ilgili kisi ile ylizyiize konusarak ¢6zmeye ¢alisan yoneticilerin oran1 %92.3 (n=12) iken
, yonetici olmayanlarada bu oran %86.6 (n=620) dir. Diger taraftan yonetici olanlarada
maruz kaldigi olumsuz davranigi bir iist makama bildirenlerin oran1 %76,9 (n=10),
yonetici olmayanlarada %78,1 (n=559) dir. Isyerinde olumsuz davranis sergileyen
kisiye kars1 yargiya basvurmay diisiinen yonetici pozisyonundaki kisilerin oran1 %69.2
(n=9) iken yonetici olmayanlarda bu oran %53.6 (n=384) dir. Yoneticilerden
%100(n=13) i, yonetici olmayanlardan ise %91,3 (n=654) i mobbing dolayis1 elestiri
almamak i¢in isime daha ¢ok 6zen gosteriyorum yanitini verirken; yonetici olanlardan
%100 (n=13) i, yonetici olmayanlardan %93,9 (n=672) u daha planli ve daha g¢ok
calistyorum yanitin1 vermislerdir. Ugradigi mobbing davranigi sonucu intihari diigiinen

yonetici oran1 % 0 iken, yonetici olmayanlarda bu oran % 6,1 (n=44) dir.

Katilimcilarin = mobbing  davraniglar1  sonrasindaki  tepkilerini  mesleki
tecriibelerine gore inceleyecek olursak; Mesleki tecriibeleri 10 yilin altinda olan
caliganlardan %36,5 (n=111) i mobbing davranislart nedeniyle ciddi olarak isten
ayrilmay1 disiindiiklerini belirtirken; mesleki tecriibeleri 10 yilin iistiinde olan
calisanlarda bu oran %45,4 (n=193) tiir. Kurum iginde gorev yerini degistirmeyi
diigiinen 10 yilin altinda gérev yapmis c¢aliganlarin oran1 %42,4 (n=129) iken, 10 yilin
iistiinde tecriibeye sahip calisanlarda bu oran % 42,1 (n=179) dir. Ugradig1 haksizlig
ilgili kisi ile ylizylize konusarak c¢ozmeye calisan 10 yilin altinda tecriibeye sahip
caliganlarin oran1 %83,6 (n=254) iken belki de mesleki tecriibenin etkisi ile 10 yilin
tistiinde mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlarda bu oran %88,9 (n=378) dur. Maruz kaldig1
olumsuz davranisi bir iist makama bildiren calisanlarin orant 10 yilin altinda
calisanlarda %75,3 (n=229) iken, 10 yilin tstiinde ¢alisanlarda % 80 (n=340) olarak
bulgulanmstir. Isyerinde olumsuz davranis sergileyen kisiye kars1 yargiya bagvurmayi
diisiinen calisanlarin orani 10 y1l alt1 tecriibeye sahip personelde % 50,7 (n=154) iken,
10 y1l istii tecriibeye sahip personelde %56,2 (n=239)dir. Mobbing dolayisi ile elestiri
almamak i¢in isime daha ¢ok 6zen gosteriyorum yanitini veren katilimeilarin %91,1
(n=277) i 10 yilin altinda mesleki tecriibeye sahip iken; %91,8 (n=390) i 10 yilin

istlinde mesleki tecriibeye sahiptir. Psikolojik siddet neticesi ile daha planli ve daha ¢ok

150



caligirim yanitini veren ¢alisanlarin % 94,1 (n=286) i 10 yilin altinda; %93,9 (n=389) u
ise 10 yilin iistlindemesleki tecriibeye sahiptir. Diger taraftan deneyim siiresi 10 yilin
altinda olan galisanlarin % 7,2 (n=22) si mobbing nedeniyle zaman zaman intihari

diistiniirken; 10 y1lin Gistiinde olanlarda bu oran %5,2 (n=22) dir.

Katilimcilar1 mobbing davraniglart sonrast tepkilerini kurumda c¢alisma
stirelerine gore inceleyecek olursak; kurumda caligma stireleri 10 yilin altinda olan
katilimeilarin %38,8 (n=182) i mobbing davranislar1 neticesinde ciddi olarak isten
ayrilmay diisiindiiklerini ifade ederken; kurumda 10 yilin iistiinde ¢alisanlarda bu oran
%47,3 (n=122) olarak bulunmustur. Mobbing davranisi neticesinde kurum iginde gérev
yerini degistirmeyi diigiinenler ise kurumda caligma siireleril0 yilin altinda olanlarin
oram%~43,7 (n=206), 10 yilin {stiinde ¢alisanlarin orani ise %39,5 (n=102) olarak
bulunmustur. Ugradigim haksizlig: ilgili kisiyle ylizylize konusarak ¢ézmeye ¢alisirim
diyenler kurumda 10 yilin altinda ¢alisanlarda %85.6 (n=403) iken, 10 yilin istiinde
calisanlarda bu oran %88.6 (n=229) dir. Kurumda ¢alisanlardan 10 yilin altinda mesleki
tecriibeye sahip kurum ¢alisanlarinin % 78,8 (n=371) i, 10 yilin iistiinde ¢alisanlarin ise
% 76,7 (n=198) si maruz kaldiklar1 olumsuz davranisi bir iist makama bildireceklerini
belirtmiglerdir. 10 yilin altindaki kurum c¢alisanlarinin ve 10 yilin iistiindeki kurum
calisanlarinin orani, igyerinde olumsuz davranmis sergileyen kisilere karsi yargiya
bagvurmak konusunda esittir. Yine mobbing davraniglari neticesinde elestiri almamak
icin isine daha ¢ok 0zen gosterenlerin orani kurumda 10 yilin altinda ¢alisanlar ile 10
yilin Gistiinde ¢alisanlarda esittir. Kurumda 10 yilin altinda ¢alisanlarin % 94,1 (n=443)i,
10 yilin dstiinde galisanlarin ise % 93,8 (n=242) i psikolojik siddet neticesinde daha
planl ve ¢ok calistiklarini belirtirken; mobbing dolayisi ile intihar1 diislinenler kurumda
10 yilin altinda ¢alisanlarda % 5,7 (n=27), 10 yilin istiinde ¢alisanlarda % 6,6 (n=17)

olarak bulgulanmustir.
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5. TARTISMA

Calisanlara isyerlerinde yapilan etik dist ve sistemli yildirma davranislarini
igeren mobbing, insan faktoriiniin giin gectik¢e dnem kazandigi giintimiizde isletmelerin
onemle iizerinde durduklari konularin basinda gelmektedir. Konu ile ilgili yapilan
aragtirmalar yildirma davraniglarinin en ¢ok goriildiigii sektdrlerden biri olarak saglik

sektoriinii isaret etmektedir.

Arastirma; Mobbing Davranisi ve Bandirma Kamu hastanelerinde ¢alisan saglik
personeli ve yardimci saglik personelinin mobbinge maruz kalma durumlarini
belirlemek, sosyodemografik ozellikler ile arasindaki iligkileri ortaya koymak ve

calisanlarin mobbing davranisi sonrast tepkilerini gozlemlemek amacryla yapilmaistir.

Aragtirma sonuglarina gore: Arastirmaya katilan saglik personellerinin %84 gibi
biiyiik bir oraninin en az bir mobbing davranisi ile karsilastigi gozlenmistir. (Sekil 11)
Bu oran 2002 yilinda ILO, Uluslararast Hemsireler Konseyi, Diinya Saglik Orgiitii ve
Uluslararas1 Kamu Hizmetleri derneginin saglik sektoriindeki siddeti dnlemek amaciyla
yaptiklari arastirma sonuglarina gore hayli yiliksektir. Bu arastirmada iilkelerdeki saglik
calisanlarinin psikolojik siddete ugrama oranlari: Bulgaristan’da %30,9; Giiney
Afrika’da  %?20,6; Tayland’da %10,7; Portekiz’de saglik merkezlerinde %23,
hastanelerde %16,5; Liibnan’da 22,1; Avustralya %10,5; Brezilya’da %15,2.0larak
tespit edilmistir (17). Caligmamizda tesbit edilen mobbinge ugrama orani iilkemizde
yapilan mobbing arastirmalarindaki yilizdelerden de yiiksektir. Nitekim Col’tin Mugla
ilindeki hastanelerde 272 hemsire {izerinde yaptig1 arastirmaya gore psikolojik siddetin
orani yiizde 34,9 bulunurken (76); Sahin ve Diindar’in Bolu ilinde 4 farkli hastanede
514 calisan iizerinde yaptiklar aragtirmaya gore %70,4 (155); Oztiirk ve digerlerinin
2006 yilinda Trabzon’da 214 hemsire ile yaptiklari aragtirmada %39 (156); Dilman’in
Istanbul’daki 253 hemsireyi kapsayan arastirmasinda %70(157); Ozler ve digerlerinin
Kiitahya’da 2008 yilinda 121 hemsire ile yaptiklar1 arastirmada %29.8 (42) ;
Karakus’un Sivas’taki 2010 yilinda 329 hemsire ile gergelestirdigi arastirmasinda
%45.1(158) ; Yildiz ve Yildiz’m Kars ili'nde 167 saglik calisani tizerindeki
aragtirmalarinda ise %35.3 oraninda mobbing davranisi gozlenmistir (159). Arastirma

sonucumuz saglik sektoriindeki mobbingin yayginhigimi bir kez daha belgelerken;
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mobbing olgusundaki artis1 da gostermektedir. Bu yonii ile konuya verilen 6nemin

artmasi gerekliligine de dikkat ¢cekmektedir.

Arastirmaya katilan saglik personelinin cinsiyetlere gore dagilimlar
incelendiginde (Tablo 7) , %31°i kadin, %69’u erkektir. Katilimcilarin ¢ogu erkektir.
Ancak saglik sektorii bayanlarin agirlikli olarak c¢alistiklari bir sektordiir. Nitekim
Sarag’m Istanbul ili’ndeki Anadolu ve Avrupa yakasindaki hastanelerde 138 hemsire ile
yaptig1 ¢alisma(180), Yildiz ve Yildiz’in Kars ilinde 167 saglik ¢alisani tizerinde yaptigi
calisma(159), Sahin ve Diindar’in Bolu ilinde 4 farkli hastanede 514 saglik ¢alisan ile
yaptiklar1 calisma (155) ve Ozler ve arkadaslarmin 2008 yilinda 121 hemsire ile
yaptiklar1 aragtirmalarinda ¢ikan sonuglar bunu gostermektedir (42). Ancak anketimizde
ulagilamayan 109 kisinin ¢ogunlugu bayan calisandir. Ayrica arastirmamiz hekim,
hemsire, ebe ve diger saglik personellerinin yaninda yardimci saglik personellerini de
kapsamasindan ve temizlik, giivenlik, yemekhane vb. calisanlarinin, belirtilen iki
kurumda ¢ogunlugunun erkek personellerden olusmasindan dolay: bu noktada arastirma
sonucumuz, saglik sektoriinde kadin c¢alisanlarin  yogun oldugu sonucu ile

ortlismemektedir.

Aragtirmaya katilan saglik personellerinin yaslarina gore dagilimlar
incelendiginde (Tablo 8) , katilimcilarin en biiyiikk kismi olan %41,7’si 30-39 yas
grubundadir. Karcioglu ve Akbas’in arastirmast (118), arastirmamizla benzerlik
gostermektedir. Sahin ve Diindar’in arastirmalar1 (155), Yildiz ve Yildiz’in aragtirmalari
(159), Karakus’un arastirmasi, saglik ¢alisanlarinin yas grubu bakimindan ¢alismamizla
benzerdir (158). Bu sonu¢ bizi Tirkiye genelinde pek ¢ok hastanede saglik

calisanlarinin yas ortalamasiin 30-39 yas oldugu sonucuna gotiirmektedir.

Aragtirmaya katilan saglik personellerinin egitim durumlarma bakildiginda
(Tablo 9), %29,8’ile onlisans mezunlari ilk sirada gelmektedir. Yildiz ve Yildiz’in 167
saglik calisanini kapsayan arastirmasinda saglik calisanlarmin biiyiik ¢ogunlugunun
%49.7 orani ile dnlisans mezunlarindan olusmasi (159); Sara¢’in 138 saglik ¢alisanini
kapsayan arastirmasinda da lise mezunu olanlarin %35,5°1ik bir ¢ogunluga sahip olmasi
(180); Durdag ve Nakdiyok’un 205 saglik calisanini kapsayan arastirmasinda kurum
calisanlarinin en biiyiik dilimini % 37 ile lise mezunlarinin olusturmasi ¢alismamizla

ortiismektedir(162). Karcioglu ve Akbas’in 395 saglik ¢alisanin kapsayan arastirmasina
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gore ise saglik calisanlari arasinda en biiylik pay1 %48,6 ile liniversite mezunlarinin

almasi sevindiricidir (118).

Arastirmaya katilan saglik personellerinin medeni durumlar1 incelendiginde
(Tablo 10), %68,7’ile hastane ¢alisanlarinin ¢ogu evlilerden olusmaktadir. Hastane
calisanlarinin gogunlugunun evlilerden olusmasi; Durdag ve Nakdiyok (n=205) ,Yildiz
ve Yildiz (n=167), Karakus (n=329), Karcioglu ve Akbas (n=395) (118-158-159-162)
tarafindan yapilan arastirmalarda da ayni sekilde bulgulanmistir. Saglik sektoriinde
calisanlarin ¢ogunlugunun bayanlardan ve hemsirelerden olusmasi ve yatili okullardan
mezun geng¢ hemsirelerin erken evlenmeleri neticesinde saglik sektoriinde galisanlarin

¢ogunlugunun evli oldugu sonucuna ulasmaktayiz.

Arastirmaya katilan saglik personellerinin mesleki unvanlari incelendiginde
(Tablo 11), %33,5’1 ‘diger’ unvanlardir. Kurumda g¢alisan meslek gruplarinin oldukg¢a
fazla ¢esitlilik  gostermesi  neticesinde  sayica  fazla  olmayan  gruplar
“diger’’siniflamasina alinmistir. Bu siniflama i¢indeki calisanlar 28 farkli grup olup
sunlardan olusur: Anestezi teknisyeni, ATT, ayniyat saymani, bekei, biyolog, cocuk
gelisim uzmani, diyetisyen, fizik tedavi uzmani, gassal, kadrolu ve sézlesmeli hizmetli,
imam, mikrobiyoloji uzmani, odiyometrist, ortez protez teknisyeni, personel sefi,
psikolog, rontgen teknisyeni, saglik memuru, sef, sivil savunma uzmani, s$o6for,
sozlesmeli memur, elektirik teknisyeni, tibbi teknolog, giivenlik elemani, yemekhane
personeli. Bu sebeple; kurumda saglik personeli olarak en biiyiik dilimi olusturan
hemsirelerin ortalamasi %25,7 olarak goriiliirken ‘diger’ personel %33,5 olarak tesbit
edilmistir. Saglik alaninda mobbing arastirmalart daha c¢ok saglik personeline
uygulandigindan ve saglik personeli icinde hemsireler sayica fazla oldugundan
arastirma sonucumuz; Sahin ve Diindar’in aragtirmalar1 (n=514) (155) ve Karcioglu ve

Akbag’in (n=395) aragtirmalarinin (118) sonuglar ile 6rtiismemektedir.

Arastirmaya katilan saglik personellerinin yoneticilik durumlarina bakildiginda
(Tablo 12) %98.,2’sinin yonetici olmadigr belirlenmistir. Anketlerde %2 olarak
bulgulanan yonetici orani ise servis sorumlu hemsirelerini olusturan kisimdir.
Arastirmanin yapildig: tarihlerde kurumda hastanelerbirligine gecis yasanmasi dolayisi
ile kurum yonetiminin ¢aligmaya sicak bakmamasi ve ankete katilimi yonetimdekilerin

reddetmesi neticesinde bu bulgulara ulasilmistir.
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Arastirmaya katilan saglik personellerinin  mesleki deneyim  siireleri
incelendiginde (Tablo 13), %38,7 ile 15 yil ve {lizerinde mesleki deneyime sahip
olanlarin ilk sirada oldugu goriilmektedir. Bulgular Tablo 8’i destekler niteliktedir ve
Karakus’un Sivas’ta 329 hemsire ile yaptigi arastirma (158) sonuglari ile benzerlik

gostermektedir.

Arastirmaya katilan saglik personellerinin bulunduklart kurumlardaki toplam
caligma siireleri incelendiginde (Tablo 14), %41,2’si 0-4 yildan beri ayni kurumda
calistig1 belirtilirken; Sara¢’in arastirmasi (N=138) da bulundugu kurumda 1 yildan az
bir siiredir bulunan katilimeilarin %39,9’luk ¢ogunlukta olmas1 arastirma sonucumuz ile
ortiismektedir (160). Uye’nin Istanbul ili'nde (n=272) hemsire calisanlar ile yaptigi
arastirmada da kurumda ¢alisanlarin %42 si 30-37 yas araliginda olup; %40°1 0-1 yildir
ayni kurumda calisanlardan olusmaktadir (163). Hem c¢alisanlarin ¢ogunlugunun yas
araligi, hem de kurumda c¢aligma siireleri agisindan aragtirma sonucumuz ile
ortiismektedir. Kurum ¢aligsanlarinin yas ortalamalarina bakacak olursak %41 inin 30-39
yas aralifinda oldugu gozlenirken kurumda ¢aligma siiresinin en yliksek oraninin %41,2
ile 0-4 y1l olmasi saglik ¢alisanlarinin gesitli nedenlerle kurum degisikligi durumunu da

gostermesi acisindan ¢arpicidir.

Arastirmaya katilan saglik personellerinin cinsiyete gore en az bir defa
mobbinge maruz kalma durumu en yiiksek olanlar erkek personeller olup bu oran %85,9
dir (Tablo 16). Ancak kadinlarin mobbinge maruziyeti ile erkeklerinki arasinda ¢ok
belirgin bir fark bulunmamaktadir. Nitekim Italya’min Milano’da yiiriitiilen bir
arastirmada da, mobbing kurbani olan erkeklerin yiizde 49 ve kadimnlarin ylizde 51
diizeyi ile hemen hemen birbirine esit oldugu sonucuna ulasilmigtir (164). Calismamizla
paralel olarak; Sahin ve Diindar’in arastirmasinda (n=514) da yildirmaya maruz kalan
saglik ¢alisanlar arasinda %72,6 ile erkekler daha yogunluktadir (155). Karcioglu ve
Akbas’in arastirmalarinda (n=395) da Erzurum’daki hastanelerde saglik calisanlari
arasinda erkek calisanlarin kadin g¢alisanlardan daha fazla psikolojik siddete maruz
kaldig1 sonucuna ulasilmigtir. Karcioglu ve Akbas’in aragtirmalarinda psikolojik tacize
maruz kalma durumu ile calisanlarin cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark oldugu
goriiliirken; ¢calismamizda cinsiyet ile psikolojik tacize ugrama arasinda istatistiki olarak

anlaml1 bir farka rastlanmamustir (118).
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Arastirmaya katilan saglik personellerinin yas gruplarina gore en az bir defa
mobbinge ugrama orani en yiiksek olan 40-49 yas arasi saglik personelleri olup bu oran
%86,8” (Tablo 17) dir. Arastirmamiz bu yoniiyle, saglik¢ilarin yirmili yaslarda ise
basladiklar1 gbz Oniine alinirsa; Einarsen ve Skogstad’in “’yash c¢alisanlarin, geng
calisanlardan daha fazla ‘mobbing’e ugradiklar’ ifadesi ile Ortiismektedir (165).
Sara¢’in Arastirmasinda ise Mesleki Gelisimi Engelleme, Fiziksel Taciz ve Dislanma,
Kisilige ve Itibara Yonelik Saldirilar gibi faktdrlerin yasa gore farklilik gostermedigi
(p>0,05) tespit edilmistir (160).

Arastirmaya katilan personellerin egitim durumlarina gore en az bir defa
mobbinge maruz kalma orani en yiiksek olan 6nlisans mezunlar1 olup bu oran %89,4 dir
(Tablo 18). Konu ile ilgili yaptiklari arastirmada, Tutar ve Akbolat’in ¢aligmalarinda
(n=185) ¢alisanlarin egitim durumu ve ¢alisma siirelerinin mobbing algilarinda anlamli
bir farkliliga neden olmadigini gozlerken (166); Acar ve Diindar da arastirmalarinda
(n=40) egitim durumu ve kidem ile mobbinge maruz kalma sikligi arasinda bir iligki

olmadigini tesbit etmislerdir (167).

Arastirmaya katilan saglik personellerinden medeni durumuna gore en az bir
defa mobbing ile karsilagma orani en yiiksek olan evli olan personeller olup bu oran
%85,8 dir (Tablo 19). Ancak medeni durum ile mobbinge maruziyet arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark yoktur. Arastirmamiz bu yonii ile Sahin ve
Diindar’in arastirmalar1 (n=514) ile paralellik saglarken (155); Bilgel v.d.’nin arastirma
(n=877) sonuglarindan ayrilmaktadir. Ciinkii Bilgel v.d. nin Bursa Ili’nde saglik ve
egitim sektorleri ile emniyet teskilatinda beyaz yakali ¢alisanlar arasinda yaptiklari alan
aragtirmasina gore bekar, gen¢ ve idari gorevi olanlarin mobbinge maruziyeti daha
yiksek bulunmustur (92). Figkin’in arastirma (n=62) sonuglar1 da Bilgel ile aym
dogrultuda olup; bekar calisanlarin evlilere oranla isyeri siddetine daha fazla maruz

kalmalarini evli ¢alisanlarin kurumda sayica ¢ok olmalari ile iliskilendirmistir (168).

Arastirmaya katilan saglik personellerinden mesleki unvan durumuna gore en az
bir defa mobbing ile karsilasma orani en yiiksek olan ebeler olup bu oran %96,7 dir
(Tablo 20). Acar ve Diindar arastirmalarinda (n=40) meslek veya pozisyon gibi gesitli
isimler altinda toplanan unvanlar ile mobbing arasinda iliski oldugu sonucuna

ulagsmiglardir(167). Tutar ve Akbolat da arastirmalarinda (n=185) benzer sekilde, tinvan
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degiskeni ile sozlii ve fiziksel yildirma, kiiltiirel kimlige yonelik asagilama ve kiiltiirel

kimlige dayali dislama boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli fark bulmuslardir(166).

Arastirmaya katilan saglik personellerinden yoneticilik durumuna gére en az bir
defa mobbing ile karsilasma orani en yiiksek olan yoneticilik gorevinde bulunmayan
personel olup bu oran %84,2’dir (Tablo 21). Ancak yonetici olan katilimcilarin ¢ok az
olmasindan dolayi, ankete katilan yoneticilerin de servis sorumlu hemsireleri olmasi
nedeniyle bu sonug istatiksel olarak anlamli degildir. Pek ¢ok arastirma sonucu ise
yildirma eylemlerinin ¢ogunun yoneticilerce yapildigimi dogrulamaktadir. Nitekim
Karakus’un arastirmasina (n=329) gore hemsirelerin %45.18’1 kurum ve yonetimin
etkisine bagl olarak mobbing davramslarina maruz kalmuslardir (158). Oztiirk ve
digerlerinin Trabzon Ili'ndeki arastirmasinda (n=214) da yildirma davrams

uygulayanlarin %54’ iiniin yoneticiler oldugu bulgulanmistir (156).

Arastirmaya katilan saglik personellerinden mesleki tecriibeye gore en az bir
defa mobbing ile karsilagsma orani en yiiksek olan 15 yil ve iizerinde galisan personel
olup bu oran %85,8 dir (Tablo 20). Mesleki tecriibesi daha yiiksek olan galisanlarin
mobbinge maruz kalma durumlarinin yiikksek olusunu; evrimsel psikoloji ile
iligkilendirip yaslanma ile tehdit algisinin artmasi ve olasi catisma davraniglarinin
gorece yasli olanlarda mobbing davranislar1 olarak algilanmasi ile agiklayabilece§imiz
gibi (170); gelisen teknolojiyle yetistirilmis ve eskilere oranla ¢ok daha donanimli geng
saglik personellerinin bu yeniligi ve teknolojiyi takip edemeyen meslektaslar karsisinda
mesleki olarak iistiin olmalarinin getirdigi baskinlik, ya da gorece daha yash olan is
gorenlerin, mesleki kariyerlerinin sonuna gelmis ve emeklilik donemine yaklagmig
olmalarindan dolayi, karsilastiklar1 olumsuz ve rahatsiz edici eylemler karsisinda is
degistirmelerinin ya da yeni bir ig bulmalarinin, bulunduklar: yas itibariyle hayli zor

olmasindan dolay1 zorbalarin cesaretlenmesi olarak agiklayabiliriz.

Arastirmada; mobbinge maruz kalan saglik calisanlarinin %79,9°u farkli zaman
sikliginda maruz kaldigi olumsuz davraniglar1 tist makama bildireceklerini ifade
ederken, %57,9’ii yargiya basvurmayi disiindiiklerini ifade etmislerdir. Saglik ve
Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi’nin (SES) 1771 saghk calisant ile yaptigi
arastirma sonucunda da ¢alisanlarin mobbingle karsilasma durumunda %26,4’i resmi

sikdyette bulunacagini belirtmis ve bu tepki ¢alismamizla paralellik gostermistir (133).
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Diger taraftan Uye’nin arastirmasinda (n=272) mobbing davranisi ile karsilasan saglik

calisanlarinin %811 daha planli ve ¢ok ¢alisirim yanitini vermislerdir (163).

Arastirmada; ugradiklar1 mobbing nedeniyle calisanlarin %7,2” si farkli zaman
sikliklari ile intihar etmeyi diisiindiiklerini belirtmistir. Calismamizla paralel olarak;
Yildirim ve Yildirim’in 2007 yilindaki 505 hemsire ilizerindeki arastirmasinda da %85
oraninda psikolojik tacize rastlanmig ve taciz sonucu c¢alisanlarin %10 unun intihar
diistindiigii sonucuna ulasilmistir (131). Atasoy’un 2010 yilindaki ¢alismasinda (n=412)
zaman zaman intihar etmeyi diisiinenler, 6zel sektorde c¢alisanlarin %2,6’s1, kamu
personelinin %2,5’idir (170). Uye’nin 2009 yilindaki ¢alismasinda (n=272) ise bu oran
%7 olarak bulunmustur (163).

Arastirmada mobbing davranislarindan cinsel taciz (%19), ayrimcilik (%27),
iletisim engelleri (%28), asagilanma (%26) davraniglarindan herhangi biri belirgin
olarak one ¢ikmazken Sahin ve Diindar’in bolu ili 6rneginde (n=514) %66,3 ile
iletisimin engellenmesi mobbing davranislarinda ilk sirada yer almaktadir (155). Diger
taraftan Aksoy’un aragtirmasinda (n=412) en ¢ok gériilen mobbing davranisi %40,7 ile
hakaretle satagsma olurken saglik ¢alisanlarinin  %12,4’i ise cinsel tazice ugradigini
belirtmistir (171). Uye’nin 2009 yilindaki ¢alismasinda (n=272) ise mobbing
davraniglarinda asagilama %63 ile en ¢ok karsilasilan davranig olarak bulunmustur

(163).

Tutar ve Akbolat’in, aragtirmasinda (n=185) mobbing davranislari iginde “6zel
yasama yonelik yildirma”, en fazla gorilen mobbing davranist olarak
gozlemlenirken(166); Durdag ve Naktiyok’un arastirmasinda (n=205) ise %48,5 ile
itibara ve sosyal iliskilere saldirilar ilk sirada yer almaktadir (162). Gerek bizim
aragtirmamiz gerekse iilke genelinde saglik alaninda yapilan arastirmalar sonucunda
mobbing davranislari i¢inde iletisimin engellenmesi, asagilama, ayrimcilik kurumlara
gore farkli siralara yerlesirken; cinsel tacize ugrama oranmin diger mobbing
davraniglarinin gerisinde oldugu goézlenmektedir. Bu konuda yapilan tesbitin dogru
olabilecegi gibi toplumsal ve kisisel ¢ekinceler neticesinde cinsel taciz davraniglarinin
inkar1 ve gizlenmesinin de bu rakamlarda rol oynayabileceginin gz ardi edilmemesi

gerekmektedir.

158



6. SONUC VE ONERILER

Yapilan bu c¢aligmada saglik kurumu ¢atist altindaki tiim ¢alisanlarin mobbinge
maruz kalma durumlar1 demografik 6zelliklerine gére ve mobbing davranisi sonrasi
tepkilerine gore degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan saglik personellerinin; cinsiyet,
yas, meslek unvan, medeni durum, egitim durumu, yoneticilik durumu, mesleki
deneyim, bulundugu kurumda toplam c¢alisma siiresi gozetmeksizin farkli demografik
Ozelliklerin tamaminda bakilan ¢apraz tablolarda mobbingle karsilasma yiizdelerinin,
genel mobbingle karsilasma yiizdesiyle bir paralellik izledigi saptanirken; faktorler arasi
korelasyon analizi dagilimi yapildiginda; cinsel taciz, asagilama, ayrimcilik, iletisim
engellerini i¢eren tiim faktor gruplarinin istatiksel agidan bir birleri ile anlamli bir iligki

igerisinde oldugu gozlenmistir.

Sonug olarak; kurumda ¢alisanlarin en az bir defa mobbinge maruziyet orani
%84 diir. Kurumda calisan erkekler, 40-49 yas araliginda olanlar, evliler, onlisans
mezunlari, ayni kurumda 10-15 yildan beri ¢alisanlar, ebeler, yoneticilik durumu
olmayanlar ve mesleki deneyim siiresi 15 yil ve {izeri olanlarin en az bir defa mobbinge
maruz kalma durumlar digerlerinden yiiksektir. Mobbing davranigina ugrayan kurum
calisanlar asagilama, ayrimcilik, cinsel taciz ve iletisim engelleri davranislarina benzer
oranlarda maruz kalmislar; bir mobbing davranisinin belirgin olarak digerlerine gore
one ¢iktig1 gozlenmemistir. Ancak ‘asagilanma’ davranisinin alpha katsayis1 digerlerine

gore daha yiiksek bulunmustur.

Mobbing davranislarina verilen tepkiler incelendiginde ise ¢alisanlarin %95,9 ile
en yiiksek oranda ‘‘Planli ve daha ¢ok calisirm.”” ve % 93,3 oran ile ‘elestiri almamak

icin isime daha ¢ok 6zen gosteririm.’’ yanitin1 verdikleri gdzlenmistir.

Gilinlimiizde, lilkemizde ve diinyada on yillar 6nce adi koyulan ve miicadele
edilmesi gerekliligi tizerinde fikir birligine varilan mobbing olgusuna karsi
bilinglendirme girisimleri artarak devam etmektedir. Sektorel arastirmalar, mobbing
telefon hatlarinin kurulmasi, Bagbakanlikga Mobbing Genelgesi’nin ¢ikartilmasi,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin ¢’ Isyerinde Mobbingin Onlenmesi Genelgesi
Uygulama Eylem Plan1’’ kapsaminda ‘’Mobbing Bilgilendirme Rehberi’’ hazirlayarak

tiniversitelere v.b. kurumlara (EK 7) gondermesi, is kanunlarina ve borglar kanununa
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isgorenin haklarimi1  koruyucu maddeler eklenmesi ve konuyla ilgili yeni yasal

diizenlemelerin yapilmasi mobbinge verilen dnemin gostergesidir.

Calisanin verimliliginin ve is tatmininin saglanmasi, isyerinde fiziksel ve
ruhsal sagliginin korunmasi, bireyin, ailenin, toplumun, isletmenin ve iilkenin maddi
ve manevi kayba ugramamasi i¢in mobbing konusuna verilen 6nemin artirtlmast ve
birtakim Onlemlerin alinmasi1 gerekmektedir. Ciinkii mobbing davranislarini
onlemede en Onemli adim Orgiitlerde zamaninda onlemler almaktir. Mobbingi

onlemek ve yonetmek icin Oneriler sunlardir:

1. Mobbing yaygmhigin tesbit etmek ve miicadele stratejileri gelistirebilmek
icin aragtirmalar artirilmali, bu aragtirmada oldugu gibi saglik kurumu catisi altindaki
calisanlarinin  timi arastirma kapsamina almmmali ve arastirma sonuglarindan

genellemeye gidebilmek icin katilimei sayist miimkiin oldugunca genis tutulmalidir.

2. Arastirmada mobbing davranisina maruz kalan personellerin (%95.9)
neredeyse tamaminin “’bir iist makama sikayet ederim’’ ya da “’yargiya bagvururum’’
yerine “’Planli ve daha ¢ok calisiim” cevabini vermesinden haraketle; orgiit ici
yonetmeliklerde ve calisma hukuku i¢inde mobbing konusunda caydirict tedbirlerin
alinmasi, mobbing magdurlari yasal platformda hak aramalar1 konusunda

cesaretlendirecek ve zorbalari mobbing uygulama konusunda caydiracaktir.

3. Arastirmada yas ve mesleki deneyim siiresinin artmast ile mobbinge
maruziyet arasindaki dogrusal iliskiden dolayi, 6zellikle geng c¢alisanlara mobbing
konusunda duyarlilik egitimi verilmeli, Orgiitsel iletisimleri ve Orgiitsel bagliliklar:
giiclendirilmeli; mesleki deneyimi fazla olan calisanlarin ise mobbinge hedef olma
nedenleri arastirilmali ve psikolojik destek verilmelidir. Tim c¢alisanlarin katilacagi
organizasyonlar diizenlenerek oOrgiitsel sinerji artirilmali ve Orgiitsel sosyallesme

saglanmalidir.

4. Mobbinge karsi, yonetim dahil tim orgiit ¢alisanlarin1  kapsayan
bilgilendirmeler yapilmali, egitimler ve seminerler ile farkindalik {ist sinira

cikarilmalidir.
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5. Saglik c¢alisanlar1 egitim seviyelerinin yiikselmesi icin tesvik edilmeli ve
egitimine devam eden personele her tiirlii kolaylik saglanmalidir. Ciinkii saglik
calisanlarinin egitim seviyelerinin artmasi basta mobing davranislar1 ile miicadele

olmak tizere daha pek ¢ok konuda yararl ve etkili olacaktir.

6. Saglik hizmeti veren Orgiitlerde yonetimlerin mobbingin olusumunu
engellemek i¢in kurumsal bir politikalarinin olmasi1 ve duygusal tacize karsi sikayet
prosediirlerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Konulan politikalar etkin, tarafsiz sekilde

yoneticiler tarafindan uygulanmalidir.

7. Saglik igletmelerinde bosluktan ya da fazla is yiikiinden dogacak catigsmalarin
online gecebilmek i¢in statii ve gorev dagilimi konularinda belirsizliklere yer
verilmemesi ve gorev tanimlarinin agik olmasi gerekmektedir. Ayrica dengeli istihdam
yapilmali; istihdam edilecek personel sayisinda isylikii ve zaman faktérii dengeli

ayarlanmalidir.

8. Mobbing olusumunun engellenebilmesi i¢in; hastane yonetimleri c¢aliganlar
arasindaki catigsmalar1 zamaninda ¢ozmeli, calisanlarina isbirligi ve takim ruhunu
astlamalidir. Ayrica yonetimin seffaf bir yonetim olmasi, calisanlarin yonetime esit
mesafede olmasi ve kararlara ¢alisanlarin esit katiliminin saglanacagi ortamlar

yaratilmasi gerekmektedir.

9. Mobbing konusunda kurum i¢inde 6zellikle insan kaynaklari departmanlari
bilgilendirilmeli, egitim ihtiyaglari, personel se¢imi, ise alim ve yerlestirme, kurum igi
motivasyon ve iletisimi, ¢alisanlarin ihtiyaglari dogrultusunda gerekiyorsa yeniden

yapilanmalidir.
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Ek-1

ANKET FORMU
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Enstitiisti Saglik Yonetimi Boliimiinde Yrd. Dg¢. Dr. Selma Soyiik danigsmanliginda
yaptigim yiiksek lisans tezi i¢in yapilmistir. Calismanin amaci devlet hastanelerinde

calisan saglik calisanlarinin mobbing davranisi ile karsilasma durumlarini belirlemektir.

. Liitfen ankette ¢alistiginiz kurumlarin isimlerini ve kimlik bilgilerinizi
belirtmeyiniz.
. Toplanan veriler sadece aragtirmanin amaglari i¢in kullanilacaktir.

Katiliminiz ve desteginiz i¢in tesekkiir ederim.

Eylem Yilmaz
Okan Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Saglik Yonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

eylemyilmaz-78@hotmail.com
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Ek-2
1. Boliim

KIiSISEL BILGILER

1.Cinsiyet

1.Erkek 2. Kadin
2.Yasiniz

1.20-29 yas 2.30-39 yas 3.40-49 yas 4.50 yas ve Uistii
3.Egitim durumunuz

1. Saglik Meslek Lisesi  2.0n Lisans  3.Lisans  4.Yiiksek Lisans

4.Medeni Durum

1.Evli  2.Bekar
5.Mesleki Unvanimiz

1.LEbe 2.Hemsire 3.Hekim 4. Sekreter 5.Laborant

6. Yoneticilik Goreviniz var m1?
1.Evet 2. Hayrr
7.Eger Yonetici iseniz;
1.Baghemsire 2.Bashekim
8. Mesleki Deneyim Siireniz
1.0-4yil 2.5-9yil 3.10-14 y1il 4. 15 y1l ve Ustii
9.Bulundugunuz Kurumdaki Toplam Caligma Siireniz

1.0-4yil 2.5-9yil 3.10-14 y1il  4.15 y1l ve iistii
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Ek-3
2.Boliim

Asagida, caligma ortaminda size uygulanan ve performansinizi kotii yonde etkileyecek
durumlar listelenmistir. En az 6 ay igerisinde bu durumlarla ne kadar siklikta karsilasip

karsilasmadiginizi liitfen (x) isareti ile belirtiniz. Yalnizca en uygun segenegi isaretleyiniz.

Asla

Nadiren

Ara sira

Siklikla

Her zaman

Isyerimde kisisel 6zelliklerim alay konusu olur.

Isyerimde korku kiiltiirii olusturulmus durumdadir.

Isyerimde gruptan diglanarak izole edilirim

Toplantilarda is arkadaslarimin 6niinde kiigiik diisiiriiliiriim.

Is yerimde cinsel icerikli davranislara maruz kalirim.

Is yerimde 6zel yasantima miidahalede bulunulur.

Is yerimde bana igneleyici sdzler sdylenir.

Is yerimde agik vermeye ve suglu duruma diisiiriilmeye tahrik edilirim.

© (00 N oo (01 [ W N (P

Beden diliyle(el-kol isaretleri, jest-mimikler)tehdit edilirim.

Sy
o

Is yerimde siyasi-ideolojik gériislerimdenden dolay1 ayrimeilik yapilir.

[XY
(=Y

Cinsel nitelikli jestlerle ve agik sacik sakalarla cinsel tacize ugrarim.

e e T e T e T e T e T e T e T e T e

e N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~

—~~ I~ |~ |~ |~ |~ |~~~

R L e | N | N A b i | N g

—~~ I~ |~ |~ |~ |~ |~ |~ |~~~

e N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~

—~~ |~ |~ |~ |~ |~ |~ |~ |~~~

e N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~

—~~ |~ |~ |~ |~ |~ |~ |~ |~~~

e N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~

12

Is arkadaslarimla saglikli bir iletisim kuracak orgiit atmosferi
sunulmaz.

13

Is yerimde iyi niyetli biitiin cabalarima ragmen kiiciik goriiliiriim.

14

Is arkadaslarima verilmeyen angarya isler bana verilir.

15

Is yerimde kiiciik diisiiriicii bakislarla dislanirim.

16

Is yerimde bazi yasal haklarim tarafima verilmez.

17

Cinsel icerikli teklif; kariyerimin 6n kosulu olarak ima edilir.

18

Is yerimde benimle ilgili dedikodular dolasir.

19

Is arkadaslarimin yaninda hakarete ugrarim.

20

Is arkadaslarim bana uygulanan psikolojik siddet kargisinda haz duyar.

21

Is yerimde cinsiyete dayali ayrimeilik yapalir.

22

Is yerimdeki sosyal faaliyetlerden haberdar edilmem.

23

Is yerimde yaptigim isler siirekli elestirilir.

—~ |~ |~ |~ |~~~ S SN s

A N N L N N L L N

—~ |~ |~ P~~~ |~~~ |~ |~ |~

N Nt N N N N N N N N N N
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e N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~

—~ |~~~ N S S N S N s

e N L N N L N L L L (e

—~ |~ |~~~ S S S N S N s

e N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~ N~
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Ek-4

3.Boliim

Asagida, calisma ortaminda size uygulanan ve performansinizi koti yonde

etkileyecek durumlar1 azaltmak veya bu durumlardan kurtulmak igin yaptiklarinizi

liitfen(x) isareti ile belirtiniz. Yalnizca en uygun segenegi isaretleyiniz.

Asla

Nadiren

Ara sira

Siklikla

Her zaman

Ciddi olarak isten ayrilmay1 diigiiniiyorum.

N—

Kurum iginde gdrev yerimi degistirmeyi diigiiniiyorum.

Ugradigim haksizligi ilgili kisiyle yiiz yiize konusarak ¢6zmeye
calistyorum

Maruz kaldigim olumsuz davraniglar1 ist makam bildiriyorum.

Is yerinde olumsuz davranis sergileyen kisilere kars1 yargiya
basvurmay1 diigliniiyorum.

Elestiri almamak icin isime daha ¢ok 6zen gdsteriyorum.

Daha planli ve daha ¢ok c¢alisiyorum.

Zaman zaman intihar etmeyi diisiiniiyorum.
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iZiN BELGESI
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Ek-7

PSIKOLOJIK TACiZ BiLGILENDIRME REHBERIi DUYURUSU

TG,
CALISMA ve SOSYAL GOVENLIK BAKANLIGI
Caligma Genel Modirlo20

Say) <T26935468259523
Konu :lserlerinde Pskolojk Taciz Bilgllendirme Rebberi

DAGITIM

19 Mart 2011 tarih ve 27879 saydk Resmi Gazetede yaymlanen “[syerleinde Psikoloyk Tacizin
Onlenymes (Mobing)” Baghekanlk Genelgesinin ddincl besine ve sekizinei maddelerinde, ALC
170 tzerindea psikologlar vaskasiyla aliantara yardim ve destek safanmasy Psikologik Tacicle
Mcadele Kurulunun olustuulmast ile i ve bilgilenditme toplantlan izenlenmest husustan
Bakalymen haghes sonmiulok atinlut olarak beliclenmisti.

Bkanlme alma Genel Madut bagkanlgsnda, il kamu kurumlart ke mermi- i1 Ve igveren
Konfederasyonlarin Genel Sekreterlerinden olusan s02 konusu Kurul Jsyerlerinde Psikolojik
Tacizin Onlenmesi Genelgest Uygulama Eylem Plans 2012-2014)" harlayarsk qalgmakarna
baglamig olup. Eylem Plan Kapsamnds psikolojik iz nlenmesi hususunda farkindali yaratmk.
Kisilerin bu konoda bilgilendirilmelerini saplamak fzere Isyerlerinde Psikolojik Tactz (Mobbing)
Bilglendimme Rehberi haz rlarvmate.

Bakanligmy m-gyremmmmmmm.wme

bl 52 konusy rehbern b Omegi ke gtnderimekiedic,

Billglerinie arz ve fica ederv.

Nutcan ONDER
Bakana.

071062013
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