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OZET

Isyerinde calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasi isletmenin verimliligini etkileyen unsurlarin basinda
gelmektedir. Buna karsin zaman zaman baz1 is yerlerinde ¢esitli nedenlerden dolay1 bazi ¢alisanlar bazen sert
bazen ise ahlaki ilkelere aykir1 olacak sekilde psikolojik baskilara maruz kalmaktadirlar. Buna genellikle s6z
konusu magdur kisinin isletmede bulunan diger c¢alisanlardan farkli bir nitelige sahip olmasi veya gikar
¢atigmasina konu olmasi neden olarak gosterilebilir.

Isletmenin siirekliligini ve istikrarim etkilemesi, nitelikli, tecriibe sahibi calisanlarini kaybetmesi, isletmenin
itibari degerinin zedelenmesi seklinde durumlara neden olmalar1 bakimindan psikolojik taciz, diger bir ifade ile
mobbing, isletme sahipleri i¢in arzu edilmeyen bir durumdur. Bu nedenle genellikle emek yogun sektérlerde
faaliyet gosteren ve ¢ok sayida c¢alisan1 bulunan kurumsal firmalar psikolojik tacizi dnlemeye yonelik tedbirler
almakta, buna yonelik kurullar olusturmaktadirlar. Firmalar gibi kamu nezdinde de kisilik haklar1 ve calisan
haklarinin korunmas1 bakimindan ¢esitli kanun maddeleri icerisinde bir takim diizenlemeler yapilmistir.
Caligmanin birinci béliimiinde mobbinge yonelik kavramsal ¢ergeve, tarihsel gelisim, taraflar, belirti, asama ve
dereceler hususunda aciklamalar yapilacaktir. Ikinci béliimde ise mobbing hakkinda yasal ve isletme 6zelinde
alman tedbirlerden sz edilerek tigiincii boliimde arastirmanin yontemi, bulgularin analizi ve son boliimde sonug
ve degerlendirme yapilmistir. Bu ¢alismada c¢alisanlarin is yasaminda mobbinge maruz kalma durumlari, isletme
ozelinde veya hukuk nezdinde haklarinin bilincinde olma durumlari, yine isletme 6zelinde veya hukuki olarak
mevcut diizenlemelerin yeterliligi amprik bir uygulama ile test edilmeye c¢alisilmistir. Bu dogrultuda konu ile
ilgili yapilan ¢alisma ve uygulamalar gbzden gegirilerek, ilgili yayin, belge ve istatistiklerden yararlanilmistir.
Aragtirma kapsaminda elde edile bulgular ise su sekildedir:

Elde edilen veriler SPSS 25 paket programi yardimi ile analiz edilmistir. Yapilan analizler; drnekleme ait
demografik ozellikler, frekans analizi verileri yiizdeleri ile belirlenmistir. Ayrica, betimsel istatistiklerden
yararlanilmigtir. Farkli sektorlerde g¢alisan personellerin mobbing algi diizeylerinin farkli olup olmadiginm
belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin anlamli olmadigi X* sd=3,
N=96)=6,998, p>.05, calisan personellerin yas agisindan mobbing algi diizeylerinin farkli olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin anlamli olmadigi X* sd=4,
N=96)=6,040, p>.05 goriilmiistiir. Calisanlarin cinsiyet a¢isindan mobbing alg1 diizeylerini belirlemek i¢in
yapilan Mann Whitney U testi sonucunda, ¢aligsanlarin mobbing alg1 diizeyi ortalama puanlar1 arasinda anlamh
bir farklilik bulunamamistir (U=1120,000,p>.05).Calisan personellerin egitim durumlarina gére mobbing algi
diizeylerinin farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin
anlamli olmadig1 goriilmiistiir, X? sd=5, N=96)=12,698, p>.05. Bu sonuca gére calisan personellerin egitim
durumlarina gére mobbing algi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Calisan personellerin mevcut
isyerinde c¢aligma siireleri agisindan mobbing algi diizeylerinin farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla
yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin anlamli olmadigi goriilmiistir, X* sd=3, N=96)=7,733
p>.05. Bu sonuca gore calisan personellerin mevcut isyerinde calisma siireleri acisindan mobbing algi diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, is¢i, isveren, firma.
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ABSTRACT

Providing the motivation of the employees at work is one of the factors affecting the productivity of the
employer. However, from time to time some workplaces are exposed to psychological constraints, for some
reasons, some employees are sometimes hard and sometimes violent to moral principles. This is often attributed
to the fact that the victim has a different quality from other employees in the business or is the subject of conflict
of interest.

Psychological harassment, in other words mobbing, is an undesirable situation for business owners in terms of
affecting the continuity and stability of the business, losing qualified and experienced employees, causing the
situation of the business's reputation to be damaged. For this reason, institutional firms operating in labor-
intensive sectors and having a large number of employees take measures to prevent psychological harassment
and form boards for this purpose. Like the companies, in the public sector, a number of regulations have been
made within the various legal provisions in order to protect personality rights and employee rights.

In the first part of the work, the conceptual framework, historical development, sides, signs, stages and ratings
for MobBinga will be explained. In the second part, the legal and business-specific measures about mobbing will
be mentioned and the survey work will be expressed in the third and last section.

In this study, employees were tried to be tested in an empathetic application for their mobbinge exposure status,
whether they were aware of the rights of the enterprise or legal rights, and whether the existing regulations were
legal or business specific. In this respect, studies and applications related to the subject have been glanced and
benefited from related publications, documents and statistics. Findings obtained within the scope of the research
are as follows:

The obtained data were analyzed with the help of SPSS 25 packet program. Analyzes made; demographic
characteristics of the sample were determined by the percentage of frequency analysis data. In addition,
descriptive statistics are used. In order to determine whether the mobbing perception level of the working staff is
different or not, it is necessary to determine whether the mobbing perception level of the working staff is
different or not, as a result of the kruskal wallis test to determine whether the mobbing perception level of the
personnel working in different sectors is different. The results of the kruskal wallis test showed that the
difference was not significant (X2 sd = 4, N = 96) = 6,040, p> .05. As a result of the Mann Whitney U test to
determine the mobbing perception level of the employees in terms of gender, there was no significant difference
between the average scores of employees' mobbing perception level (U = 1120,000, p> .05). Whether or not the
level of mobbing perception , the difference was not statistically significant at the end of the kruskal wallis test,
X2 sd =5, N =96) = 12,698, p> .05. According to this result, there is no significant difference between the
levels of mobbing perception according to the educational status of the working staff. The difference in mobbing
perceptions was not significant in the kruskal wallis test for the working hours of the working staff in the current
work place. X2 sd = 3, N = 96) = 7,733 p> .05. According to this result, there is no significant difference
between the levels of mobbing perception in terms of working time of working staff in the current workplace.

Keywords: Mobbing, worker, boss, firm.
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GIRIS

Mobbing bir isyerinde ¢alisanlarin diger bir kisi veya kisilere karsi rahatsizlik verici,
etik olmayan bilingli s6z ve davranislarda bulunmasidir. Ozellikle hiyerarsik bir
organizasyonun s6z konusu oldugu platformlarda mobbing, kontrol mekanizmasinin zayif

oldugu kurumlarda daha giiclii olanin, altinda bulunanlara psikolojik olarak baski yapmasi

olarak da gorulmektedir.

Calisma yasaminda kisilerarast anlasmazliklarla oldukga fazla karsilagiimaktadir. Bu
tiir anlagsmazliklar gerek ¢alisanlar, gerekse de isletme {izerinde ¢esitli olumsuz sonuglara
neden olmaktadir. Bu ve benzeri ¢atisma ve psikolojik taciz tiirevlerinden biri olarak,

isletmelerde meydana gelen psikolojik siddet vakalar1 giinden giine artmaktadir.

Bireylerin ¢aligma hayatlarindaki problemleri konu edinen arastirmalar, bu konuda
bir takim teoriler sunmus ve hukukgularin ilgilerini bu konuya yoneltmistir. Konunun
kisilerin ruhsal ve fiziksel rahatsizliklarinin yaninda, isletmelerin ve iilkelerin ekonomik
gelisimi bakimindan da dénemli olmasi, iilkelerin bu saldirganlik tiirii hakkinda kanunlar

gelistirilmesine yol agmaistir.

Genel olarak vasifli bireylere karsi vasifsiz otoritenin uyguladigr negatif, arzu
edilmeyen bir tutum seklinde karsilasilan mobbingin zaman, mekan ve sektdrel ayrim
olmaksizin tiim sektorlerde goriildigii fakat hizmet sektoriinde fiili olarak bulunan is

alanlarinda genis anlamda var oldugu bilinmektedir.

Yapilan ¢aligmalar, mobbing magduru bireylerin is yasamlarinda diiristliik,
tiretkenlik, yaratici olma, basart gibi birgok anlamda olumlu &zellige sahip duygusal
bakimdan zekas1 gelismis bireyler olduklarini géstermektedir. Ayrica hukuki bir dayanaga
sahip olmamas1 ve yasalarca tanimlanmadigindan o6tiiri, mobbingin ispat edilmesi pek
kolay olmayan bir durum olarak kisiyi yalnizlastirmasi séz konusu olmaktadir. Mobbing
uygulayan bireylerde ise, son derece kontrolcii, lirkek, kendilerinin isletmede bulunduklari
pozisyon bakimindan vazgecilmesinin zor oldugunu diislinen, ayricalik sahibi olmayi

arzulayan ve iktidar hevesi yasayan bireyler olarak tanimlanmaktadir.



Her ne bicimde gerceklesirse gerceklessin veya her ne amaca hizmet ederse etsin
mobbing, bireyi psikolojik ve ekonomik tahribatlarla dolu bir uguruma suriiklemekte, hatta

intiharlara dahi neden olabilmektedir.
» Arastirma Modeli

Calismanin birinci bolimunde mobbing konusunda kavramsal cerceve, tarihsel
gelisim, taraflar, belirti, asama ve dereceleri konusunda agiklamalar yapilacaktir. Ikinci
boliimde ise konu ile ilgili biiylik isletme yoneticilerinin yonetim uygulamalar1 ve hukuksal
duzenlemelerden, Ugiinci boliimde arastirmanin yontemi ve bulgularin analizinden,

dordiincii boliimde ise sonug ve degerlendirmeden s6z edilecektir.
» Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada, isletmelerde ¢alisanlarin psikolojik tacize maruz kalip kalmadiklari,
isletmelerin bunu 6nlemeye yonelik tedbir alip almadiklar1 tarama/anket yontemi ile test

edilmeye calisilmigtir



BIRINCIi BOLUM
MOBBING
1. MOBBING KAVRAMI: TANIMI, TARIHCESI

Latincedeki karsilign “kararsiz  kalabalik” olarak bilinen “mobile vulgus”
kelimelerinden tiiretilmis “mob” ifadesi, ingiliz dilinde yasadis1 sekilde siddete basvuran
diizensiz insan kalabalig1 ya da “gete” anlaminda kullanilmaktadir. “Mob” s6zciigliniin kok
olarak Ingilizce eyleme déniismiis seklini ifade eden “mobbing” kavrami ise; psikolojik
siddet, etraflica baski, taciz etme, rahatsizlik verme veya huzursuzluga siiriikleme

anlamlarina karsilik gelmektedir (Tinaz, 2011).

Literatiire heniliz kazandirilan bir ifade olmasi mobbingin, Tiirk¢e’deki karsilig
hususunda hali hazirda bir kesinlik olmamakta ve bir etimolojik problem yasanmaktadir.
Mobbing konusunda incelemelerde bulunanlar, bu durumu yalnizca tek sozciik ile ifade
etmekten ziyade kelimeye Tiirk¢e bir anlam yiiklemek bakimindan “ is yerinde psikolojik

2

taciz” veya ” is yerinde psikolojik terdr” gibi psikolojik olarak saldirida bulunma
huzursuzluk verecek kadar baskida bulunma anlamlarini c¢agristiracak ifadelerde
bulunmuslardir. Kavramin, bir tek sozciikten ziyade birkag kelime ile telafuz edilmesi

kabul gormektedir (Aldig, 2011).

Mobbingi terimsel olarak zorbaliktan farkli kilan 6zellik, mobbingin bir insan grubu
tarafindan s6z konusu olmasidir. Zorbalikta ise daha ¢ok saldirilar kisisel olarak
gergeklestirilmektedir. Zorbalik fiziksel saldir1 ve tehdit durumunu barindirmaktadir.
Zorbalik uygulayan kisi ile bu davranisa maruz kalan kisi arasinda gii¢ noktasinda bir
dengesizlik vardir. Mobbingde her tiirlii kiric1 ve rencide edici durum s6z konusu iken
zorbalikta kaba kelimeler ve davraniglar yer almaktadir. Zorbaligin tam tersine mobbing
olgusunda fiziksel siddet yerine duygusal ya da psikolojik baski olmakla beraber, sonuglari
da psikolojik ve fiziksel yipratma seklinde olabilmektedir (Bahge, 2007).

Leymann’a gore zorbalik ve mobbing kavramlarmin kullanildig1 yerlerin uygun
belirlenmesi gerekmektedir. Okullarda rastlanan zarar verici fiiller igin zorbalik ifadesinin,
igyerlerinde tecriibeliler arasinda rastlanan diismanlik duygusu igeren tavir ve tutumlar igin

ise mobbing ifadesinin kullanilmasi tavsiye edilmektedir (Tinaz, 2006).

1960’1 yillarda hayvan davranislar1 iizerine aragtirmalar yapan Konrad Lorenz

adindaki bilim insani, “mobbing” ifadesini, kiigiik bazi hayvan topluluklarinin,



kendilerinden daha gii¢lii fakat yalniz bulunan bir hayvani topluca saldirarak piiskiirtmesi
seklinde ifade etmistir. Ayrica aynm1 kulugka ge¢misine sahip kuslarda meydana gelen ve
diger baska kuslarin, aralarinda bulunan en gii¢siiz kusu yiyerek ve su imkanindan da
uzaklagtirarak dislamasi, bu sekilde epeyce giicsiizlestirmesi ve nihayetinde de fiziki
saldirllar ile katlederek grup disina itmesi durumunu agiklamak i¢in kullandigi

sOylenebilmektedir (Tinaz, 2011).

1980’lerin basina gelindiginde Profesor Helen Cox, basarili 6grencilerinden birinin
yasanan bir taciz sebebiyle okuldan ayrilmaya karar vermesinden dolayr hemsirelere
yonelik olan sozel tacizleri incelemistir. Ona yakin tarihlerde de, K. H. Shechan ve ¢alisma
arkadaglar1 tip Ogrencilerinin  maruz kaldigr yildirma ile ilgili ¢alismalarim
yayimlamislardir. Bundan sonraki tarihlerde Amerikali arastirmacilar pek ¢ok farkli isim

ve kaynakta yer alan diismanca isyeri davranislarini agiklamislardir (Sandvik, 2006).

“Psikolojik  yildirma” ifadesi, giiniimiizde Orgiitsel psikoloji konusunda
aragtirmalarda bulunanlarin, isyerinde yasanan psikolojik taciz olaymi tanimlamak
maksadiyla basvurduklari bir kavramdir. Bu ifade bu anlamiyla ilk olarak 1984 yilinda “Is
Hayatinda Giivenlik ve Saglik” isimli bir raporda H. Leymann’in nezdinde Isve¢’te ortaya
atilmistir. Isyerinde psikolojik yildirmanin bu raporun hazirlanmasindan ¢ok daha énce
yagsanmakta olan bir durum olmasina karsin, 1982 yilina degin literatiirde bilimsel olarak

kullanilmamustir (Karavardar, 2009).

Amerika’da bir psikiyatr olan Carroll Brodsky, yaklasik 1000 kisilik bir personel
grubunun tazminat iddialarina dayanan, 1976 yilinda Nevada ve Kaliforniya sehirlerinde
yaptig1 goriismeler neticesinde, bu anlamda “The Haressed Worker” isimli psikolojik
yildirma ile ilgili 6ncii kabul edilebilecek incelemelerden biri olan kitabini yayimlamistir.
Ancak kitap basildigr tarihlerde fazla ilgi gérmemistir. 1990’larin basina gelindiginde
Brodsky’nin calismas1 yeniden gozden gecirilmistir. Fakat o tarihlerde de konu ile ilgili
arastirmalar yalnizca Ingiltere’de yogunlastig1 i¢in ¢alisma nitelik olarak temel seviyelerde
kalmistir. Psikolojik yildirmayi kitabinda “bir kisinin bir baska kisiye devamli ve yinelenen
bir sekilde eziyet etmesi, yipratma cabasi, hayal kirikligima ugratma durumu” sekilde
tanimlamistir. S6z konusu tiir tutum ve davranislar, buna maruz kalan bireyi devamli bir
bicimde provoke edip, baski altinda tutar, korkutur, huzursuzluk verir. Brodsky, birgok
mobbinge konu olabilecek olay1 incelemeye almistir. Ancak olaylar arasindan psikolojik

yildirmaya ornek olabilecek bir model tarif edememistir. Bu kitap, psikolojik yildirma



olaylarinin ilk defa arastirilmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Ancak, Brodsky psikolojik
yildirma olaylarin1 dogrudan mercek altina almamistir. Bu olaylari uzun ¢aligma saatleri ve
monoton gorevlerden dolayr c¢alisanlarin maruz kaldig: is kazalari, psikolojik stres ve

tikenmislikle beraber ele almistir(Leymann, 1996).

Ulkemizde ise, son dénemlerde bu konuya ilgi artmaktadir. Psikolojik yildirma
konusunda Hasan Tutar (2003), Burhanettin Kaya (2004), Baban Cobanoglu (2005) ve
Pinar Tiaz’1n (2006) kitaplar1 bulunmaktadir.

1.1. Mobbing ile Iliskili Kavramlar

Psikosiddetin goriilmesi i¢in uygun kosullarm olusmasi gerekmektedir. Orgiit
igerisindeki calisma ortamindan, psikosiddet siirecine etki edenlerin kisilik 6zelliklerine
kadar birgok etken bu durumu sekillendirmektedir. Bu etmenler, psikosiddetin etki

derecesini, etki alanin1 ve psikosiddetin nitel davranis kaliplarini da belirler (Tas, 2011).

Psikosiddet farkli sekillerde tanimlandirilabiliyorsa da, esas igerigi ve ozelliklerini
kavrayabilmek i¢in bazi kavramlarla olan iligkilerinin agiklanmasi gerekmektedir

(Karyagdi, 2007).
1.1.1. Siddet

Siddetin yalnizca insan ile alakali kism1 dikkate alindiginda, insanin bulundugu her
yer ve zamanda siddete rastlandigini ifade etmek yanlis olmayacaktir. Gegmisin degismez
materyali olan catigsmalar, toplumlarin temel tehdidi olan terér olaylari, kavgalar,
catismalar, modern yasamin kendisi ile gelen gerilim ve daha bir¢ok Ornek, insani
merkezine alan siddetin ne denli yayildigim1 gosteren 6nemli misaller olarak karsimiza

cikmaktadirlar (Vatandasg, 2003).

Siddetin taniminda oldugu kadar 6nemli olan bir baska konu da, hangi durumun
siddet kabul edilip edilmeyecegi, diger bir degisle “siddet algis1” ile alakalidir. Buna yakin
tutum ve davramislar, kisilik tiirleri acisindan farkli anlasilabilmektedir. Bazi1 kisiler
birbirinin aynis1 olan tutum ve davranislar siddet kabul edip onunla miicadele eder iken,
diger bazilar1 bunu siddet kabul etmeyip olagan bir durum olarak dikkate almakta,
dolayistyla bu tiir tutum ve davranislara mesruluk kazandirabilmektedir. Bu anlayisa gore,
bir caligma ortaminda ne tiir davraniglarin siddet anlaminda kabul olundugu, calisanlarin
kiiltlir yapisina, inang ve degerlerini olusturan tutumlarina gore cesitlilik arz etmektedir.

Bununla beraber, siddetin is alan1 ve topluma agik yasam alanlarinda nasil sergilendigi ve



ne sekilde karsilik buldugu 6nemlidir. Siddet, sayet siddet magduru kisiler tarafindan kabul
edilebilir olarak goriiliiyorsa, artik siddet olarak goriilmekten ¢ikarak, bir aliskanlik ve
daha da Otesi “tére’ye donilismesi s6z konusu olabilmektedir. Bundan da 6nemli olani
siddetin bir yasam stili olarak benimsenmesi, problem seklinde algilanmamakta, bir
yonetim metodu gibi kabul gormektedir. Dahas1 bu ve benzeri bir durumda siddet, sorunu

gidermenin bir yolu olarak gortlmektedir (Tutar, 2004).
1.1.2. Stres

Giliniimiiziin hastalig1 olarak kabul edilen stresi tanimlamak oldukga giictiir. Stres
cagdas insanin hayatina negatif yonde etki eden bir rahatsizliktir. Tanimlamak gerekirse;
kisinin bireysel olarak benligi ve basarisi konusunda duygusunu kapsayan, etkinligini ve
profesyonel yasaminda basar1 sinirlarini daraltan, kisinin kendisinden, isletme ve toplumsal

olgulardan kaynaklanan gii¢lerinin bir biitlinii seklinde tanimlanabilmektedir (Balci, 2000).

Psikosiddet ve stres birbiri ile iligkili kavramlardir. Psikosiddetin mi siddete neden
oldugu yoksa, siddetin mi psikosiddete yol actig1 ayrimin1 yapma konusunda bir netlik s6z
konusu degildir. Strese etki eden faktorler giin igerisinde ve az veya ¢ok meydana gelirken
psikosiddet, operasyonel tanimdan yola c¢ikarak, sistematik ve siireklilik arz etmektedir.
Bunlarla beraber, stres organizasyondaki esit kabul edilen ya da esit kabul edilmeyen gii¢
dengesinden dogarken, ayni sekilde psikosiddet, biraz daha esit goriilmeyen gii¢
yapisindan ortaya c¢ikmaktadir. Stresi ortaya ¢ikaran etmenler bir organizasyondaki tiim
personelleri etkileyebilirken psikosiddet sadece belirli bir c¢alisant hedefine almaktadir

(Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006).
1.1.3. Zorbahk

Zorbalik kavrami Isvecli bir arastirmaci bilim insan1 olan P. Paul Heinemann‘in bir
cocuk toplulugunun genellikle tek basina olan ve zayif bir cocugu hedef alan zarar verici
fiilleri tizerindeki aragtirmalarinda kullanilmigtir. Ayrica diger bir aragtirmact bilim adami
Dan Olweus’un okula giden ¢ocuklar nezdindeki ¢aligsmalarinda gli¢siiz olan tarafin daha
giiclii tarafindan devamli sekilde asagilanma, huzursuz verilmesi, psikolojik ve fiziki
olarak siddete maruz birakilma, kiigiik diisiiriilme, tahrik ve taciz edilme durumlarina
maruz kalinmasini belirtmek adina kullanilmistir. Zorbalik durumunda fiziki saldir1 ve
tehdit one ¢ikarken psikolojik olarak yildirmada ise bununla daha nadir karsilagilmakta ve

zorbalik konusunda bir gii¢ anlaminda bir dengesizlik durumu s6z konusu olmaktadir. Bu



tiir bir glic dengesizligi ciddi bir bicimde siddetli fiziki zararlara neden olabilmektedir.
Zorbalik esnasinda kullanilan kaba ifadeler kisiyi psikolojik agidan da tahrip etmektedir
(Celenk, 2015).

1996 yilinda ortaya koydugu calismasinda Leymann, psikolojik yildirma ve zorbalik
terimlerini ayr1 ayr1 kullanmistir. Zorbalik ifadesini genellikle okullarda gergeklesen fiziki
saldirilar olarak ifade eder iken psikolojik yildirmay1 bir ¢alisma alanindaki yetiskinlerin
birbirlerine karsi meydana gelen olumsuz davranislar olarak ifade etmektedir (Leymann,

1996).
1.1.4. Cinsel taciz

Bir psikiyatr ve ayn1 zamanda antropolog olan Dr. Carroll Brodsky, 1970’11 yillarda
ABD’de “Taciz Edilen Calisan™ adl1 eser yayimlamistir. Eserinde taciz terimini; bir bagka
kisiyi yipratict fiillerde bulunmak, o kisiye eziyet vermek, kisinen gelisimine engel olmak
veya kisiden tepki ¢ekmek amaci ile tekrarli ve siirekli bir sekilde yapilan girisimler, tahrik
edici davranislar ile kiside baski hissi uyandiran, onu korkutan, vazgeciren veya da onun
huzurunu zedeleyen davranislar gostermek anlaminda kullanmistir. Bu nedenle bu agidan
taciz kavrami psikolojik yildirma kavrami ile benzesmektedir (Davenport vd. 2003).
Bunun yani sira is alaninda meydanda gelen her nevi olumsuz davranislari da cinsel taciz
seklinde belirtmek yanlis olacaktir. Bir davranisin cinsel taciz kabul edilebilmesi igin
davranigin is ile alakali bir ortamda yasanmasi, davranisin cinsellik ile veya cinselligi
cagristiran konular ile alakali olmasi ve bireyin arzusu olmaksizin yapilmasi, ¢alisanin
calisma sartlarini veya calisma alanini etkilemesi ve siireklilik gostermesi gerekmektedir.
Bir tek davranis bazen cinsel taciz olarak goriilebilirken bazen de bir davranisin siireklilik

tasimasi cinsel taciz olarak gorulmektedir (Yesiltas, 2005).

Kavram, tamim, smirlari, meydana gelis nedenleri ve kisiler nezdinde etkileri
bakimindan cinsel taciz ile psikolojik taciz birbirleri ile benzerlikleri bulunan bir fiil olarak
gorilmektedir. Fakat ikisi arasinda onemli farkliliklar s6z konusudur. Cinsel tacizi
olusturan taraflar ¢ogunlukla iki kisiden olusurken, psikolojik yildirma genel olarak bir
grubun hedefine koydugu belirli bir kisiye karsi bilingli ve devamli olarak uyguladig
fiillerdir. Bu boyutu itibariyle cinsel taciz kii¢iik ve basit goriilen bir fiil ¢esidi iken,
psikolojik yildirma olgusu uzun bir zaman diliminde uygulanan kapsamli bir fiiller
silsilesidir. Arzu edilmeyen cinsellik ile ilgili bir davranis yalnizca bir defa sergilense bile

cinsel taciz seklinde degerlendirilebilmektedir. Psikolojik yildirma durumu olarak



degerlendirilebilmesi i¢in ise bir takim davranislarin yaklasik alti ay boyunca ve haftada
birka¢ kez meydana gelmesi gerekliligi vurgulanmaktadir. Cinsel tacize maruz kalanlarin
daha genel ifadesi ile kadinlarin, heterojen bir kesim oldugu, psikolojik yildirma magduru
kisilerin ise niteligi daha belli kisilik dzeliklerine sahip oldugu sdylenebilmektedir. (Ozler
ve Mercan, 2009).

1.1.5. Catisma

Isletme hayat1 ve sosyal hayatin bir parcasi olarak kabul edilen ¢atisma olgusu, hem
kisiler aras1 hem de topluluklarin kendi i¢lerinde ya da birbirlerine kars1 olan iliskilerinde;
amag ve duygu, diisiince gibi bir takim inanglarinda uyumsuzluklarin yasandigi neredeyse
tiim durumlarda karsilasilan bir ifadedir. Catisma kavraminin bir¢ok farkli anlama karsilik
gelmesine karsin ortak bir takim tanimlarin ortaya konulmasina ¢aba gosterilmistir.
Bunlardan da 6nce ¢atismanin s6z konusu olup olmadigi, bunun kisilerce de algilanmasina

baghdir (Kirel, 1997).

Catisma olabilmesi i¢in kisinin ¢atismanin farkinda olmasi, bunu hissetmesi
gerekmektedir. Eger kisi catismanin farkinda degilse, esasinda ortada bir ¢atisma olmadigi
kabul edilmektedir. Psikosiddet kavrami igerigi bakimindan catisma kavrami ile kimi
zaman karnstirilabilmektedir. Ancak c¢atigmada, psikosiddette s6z konusu olan
davraniglardaki stireklilik s6z konusu degildir. Psikosiddetin ¢atismanin ileri bir boyutu

oldugu sdylenebilmektedir (Tas, 2011).

Catisma, orgiitler i¢in olumlu ve itici bir gii¢ olarak goriilebilmektedir. Bununla
beraber amaglara ulagilmasina engel olan ve ciddi olumsuz sonuglarin meydana gelmesine

neden olan bir siire¢ gibi de goriilebilmektedir (Cakir, 2006).
1.2. Mobbingin Taraflar

Psikolojik taciz (mobbing), kiiltiirel farklilik gézetmeksizin biitiin igyerlerinde ortaya
cikabilen bir durumdur. Bundan dolay1 is yasaminda yer alan tiim bireyler, ¢alisma
yasaminda psikolojik taciz siirecine maruz kalmaya adaydir denilebilir. Psikolojik taciz,
igyerinde psikolojik bir siddet silahiyla meydana gelen bir ¢atisma ortami olarak kabul
edilmistir. Her durumda saldirganin arzusu dogrultusunda segilen bir kurbanin mevcut
olmasindan dolay1 bu savasta yer alan taraflarin kosullar1 kesinlikle esit degildir. Sartlari

esit olmayan bu taraflari {i¢ baslik altinda toplamak mimkunddr (Durdag, 2010). Bunlar;

e Mobbinge maruz kalan taraf (kurbanlar, hedefler),



e Mobbingi uygulayan taraf (saldirganlar, tacizciler, zorbalar),
e Mobbing izleyicileri,
1.2.1. Mobbinge maruz kalan taraf

Bir igyerinde psikolojik taciz (mobbing) magduru olmanin 6n sarti, calisan olmaktir.
Psikolojik taciz (mobbing) biitiin isyerleri ve kiiltiirler i¢in s6z konusudur. Calisan sifatina
sahip olunmas1 gerekli olmakla beraber, bu tek basina yeterli degildir. Cinsiyet ve hiyerarsi
farki gozetmeksizin her tiirlii ¢alisma alaninda psikolojik taciz (mobbing) durumu
gorulebilmektedir. Psikolojik taciz (mobbing); her ne kadar kidem, cinsiyet, kiiltiir, egitim,
yas gibi Ozelliklerden bagimsiz olsa da, bu ve benzeri unsurlar, calisan i¢in ayirt edici
Ozellik tagidigr takdirde psikolojik taciz (mobbing) riskini arttiran unsurlar olacagi kabul

edilmelidir(Sagun, 2015).

Psikolojik taciz iceren davranislar ile personelin deneyimi arasindaki iliski
arastirildiginda, bu konuda yiiriitiillen arastirmalar, psikolojik tacize magdur kisilerin
yaklagik 1/3’iiniin heniiz ¢calismaya basladiklar1 isletmede c¢alismanin ilk alti aylik kismi1
icerisinde psikolojik taciz magduru olduklar1 durumunu ortaya koymaktadir. Diger taraftan
psikolojik olarak taciz davranislari, personellerin yaklasik olarak 1/4’Gnde deneyimlerinin
ilk bes yilim1 asan donemlerde goriilmektedir. Bu durumdan su neticeye ulasmak
miimkiindiir: Isletmelerde calisanlarm biiyiik bir kismi psikolojik taciz davramslarina ilk
olarak heniiz bir ise basladiktan sonra ¢ok kisa bir zaman dilimi igerisinde maruz
kalmaktadirlar. Zapf bireyin iste c¢alismaya baslamasini, isyerinde c¢alisan diger
personellerin s6z konusu kademe i¢in beklentilerinin yok olmasina ve o kisinin isyerinde
istenmeyen biri olarak gosterilmesine neden olmakta ve bdylesi bir durum bireyin
psikolojik olarak taciz magduru bir galisan olmasi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir (Zapf,

1999).

Calisma alanlarina gore dort tip kisi magdur olma durumu ile karsi1 karsiyadir

(Sagun, 2015):

- Yalmz Kkisi: Burada kisi erkeklerin yogun olarak var oldugu bir g¢alisma
ortaminda calisan bir kadin ya da kadinlarin yogun oldugu bir ¢alisma ortaminda calisan

bir erkek seklinde olabilmektedir.

- Farkh Kkisi: Herhangi bir bigimde digerler ¢alisanlardan farkli olarak ve baskalari

ile kaynagmaktan uzak bir birey olma durumudur. Bu, farkli bir stil giyim tercihi olan bir



birey, engel durumu olan ya da yabanci uyruklu veya yabanci kiiltiirlii bir birey de olabilir.
Baska bir agidan bakilirsa, genellikle evli kisilerin var oldugu bir ofiste bir bekar ya da
yalnizca bekarlarin var oldugu bir ofiste tek evli calisan olmak, bu tiir magduriyet
durumuna sahip olmaya yeterli sebep teskil etmektedir. Az sayida bir gruba mensup

bireylerin psikolojik yildirmaya maruz kalma olasiliklar1 oldukca fazladir.

- Basarih Kkisi: Dikkate deger bir basar1 performansi olan, listlerinin ya da direkt
olarak yonetimin takdirine mazhar olmus ya da bir miisterinin iltifatlarin1 almis bir ¢aligan,
rahatlikla mesai arkadaslarinca goze batabilir. Birey ile alakali gercekligi olmayan
sOylentiler ortaya ¢ikarilabilir, arkasindan gesitli senaryolar diizenlenir, kisinin performansi

sabote ettirilir.

- Yeni Kkisi: Ilgili pozisyonda daha dnce istihdam olunan kisinin ¢alisanlarca sevilen
biri olmast ya da yeni gelen kisinin, isletmede diger calisanlarin {stiinde birtakim

niteliklere sahip olmasi, bu tiir bir magduriyet yagama riskini artirmaktadir.

Mobbing siireci, klasik anlamda bir oynanan senaryo olarak dikkate alinirsa, burada
zararl en ¢ok goren rol, kurban olmaktadir. Bu anlamda mobbing olgusunda bu roli
oynamaya aday bir karakter tipi mevcut degildir. Bu oyununun ilkeleri, magdur roli
tarafindan degil, baskiyr uygulayanlarca belirlenir. Psikolojik taciz magduru, bir basina
herhangi bir kurali degistirmeye ehil degildir, kabul edici durumundadir. Burada kurban,
kurallar1 baskalar1 tarafindan belirlenen bir senaryo i¢inde kendisine bigilen roli

kabullenmek mecburiyetindedir (Tinaz, 2006).

Ozetle, “mobbing magduru” olarak tanimlanmak igin olmazsa olmaz sartlar
bulunmamaktadir. Ancak yukarida sézii edilen belirli bazi nitelikler, bu riski
arttirmaktadir. Sonug olarak denilebilir ki; mobbinge maruz kalmak veya mobbing
magduru olarak tanimlanmak ig¢in, ¢aligma ortaminda herhangi bir nedenle bir farkliliga

sahip olmak yeterli olabilmektedir.
1.2.2. Mobbingi uygulayan taraf

Yapilan calismalarda psikolojik taciz uygulayan taraflarin ruhi durum ve fiilleri baz
olarak alinmakta ve genel olarak bu bireylerin kisisel aksakliklarini gizlemek maksadiyla

diger galisanlar1 mobbinge maruz biraktiklar: goriilmektedir (Tinaz ve Digerleri, 2008).

Ug cesit psikolojik taciz uygulayicisindan soz edilebilir. Ilk tiirii “digerleri her seyi

bilir, ben hicbir sey bilmem” fikrinde olup kendilerine giivenleri zayif olan kimselerdir. Bu
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tipte bir psikolojik taciz uygulayicisi karsi tarafa aci g¢ektirerek kendini muhtemel
tehlikelerden koruduguna inanir. Ikinci tip uygulayicilar, kendilerine asir1 giiveni olan,
magdur kisiyi siirekli elestiren kisiler olarak tanimlanabilir. Uciincii tip ise gecmis is
deneyiminde asirt yumusak davranmasindan otiirii muzdarip olan yonetici modelidir.
Gegmisteki yumusak yaklasimlarindan dolay1 zarar gormiis olan bu tip yoneticiler kendini

geemisteki gibi yumusak davranmamaya sartlandirmislardir (Peyton, 2003).

Walter’e gore psikolojik yildirmanin aktorleri (Walter, 1993);
- 1Iki tercih arasindan davranis olarak en saldirgan olan1 secen,
- Herhangi bir sekilde mobbing ortamini elde ettiklerinde, ¢atisma durumunun stireklilik
kazanmasi i¢in elinden gelen her seyi yapan,
- Mobbingin, kars tarafta bulunan kiside meydana getirecegi negatif sonuglara duyarsiz
sekilde kalan, neticeyi bilen ve bunu beyan eden,
- Herhangi bir sekilde sucluluk duygusunu iizerinde hissetmeyen,
- Suglarim1 kabul etmemek bir yana, bunun yani sira iyi bir fiilde bulunduklarini da
diistinen,
- Sirekli sugu bagkalarina aktaran; bu durumunu da kiskirtict durumlara karsi tepkili olmak
maksadi ile boyle davrandigini diisiinen kisilerdir.

Ger¢cek anlamda mobbing aktorleri, bilinen karakter ozelliklerinin sinirlarini asan
bireylerdir. Cunku bu tir bireylerin tutumlarinin bir anda degisebildigi ve diger herhangi
bir kisilik kategorisine tam manasi ile dahil olamadiklar1 bilinmektedir. Buna karsin
cevrelerinde ortaya koyduklar1 davraniglarla tespit edilmeleri olasidir (Sagun, 2015).

Konuyla ilgilenen arastirmacilar en ¢ok rastlanan alt1 tiir psikolojik yildirma aktor

tipini su sekilde siralamistir (Tinaz, 2006):

Narsist: Bu tip karakterler, istiinliik duygusu yasayan Kkisiliklerdir. Begenilme
ihtiyac1 duyarlar. Ayrica empati kurma yeteneginden yoksun olmanin getirdigi bir yap1 s6z
konusudur. Kendilerinin ¢ok 6nemli olduklar1 duygusunu tasirlar. Sergiledikleri basar1 ve
sahip olduklar nitelikleri siradis1 gibi goriip bunu da gercek disi derecede ifade ederler.
Gozle gortliir bir basar1 gerceklestirememekle beraber, diger kisilerin kendisini nitelikli bir
kisi, saygmn bir karakter olarak kabul etmelerini umarlar. Magdur Kkisilere kars
acimasizdirlar. Kendini begenmis davranis veya tutumlar ortaya koyarken doyumsuzdurlar.

Hiyerarsik kademelerde ilerlemek icin her tip yola bagvurmalart miimkiindiir.
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Hiddetli: Bunlar da tipik psikolojik yildirma aktorleridir. Kars1 tarafa korku verip
yildirarak kontrolii elde etmeye calisirlar. Ortada higcbir neden olmaksizin etraftaki kisilere
siddetle bagirirlar. Argo ifadeler ile hakaretlerde bulunurlar. Devaminda da higbir sey
yasanmamiscasina tekrar iglerine koyulup gecip calisirlar. Yetkili kisinin kendisi oldugunu

siirekli dile getirerek yapilanlarin ve isleyisin kendi istedigi bigimde yapilmasini isterler.

Ikiyiizlii: Bu tip psikolojik yildirma aktérleri siirekli olarak yeni kétiiliiklerin
pesindedirler. Magdurlar1 hi¢ rahat birakmazlar. Sergiledikleri her fiilin gayet
farkindadirlar. Baskasinin iizerine rahatlikla sucu atacak kadar piskinlerdir. Bununla
beraber masumiyet konusunda, aninda yemine basvurmaya da hazirlardir. Bu tarz
kisilikler, baskalarinin arkasindan is g¢evirirken bile, iyi adam roliinii oynamaya devam
ederler. Saldirganliklarinin {izerini 6rtmek igin siirekli giilimser goriintirler. Arada bir de
sembolik olarak iyilik yapar gorindrler. Baskalarina kendilerini iyi betimlerken, hedef
olarak belirledikleri magdurlara karst devamli olarak kaba tutumlarda ve hos olmayan
ithamlarda bulunurlar. Basar1 gosterenlerin ardindan is ¢evirmekle mesgul olup

baskalarinin yaptigi iyi isleri de calarlar.

Megaloman: Bu bireyler, kisiler arasinda bulunan nitelik farkliliklarina, diger bagka
kisilerin bilgi ve becerilerini, hiinerlerini énemsemezler. Benliklerini 6n plana ¢ikarma
ihtiyacti ve ¢esitli oyunlara basvurma giidiisii karakterlerinin en 6nde gelen
niteliklerindendir. Hedef olarak belirledikleri kisilere siirekli olarak kendilerinin iist
oldugunu ikna ettirme geregi duyarlar. Hedeflerine sessiz bir sekilde iskence yaparlar. Ani
bir sekilde tiim irtibatlarini sonlandirir, toplantilara katilimlar1 zora sokmaya ¢alisir, verilen
bilgileri ¢arpitir ve aramalar1 yanitsiz birakirlar. Magdurun duyamayacagi sekilde algak bir
ses tonu ile konusurlar veya yorumlanmasi gii¢ olan yanitlarla magdur kisinin aklini
bulandirirlar. Sartlara gére yeni kurallar ortaya koyup, kendileri disinda kalan herkesin bu
kurallara riayet etmesini beklerler. Boylece, ozellikle igyerindeki basarilariyla kariyer
yollar1 agik olan, hedef olarak sectikleri magdur kisilerin kariyer yollarini kapatmaya

calisirlar.

Elestirici: Surekli olarak olumsuzlardir. Hata aramakla mesguldiirler. Devamli
konusur, noksanlik ararlar. Etraflarinda bulunan c¢alisanlari, sikayetler ile usandirirlar. Bu
tip kisiler elestirileri ile diger ¢alisanlar iizerinde ¢aligmaya yonelik verimlilik

olusturduklarini hissettirdikleri igin idarecilerince sevilirler.
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Hayal kirikhigina ugramis: Psikolojik yildirma aktoriiniin, ¢aligma hayati disinda
kalan kendi 6zel yasaminda karsilagtigi problemler veya c¢atismalar, genel olarak kiside
telafisi zor bir diis kirikligina neden olur. Fakat, bu catismalar genellikle, esas ¢izgilerinden
tasip is alania geger ve herhangi bir bicimde ¢alisma arkadaslarina aksettirilir. Bu tip
kisinin goziinde diger insanlar, yakin problemleri ve negatif hisleri yasamadiklarindan

dolay1 onun diismanidirlar(Sagun, 2015).
1.2.3. Mobbingi seyreden taraf

Mobbingin ii¢lincii tarafi seyircilerdir. Caligma alaninda mobbing uygulayan kisiler
ve magdur haricinde kalanlar1 icermektedir. Boylesi kisiler is alaninda meydana gelen
mobbing durumunun bilincine ulastiklar1 anda izleyici diye degerlendirilirler. Bu kisiler
direkt olarak mobbingin icerisinde bulunmamakla birlikte, mobbingin bilincinde
olmalarindan dolayr bir sekilde mobbinge dahil olmakta, idrak etmekte ve bunun
etkilerinden magduriyet yasamaktadirlar. Izleyiciler mobbinge karsi tutumlarma bagh
olarak is alaninda psikolojik taciz durumunu sonlandirabilecekleri gibi bu durumun daha
fazla siddet kazanmasina da neden olabilirler. Bundan dolayr izleyicilerin tutumu is
alaninin mobbing saldirilarinin gelecekteki durumunu da sekillendirmektedir. Siireg
igerisinde bazi izleyiciler etkin bir rol {istlenirken diger bazilar etkinligi zayif bir bi¢imde
siirecte yer almaktadirlar. Etkinligi zayif izleyiciler genel olarak duruma duyarsiz ve
kayitsiz kalmakta ve mobbing uygulayici pozisyonda bulunan kisilerle diyaloglarini devam
ettirmektedirler. Etkili birey giiclinii bazen hayir diyerek anlayabilmektedir. Anin esintisi
etkisi altinda kalmadan, dogru kabul ettigini dile getirmektir. Dogru gordiigii yolda
sagsmadan, engellere takilmadan, sikayetsiz ilerlemektir. Otorite ve iktidarin emrivaki
cagrilart karsisinda dik durarak, sunduklar1 imkanlar karsisinda ihtirasa kapilmadan var
olabilmektir. Onaylanmama, takdir edilme beklentisi genel olarak kisilerin zihnine
Oylesine konuslanmistir ki, topluluktan ayrilmaktansa ahlaki ilkeleri g6z ardi etmek o an

icin makul gelmektedir. (Sayar, 2014).

Psikolojik taciz esnasinda seyirci roliinde olan kisiler, ¢alisma arkadaslar1 ve
idareciler gibi siirece direkt olarak dahil olmayan fakat bir yoluyla stireci hisseden, zaman

zaman dahil olan bireylerdir.

Seyirci tipleri, ortaya koyduklari davranis bicimlerine gore asagidaki sekilde
gruplanabilinmektedir (Kocaoglu, 2007);
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¢ Diplomatik Seyirci: Herhangi bir psikoloji taciz durumunda her daim anlagsmadan
taraf olandir. Genellikle orta yolu bulma rolii oynamalarindan dolayr diger
bagkalarinca takdir goren ya da hos goriilmeyen bir karakterdir. Boylesi tip bir
seyirci, organizasyonda karsilastig1 tepkiler neticesinde ilerleyen zamanlarda
mobbing magduru durumuna gelme tehdidine yakindir.

e Yardak¢r Seyirci: Boylesi izleyici tipi, mobbingciye sadakatli goriinen fakat bu
niteliginin fark edilmesinden yana olmayan, her ne kadar giiven duyulan biri olarak
goriinse de mobbingciyi desteklemekten geri durmayan kisidir.

e Fazla lgili Seyirci: Kendisinden baska herkes ile ilgilenen, gerek is gerekse de 6zel
hayata dair herkesin durum ve sorunlarini sorup kurcalayan, hatta zamanla magdur
kisinin ikinci bir mobbing olarak gordiigii seyirci tipidir.

e NOtr Seyirci: Meydanda var olmaktan ve bir seye etki etmekten hig bir sekilde haz
etmeyen, olan bitenlerden uzak kalmaya ¢abalayarak; konu ile alakali herhangi bir
diisiince aciklamayan, mobbing uygulayan kisiye destek olmamakla beraber,
mobbing magduriyetine karsi da tamamiyla kayitsiz olan seyirci profilidir.

e Ikiyiizlii Seyirci: Ilk bakista herhangi bir seye dahil olmayan bir ¢alisan goriintiisii
verse de, esasinda belirli bir fikir ve amaca calisan seyirci tipidir. Boylesi bir
seyirci, neticede mobbing uygulayiciya katki saglar ya da kendisine de mobbing

uygulanacagi endisesi ile magdura destek olmay1 geri ¢evirir.

Psikolojik taciz siirecine etki eden bu karakterler, ge¢mis yasantilart ve kisilik
Ozellikleriyle mobbing yaratan, mobbinge maruz kalan ve bunlardan etkilenen kisiler
olarak karsimiza c¢ikmaktadirlar. Sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerine gore olaylara yon

verme durumundadirlar.

Seyirci karakter tiplerinden yola ¢ikarak, psikolojik taciz magdurlar1 gibi

seyircilerinde {i¢ kategoride degerlendirilmesi s6z konusu olabilmektedir(Zora, 2012).

1. Mobbing ortaklar:: Bu grupta yer alanlar1 “pasif mobbingciler” olarak degerlendirmek
miimkiindiir. Mobbing uygulayan kisiye ¢esitli sekillerde destek vermeleri s6z konusu olan
kisilerdir. Yardim ve yataklik yapan, yalanct masum ve ilgili izleyici tipleri bu grupta yer

alir.

2. Mobbinge Ilgisizler: Bu zararli siirece sessiz kalmayi tercih ederler ve devaminda
uygulanmasina g6z yumarlar. Engelleme imkanlar1i varsa buna karsin hi¢ bir sey

yapmamay1 tercih ediyorlarsa, bu durumda failin tarafinda olduklar1 da diisiiniilebilir.
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3. Mobbing Karsitlari: Isyerindeki gergin havadan haz etmeyen bu profilde ki izleyiciler,
soruna bir ¢dzim getirmek icin cabalarlar. Diplomatik izleyicileri bu gruptan kabul etmek

mUmkundur.

Ozellikle belirtilmelidir ki, izleyici konumundaki bireyler, tacize engel olmasi
mimkun veya problemleri ¢oziimleyebilecek yetkiye sahip igveren, yonetici veya amir ise,
ancak herhangi bir ¢cabada bulunmuyorsa, bu kisileri de mobbing uygulayicilar ile ayni

safta degerlendirmek gerekmektedir(Tinaz ve ark, 2008).
1.3. Mobbing Turleri

Eger bir ¢alisan, Orgut icinde gucli bir makamdaysa ve bu giici merhametsiz bir
bicimde kullanmaya meyilli ise, bu ¢alisanin etkin bir mobbing uygulayici olmasi ihtimali
yiiksektir. Yildirma sadece yonetici smifinin astlarina uyguladiklar: fiiller degildir.
Hakikatte gig¢ iliskisinden kaynaklanmakta ve orgiitiin her asamasinda rastlanmaktadir. Bu
nedenle oOrgiitte yildirma, astlar, iistler ve ayni seviyedeki is arkadaslar1 arasinda da
gortilebilmektedir. Bu bakimdan {istiin astina ve astin iistline yaptig1 yildirma tiiriine
“’dikey’” veya ’hiyerarsik yildirma’’ denilirken ayni statiide c¢alisanlarin birbirlerine
uyguladiklart yildirmaya tiirline “’yatay’’ ya da ‘’fonksiyonel yildirma’’ adi verilmektedir

(Zonp, 2012).
1.3.1. Dikey(Hiyerarsik) mobbing

Dikey yildirma, iistten astina dogru “’yukaridan asagiya’’ ve tam tersi olarak asttan
istine dogru “’asagidan yukariya’ olabilmektedir. Bu kavramlar asagidaki gibi

aciklanabilir:
o Yukaridan asagiya dogru uygulanan mobbing

Dikey yildirma bir takim nedenlerden oOtiirii yonetici tarafindan direkt olarak
magdura uygulanan son derece saldirgan ve cezalandiric1 davranislardir. Bir iistiin, mesleki
konumunun giiciinden istifade ederek asir1 u¢ tutumlarla, altlarinda caligsanlara yonelik
yildirma politikas1 uygulayabilmektedir. Her ne kadar sert mizaglh bir yoneticinin bu tor
davraniglara egilimi olacagi akla gelse de, altlarinda calisanlara arkadasga yaklasan bir
yoneticinin de bu tiir davraniglarda bulunabilecegini gormek diistiniilmelidir. Yildirma, her
tir durumda ve her ¢esit mizagtaki kisi tarafindan her an uygulanabilmektedir. Buna,
kisinin sevilmemesi, ona karsi hissedilen kiskanglik ve ¢ekememezlik gibi ¢ok cesitli

duygular yol acabilir.
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Yukaridan asagiya dogru uygulanan psikolojik yildirmanin en yaygin nedenleri

sunlardir(Dogru, 2015);
» Sosyal imajin tehdit edilmesi:

Yoneticinin kendisinden ¢ok calisip dikkat ¢ceken, daha cok basar1 gosteren olan alt
calisanlarin olmasi durumunda s6z konusudur. Astin ¢alismasini ve g¢alismalarindaki
etkinligini kisitlamaya caba gosterir. Yonetici magdur kisiye daha fazla is yiikleyerek onu
tembel ve yavas olmakla itham edebilir ya da duydugu kiskanglik ve g¢ekememezlik
nedeniyle hain planlar kurar, alt c¢alisanlarin yaptiklarin1 sahiplenerek, kendi

basaristymiscasina gosterebilir.
» Yas farki

Daha geng bir ¢alisanin varligin1 kendisine tehdit unsuru olarak goren yonetici, bu
endise ile orgiit icerisinde kendi iistiinliiglinii ve vazgegilmezligini korumak ve ispatlama
amaciyla, gen¢ astina yildirma uygulayabilir. Bunun aksi olarak, gen¢ yonetici kendini
deneyimsiz ve yetersiz gorerek komplekse kapilabilir ve agigimi kapamak, istiinliigiinii

kanitlamak amaciyla yasli astina kars1 zor begenen, kati bir tutum sergileyebilir.
» Kayirma

Kayrilan kisi ast ya da iist konumda olabilir. Kayirilan kisi yonetici ise arkasinda
kendisini destekleyenlerin oldugundan emin olarak glctne glvenir ve istediklerini
uygulamakta kendisini 6zgiir hisseder. Yildirma siirecini baslatirken kurnazlik yaparak,
astint koruyucusuna karsit diismanca bir tutuma yonlendirir ve ikisi arasinda higbir
olmadig1 goriintiisii yaratir. Bazen de kayirilan calisan alt konumdaki kisi olabilmektedir.
Boyle bir durumda mobbing uygulamak icin gerekgesi hazir olan yonetici, astin bu konum
i¢cin yetersiz oldugunu ve bu is i¢in heniiz hazir olmadigin1 gdsterecek tiim davraniglar

ortaya koyar.
> Politik nedenler

Politik fikirler yildirma ortaminin sekillenmesi igin gecerli bir zemin hazirlar. Idareci
ve alt konumda calisanlar birbirlerine ters diisen politik fikirlerini ortaya koymuslar ise,

yildirma durumunun s6z konusu olmas1 kaginilmazdir.
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o Asagidan yukart dogru uygulanan mobbing

Asagidan yukar1 dogru uygulanan psikolojik taciz durumunda, c¢alisan kisiler kendi
aralarinda birliktelik saglayarak, idarecilerine mobbing uygulamaktadirlar. Boylesi tip
mobbing durumunda yetkili idarecinin otoritesi alt calisanlarca tartisilmaya baslanmast
durumunda s6z konusu olmaktadir. Bu sekilde bir mobbing durumunda saldirganlar
genellikle birden fazladir (Tiaz, 2011). Alt personelin idareciyi kabullenmemesi, 6nceki
idareciye karsit hissedilen ozlem, c¢ekememezlik gibi durumlar buna Ornek olarak

gosterilebilir(Atman, 2012).

Asagidan yukari dogru séz konusu olan psikolojik taciz, asilsiz sOylemlerin
dolagsmaya devam etmesi, gerceklesen pozitif isleri idareci makama bildirmeme, siirekli
negatif geridoniisler saglama, gorevleri aksatma, seklinde cereyan etmektedir (Tutar,
2007).

Tacizciler, magdur kisiyi organizasyonun idare makami nezdinde koti duruma
diistirmek maksadiyla baglarindaki yetkililerin verdigi gorevlere aldirig etmezler, bilingli
bir sekilde yanlisliklara neden olurlar, yetkili amirleri hakkinda asilsiz sdylemler
cikartirlar. GOrevin yerine getirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan ve kendilerince bilinen gerekli
bir bilgiyi yetkililerine aktarmazlar. Direktiflerin gelmesi ve bu konuda alinan bilginin
aktarilmasinin  zaruri olmast durumlarinda hiyerarsiye uymayarak, yetkililerinin
organizasyon igerisinde pasifize ettirildigini hissettirmek maksadi ile kendisini asarak bir

iist makama giderler(Tinaz, 2011).

Idareci makamin bu nevi durumlar karsisinda bir takim tedbirler alarak, personelin
kendilerini giiven altinda bulundugunu diisiinmesi, organizasyonun psikolojik olarak
sagligr acisindan bir takim Onlemler alinmasi, organizasyonun motivasyonunun

saglanmasinda ciddi bir etki doguracaktir(Tutar, 2004).
1.3.2. Yatay(Fonksiyonel) mobbing

Orgiitlerde ayn1 pozisyonda c¢alisanlar icinde yasanan mobbinge, “yatay psikolojik
siddet” denilmektedir. Yatay psikolojik siddet, birbirleri arasinda fonksiyonel olarak
iliskilerden kaynaklanan durumlarda aymi statiideki kisiler arasinda ortaya ¢ikan siddet
taradar. Mobbing uygulayan ve mobbinge maruz kalan taraf, gérev ve imkan olarak
ayni veya benzer durumlara sahip, ayn1 pozisyonda bulunan iki calisma arkadas:

olabilmektedir. Psikolojik taciz c¢esitli durumlarda esit derecelerde c¢alisan personeller
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arasinda var olan miicadelenin bir yolu olarak kullanilabilmektedir. Personel arasinda
gergeklesen cekismenin sebebi yetkililik ya da sorumluluklarin ¢atismasindan
kaynaklanabilecegi veya nispeten caliskan personele caza verme arzusu da olabilmektedir.
Daha ¢ok sert biirokratik anlayisi benimseyen isletmelerde organizasyon kiiltiirii daha
tecriibeli personellerin ¢aligma arkadaslar1 nezdinde mobbinge konu olacak tutumlar ortaya

koymasina ortam olusturabilmektedir(Tutar, 2007).

Yatay mobbinge yol agan belli basli nedenler agagidaki gibi siralanabilir(Y1lmaz,
2013):

e Isletme organizasyonunun yatay siddete onay vermesi ve gdrmezlikten gelmesi,
e (alisanlar arasindaki var olan miicadele duygusu,

e Isletmede heniiz calismaya baslayan bireyde, ¢alisan diger personellerden farkli

nitelikler olmasi,

e Isyerinde calisanlar arasinda birbirini cekememezlik ve kiskanghk séz konusu

olmasi,

e Calisanlarin birbirlerine karsi kisisel 6zellik ve karakter bakimindan hosnutsuzluk

olmasi,
e (Calisanlar arasinda 1tk ve politik gerekcelerle ile ayrim yapilmast,

e Ise yeni baslamis calisanin daha eski ¢alisanlardan daha becerikli ve c¢aliskan

gorinmesi,

e (alisanlar arasinda farkli bir millet, farkli bir bolge veya farkl kiiltiirden gelenlerin

olmasi,

Yatay seviyedeki mobbinge konu olan davranislar yetkili kisiden dogan mobbing
davraniglarina nazaran daha fazla saldirgan durumuna gelebilmektedir. Bu durumun ana
sebebi s6z konusu taraflar1 arasinda gerceklesen miicadelenin sembolikten cok sekilsel
olmayan bir ortamda meydana gelmesidir. Bir kesim bilim adamlarina gére, daha ¢ok is¢i
piyasasinda olan miicadelenin yogunluk kazandigi1 ve istihdam imkanlarinin kisith oldugu
zamanlarda psikolojik taciz durumu daha yaygin mobbing durumu biraz daha olasilikli bir

tehdit egilimine girmektedir(Ferrari, 2004).
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1.4. Leymann’in Mobbing Tipolojisi

Dr. Heinz Leymann, ayr1 ayr1 kirk bes mobbinge konu olan tavirlari tanimsal olarak
siiflandirmig, sonra da bu davranislar niteliklerine bakilarak bes ayri sekilde kategorize
etmistir (Leyman, 1996). Her mobbing yasandigi durumda bunlarin hepsinin olmasinin

gerekli olmadigini belirtmistir(Cobanoglu, 2005).
1.4.1. Grup Bir: kendini gosterme ve iletisim olusumunu etkileme
1-Ust yetkili potansiyelinizi gdsterme imkanlarmizi siirekli smirlar.
2-Stirekli climleleriniz kesintiye ugrar ve kendinizi ifade edemezsiniz.

3-Ayn1 sektorde calisan meslektaslar ya da beraber calistiginiz mesai arkadaslariniz

potansiyelinizi gosterme imkanlarinizi sinirlar.
4-Yiiziiniize karsi, yliksek ses tonu ile hakarete ugrarsiniz.
5-Ortaya koydugunuz performans daima elestiriye tabi olur.
6-Kisisel hayatiniz sik sik elestiriye tabi olur
7-Telefon ile siirekli huzursuzluga ugratilirsiniz.
8-Sz ile tehditlere maruz kalirsiniz.
9-Yaz ile tehditlere maruz kalirsiniz.
10-Jest ve mimikler kanaliyla iligkiler zedelenir.
11-Ima etme sekliyle iliskiler redde ugrar.
1.4.2. Grup Iki: sosyal iliskilere yonelik saldirilar

1-Cevrenizde bulunan sahislar sizinle diyalog kurmazlar.

2-Fazla diger kimselerle konusma imkanimiz kisitlanir, diger bireylerle iletisim
kurmaniz engellemeye calisilir.

3-Diger calisanlardan farkli bir is veya is alan1 size verilir.

4-Ayn1 meslegi yapan kisilerin sizinle temasa gecilmesi kisitlanir.

5-Caligsma alaninda yokmussunuz gibi size yaklagilir.

19



1.4.3. Grup Ug: itibara Saldirilar
1.Bireyler ardinizdan kaba ifadeler kullanirlar.
2.Asli olmayan dedikodular ortalikta gezer.
3.Komik durumlarla kars1 karstya birakilirsiniz.
4.Akli rahatsizliginiz varmig¢asina muamele gorlirsiiniiz.
5.Psikoloji tedavisi géormenize yonelik ifadelerle karsilasirsiniz.
6.Bir kusurunuz ile dalga gecilir.

7.Sizi komik hale getirmek i¢in adimlariniz, jest, mimik veya ses tonunuz taklide

konu olur.
8.Siyasi ya da dini diisiinceniz ile dalga gecilir.
9. Kisisel yasaminiz ile ilgili dalga gegilir.
10.Milliyetiniz ile ilgili dalga gecilir.
11.Kendinize duydugunuz giiveni negatif etkileyecek islere itilirsiniz.
12.Gayretleriniz hos olmayan bi¢cimde yadirganir.
13.Aldiginiz kararlar devamli yargilanir.
14 Kiiciik disiirticti sifatlarla ¢agrilirsiniz
1.4.4. Grup Dért: kisinin hayat kalitesi ve meslek durumuna saldirilar
1-Size has herhangi bir vazife s6z konusu degildir.
2-Verilen gorevler tekrar iptal edilir ve sahsiniza yeni bir ig alan1 olusturamazsiniz.
3-Oyalanmaniz i¢in size gerekli olmayan vazifeler verilir.

4-Potansiyel hiinerlerinizden daha az gayret isteyen vazifeler tarafiniza verilerek

pasifize edilirsiniz.
5-Ugrasiniz sik sik revize edilir.

6-Oz giiveninizi zedeleyecek vazifeler yiiklenir.
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7-Prestijinizi yipratacak bi¢imde, Ozelliklerinizin disinda kalann vazifeler tarafiniza

yuklenir.

8-Mali kiilfet olusturarak zararlara neden olusturulur.

9- Ev veya isyeriniz zarara ugratilir.
1.4.5. Grup Bes: kisinin saghgina yonelik dogrudan saldirilar
1-Fiziki olarak zor islere maruz birakilirsiniz,
2-Fiziki siddete yonelik tehditler uygulanir.
3-Goziiniize korku vermek adina hafifte olsa siddet s6z konusu olur.
4-Fiziki olarak zarar gorursiiniz.
5-Direkt olarak cinsel anlamda mobbinge maruz birakilirsiniz.
1.5. Mobbingi Ortaya Cikaran Etmenler

Psikolojik tacizin ortaya cikaran etmenler hususunda cesitli fikir ayriliklar1 s6z
konusudur. Esasinda yildirmanin sebeplerini ayrintili bir sekilde sunan arastirmalar eksik
kalmaktadir. Ciinkii boyle sebepleri sunacak herhangi metod bulunmamaktadir. Konu ile
alakali yapilan calismalar genellikle ikili diyaloglar neticesinde ulasilan sayisal niteligi
olmayan verilerden ortaya olusmaktadir. Psikolojik yildirmayr tek bir neden ile
degerlendirmek yanlis olur. Bunun nedeni yildirma durumunun, bir¢ok sebebin esanli

olarak gerceklesmesi durumunda s6z konusu olmasidir(Gokge, 2006).

Glingdér mobbing durumunun meydana gelisini ¢ok karisik ve bircok etmenin
igerisinde bulundugu siire¢ olarak ele alinmasi gerektigini ifade eder ve psikolojik tacizi

tek bir gerekgeye baglamanin zorluguna isaret eder(Giingdr, 2008).

Psikolojik taciz problemine makro agidan bakildiginda, issizligin arttigi ve isten
citkarma durumlarmin giinden giine arttifi iktisadi kriz zamanlarinda, mobbing
durumlarinin  sistematik bi¢imde fazlalastigi, c¢alisanin sozlesmesinin feshi yolunda
cabalarinin arttig1 dikkat cekmektedir. Bunlarin yaninda 1990’lh yillarda mobbing
durumunu arttiran etkenlerden biridir. Firma veya isletmesel 6lgekte ise kismi zamanl
olmayan calisanlarin isyerinden ¢ikarilmasi konusunda karsilasilan problemler, ¢alisanin

calistig1 birimin {izerine ge¢cmek ya da arzu edilmeyen calisanlar1 elekten gecirmek adina
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kurallarda yeri olmayan davramiglara basvurmasu mobbing durumuna sebep

olmaktadir.(Y1ldiz ve Kilkis, 2010)
1.5.1. Mobbing magduru ile ilgili nedenler

Mobbinge maruz olma olasiligi, neredeyse tiim isyeri ve isletme kiiltiirlerinde
bireylerin 6zeliklerine bakilmaksizin s6z konusu olmaktadir. Ancak kisisel niteliklerinden
otiirli baz1 personeller de 6zellikle mobbinge magdur kisi seklinde segilebilirler. Kuruma
yeni katilip, enerjisi ile yeni fikirler tiiretebilen, konulara farkli perspektiften yaklasabilen,
dinyay1 yorumlayabilen insanlar, egitim, dis profil bakimindan, bilgi birikim bakimindan
s1ltili elemanlar, yonetimin ovgilisiine mazhar olmus c¢aligkan kisiler mobbing magduru
olabilmektedirler. Kurumda farkli stilde giyinen veya azinlik bir gruba mensup olan kisiler
miicadeleci, bencil ve kiskang niteliklere sahip kimseler icin kolay hedef

olabilmektedirler(Saracg, 2011).

Cobanoglu iilkemizde bankacilik ve egitim gibi sektorlerde istihdam edilen ¢alisanlar
nezdindeki aragtirmalarinda, mobbing magduru olan bir¢ok ¢alisanin hem fiziki hem de
entelektiiel anlamda nitelikli bireylerden olustugunu, bunlarla beraber prestijli bir is
yasamlari, {ist diizey anlama, kavrama ve sezme becerilerinin varligin1 vurgulamistir.
Diinya ve yasanan olaylar1 spesifik bakis agisi ile ele alip degerlendiren kisiler olduklarini
ifade etmistir. Cobanoglu mobbing uygulanan bireylerin %80’inin iistiinde bir oranin
duygusal zeka bakimindan kendini yetistirmis kisiler oldugunu ayrica dile getirmistir.
Bununlar beraber bu tiir tacize maruz kalanlarin yiizde 70 gibi yiiksek bir oraninin
duygusal ve hissi olarak diinyasinin zengin bayanlardan meydana geldigini de

belirtmektedir(Cobanoglu, 2005).
1.5.2. Mobbing uygulayicilari ile ilgili nedenler

Psikolojik tacizin ikinci basamagini olusturan, olgunun ortaya cikaricisi olan kisilerin
neden bunu uygulayict duruma geldikleri veya neden uygulayict olduklari konusunda

“mobbing” kavrami ile beraber en fazla merak edilen konulardan biri olmustur(Ozdemir,

2014).

Ornegin, Irlanda’da yapilan bir arastirmada, 30 psikolojik tacize maruz kalmis kisi
ile yiiz yiize gorlisiilmiistiir. S6z konusu arastirmada, goriisiilen bireyler saldirganlar1 zor
kisilik ozellikleri ile ifade etmislerdir. Ayni arastirmada, psikolojik taciz olaylarinda,

saldirganlarin magdur olan kisiden daha iyi bir makama gelmek arzusunu da ortaya
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koymustur. Ilgili arastirmada psikolojik tacize maruz kalan her ii¢ magdurdan ikisi

saldirganin kendisini kiskandigini ifade etmistir(Gokge, 2006).

Psikolojik taciz ¢alisma ortaminda magdur kisinin fiziki ve ruhi sithhatine, gururuna,
bireysel hakkina, is ile alakali bilgi talep etme hakkina, is alanindaki iletisim yollarinin
stirekliliginde problem ortaya ¢ikarmak gayesi ile gayesiyle belirli periyotlarla ve bilingli
bir sekilde uygulanan ahlaki olmayan tutumlarla ortaya konulan bir miicadeledir. Tipki
hakiki savaglarda yasandig1 gibi, isyerinde yasanan psikolojik taciz ¢abalarinda da gaye,
magdur kisiyi Onceleri yasadiklarindan daha aci, karsi konulamaz ve bigare bir hale

getirmektir(Tmaz vd, 2008).

Freud’a gore cinsellik” ve “saldirganlik” olmak iizere insanoglunun dogustan sahip
oldugu iki ana egilim s6z konusudur. Egilimlerin kuvvetli olmasi, insanin grup arasinda
problemsiz var olmasini zorlastirmaktadir. Psikolojik taciz uygulayicilari, dogum ile gelen
bu i¢giidiilerden kaynaklanan saldirganligi etki olarak daha ¢ok hissetmektedirler. Diigmani
hisleri asir1 olan kisilerdirler. Benliklerine kolayca diismen bulabilirler. Sistematik bir
sekilde gerilim politikas1 uyguladiklarindan dolayi, rakiplerinin giiclenmesini arzu
etmezler. Bundan dolayi, giiclii rakiplerini diistirmek ve ortadan kaldirmak adina her seyi

yaparlar, ancak diigman sahibi olmadan da yapamazlar(Tutar, 2004).

Mobbing uygulayicilar genel olarak asir1 disiplinci, korkak, iktidar hirs1 olan kisi
tipler, olarak s6z edilebilir. Bununla beraber mobbing uygulayan kisi; sisirilmis bencil,
narsist, hirsli, o isletme adina vazgecilmez bir durumda oldugunu diisiinen, ayricalik sahibi
olmayr arzulayan, Ozgiiveni zayif, bagkalar1 lizerinde baskiya yol acarak, kendisini
bulundugu yere karsi otoriter hissetmeye ihtiya¢c duyan, diizensiz aile hayatina sahip,
duygusal zekadan uzaktir. Ruh sagligi agisindan problemli goriilen bu kisiler asagida

Ozetlenen davranis bozukluklar1 6rnekleri ile ifade edilmeye calisilmistir.
e Paranoid Kisilik Bozuklugu

Paranoid bozukluga, sik bir sekilde ¢ocukluk ¢aglarinda baski altinda tutulup, ezilen
ve siddet ile karsilasan kisilerde rastlanilmaktadir. Paranoid kisiler genel olarak anlagilmast
zor insanlardir. Siiphelerinden dolayr g¢evrelerindeki diger insanlar ile iletisimlerinde
mesafeli dururlar, soguk bir tavir sergilerler, sevgi gdstermezler, kisisel beklentileri ¢ok

yuksektir.
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Paranoid bozuklugu yasayan mobbing uygulayicilar1 bagkalarinin niyetlerinden asiri
derecede kuskulanmalari, etkilesimde bulunduklar1 bireyleri devamli baski altinda tutma,
Otesi, devamli insanlarin kendi aleyhinde komplo diisiincesine sahip olduklari yoniinde
kusku hissederler. Kendileri icin tasarlandigini sandiklart komplolarla mucadele etmek
i¢cin, genel olarak gergindirler ve zihinlerinde siirekli kars1 bir komplo girisimi, ugrasi

icindedirler.

Paranoid kisiler; olmadik durumlardan olmadik sonuglar ¢ikarirlar, olaylar arasinda
mantikdis1 baglantilar kurarlar. Her olay1 dost diisman seklinde degerlendirirler. Istihbari
fikirlere sahiptirler, komplo teorileri {iretir, siirekli tehdit altinda olma diisiincesi ile
yasarlar. Tartigmadan hoslanirlar, sadakati denerler, giiveni siirekli baskalarinin tavir ve

davraniglarinda ararlar. Stirekli ipucu arayisindadirlar (Tarhan, 2008).
e Obsesif Kisilik Bozuklugu

Obsesif kisilik bozukluguna sahip kisiler, gelisme ¢aginda bireylerde baslayan, asiri
titizlilik, igsel ve dissal kontrol iizerine asir1 yogunlasma seklinde s6z konusu olan bir
ruhsal rahatsizliktir. Bu kisilik bozukluguna sahip kisilerin sahip oldugu abartili diizen,
nizam gibi kisilik 6zellikler ile beraber endise, gerginlik ve dikkat dagmikligi, asir1 korku
isaretleri, tedirginlik, telas, hatirlama giligliigli, dengesiz tavirlar, sinir gerilmesi, ruhsal

¢okiintii, yorgunluk ve uzun siiren gerginlik belirtileri s6z konusu olmaktadir.

Bu tip kisilik bozuklugunda ise birey ayrintilar igerisinde bogularak miitkemmeliyet¢i
olma yoniinde karsisina ¢ikabilecek her engeli yok etmeyi arzular. Her seyin en
mitkemmelini yapmak istedikleri i¢in siirekli stres durumundadirlar ve aslinda kolaylikla
yapilabilecek bir is bile i¢inden ¢ikilamayacak bir hale gelir. Diger bireyler onun fikirlerini
paylasmadig siirece ortak herhangi bir ise kalkismaz. ilke ve kurallarina siki sikiya bagl
olup c¢ok inatgidirlar. Sahip olduklar1 ve hi¢ kimse icin Ilerleyen zamanlarda gerekli
olabilir fikri hakimdir. Paray1 yasamini idame ettirecek bir arag¢ olarak degil, kotii giinlerde
ihtiyat amaciyla gerekli bir sigorta gibi goriir. Biitiin davranislar1 en ince detayina kadar
planlanmigtir. Daima kendi kararlarinin en dogru karar olduguna inanirlar (Cobanoglu,

2005).
e Narsist Kisilik Bozuklugu

Narsist ruh ve karakter yapisina sahip olan kisiler, etnisite, dini ve kisilik anlaminda

ustlinliklerine inanmaktadirlar. Narsist bireyler sinirsiz basari, zenginlik ve gii¢ elde etme
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arzusu ve asir1 bir derecede hissettikleri 6z giliven hissini muhafaza edebilmek i¢in her

zaman takdir edilmeyi ve kendine hayranlik duyulmasini isterler.

Narsist kisilerde tatmin duygusu zayiftir. Kiigiik bir diizensizligi ve yanlis1 biiyiik bir
tehdit gibi kabul ederler. Kendilerinden ve cevrelerinden beklentileri cok yuksektir.
Baskalarinin basarilarini kiigiimserler. Siirekli sinirli, 6tkeli ve doyumsuzdurlar. Dirayetli
ve dikkat cekici karakter yapist ve parlak bir kariyeri olan kimseler, narsist karaktere sahip
kisilerin yakininda pek barmmamazlar. Ciinkii narsislerin yasam diinyasim1 gii¢, basari,

sOhret, para, giizellik ve zenginlik gibi konular olusturur.
o Sadist Kisilik Bozuklugu

Sadist ruha sahip mobbing uygulayicilari, sergiledikleri diigmanliktan, eziyetten haz
duyarlar. Mobbing uygulayicilar genel olarak sadist kisilik tipine sahiptirler. Kisisel ve
toplumsal ¢evrelerinde 6tekilestirildikleri igin, kurumsal olarak sahiplendikleri kimliklerini
kullanarak, astlarina ve bazen ayni statiideki ¢alisanlara kars1 saygisiz, kaba ve saldirgan
davranirlar. Bu tip kisilerin kurumsal kimliklerinden bagka baska kimlikleri olmadigi i¢in,
kurumsal kimliklerini kaybettiklerinde derin bir yalmzlikta bulurlar kendilerini (Tutar,
2004).

e Anti-Sosyal Kisilik Bozuklugu

Anti-Sosyal kisilik bozuklugu rastlanan bireyler yasadigimiz diinyay1 tehlikelerle
dolu ve hayal kirikliklar1 tasiyan bir yer olarak degerlendirirler. Bundan dolay1 stirekli koti
niyetli insanlarin kendisini kullanmasindan, suistimal etmesinden ve sahip oldugu her seyi
alip yoksun birakmasina kars1 kendisini korunmak zorunda hisseder. Diger bireyleri daima
zarar vermeyi arzulayan varliklar olarak kabul eder. Bu kisiler diger tiim insanlarin
ellerindeki giiciin alinmasi1 gerektigine inanirlar, bu sekilde olunca hi¢ kimse bu giicii
kendisine zarar vermek amaciyla kullanamaz. Diger taraftan idareci olmayan ya da kontrol

etmeyen insanlari kullanilmaya agik, zayif ve savunmasiz olarak goriirler (Berksun, 2010).

Toplumsal kurallara uymayan, beraber yasama anlayisina sahip olmayan, diinyayi
yalnizca kendi bakis acisi ile goren ve utanmaz, sikilmaz tavirlar sergileyen kisilerdir. Bu
kisiler yanhslarindan ders ¢ikarmazlar. Ozel yasantilar1 ¢alkantilidir. Genellikle alkol,
sigara ve uyusturucu bagimliliklart bulunur. Arzuladiklarini elde etme konusunda sinir

bilmezler. Kurallara uymayi aptallik olarak kabule ederler (Cobanoglu, 2005).
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1.5.3. Orgiitsel faktorler

Isletmenin calisma ortami, ydnetim tipi, stresli ¢alisma ortami, orgiit kiiltiirii ve
iklimi, catismalara ve psikolojik tacize neden olan isletmesel etkenler olarak belirtilebilir.

Bu etkenlerin bir kismi1 asagida ifade edildigi gibidir (Harvey, 2006):

- Isin organize edilmesindeki eksiklikler; yoneticinin, ihtiya¢ halinde calisanin
eksikligi, s6z konusu igin zamaninda bitirilmemesi

- Lider davranislari; Profesyonel yoneticinin olmamasi, psikolojik taciz
tavirlarinin belirlenmesinde ve engellenmesinde yoneticilerin eksik kalmasi

- Magdur kisinin sosyal statsii; yonetici kisilerin astlarinda ¢alisanlara kars1 giicii
suistima ederek kotiiye kullanmasi.

- Isletmede ahlaki &lciilerin zayiflamis olmasi; Orgiit iklim ve kiiltiiriiniin
zamanla benimsenmesi, olumsuz davranislarin zamanla kabullenilmesi,
isletmenin denetim mekanizmasinin olmamasi, psikolojik tacize basvuran
isletme yoneticilerinin hizla artabilecegi, tasnif edilmeyecek davranislarin

normal davranislarmig gibi goriilebilecegi ifade edilmistir.

Orgiitler siirekli degisimlerle yiiz yiizedir ve rekabeti siirdiirmek icin degisimlere
ayak uydurmalar1 gereklidir. Ancak degisimler kaginilmaz bi¢cimde orgiitsel problemleri de
beraberlerinde getirirler. Orgiitsel degisimlerin psikolojik taciz ile direkt olarak ilgisi
olmadig1 ifade edilse de, isyerinde c¢alisanlarin degismesi, oOrgiite karsi giivensizlik
olusmasina ve Orgiitte adaletsizlik oldugu algisinin gelismesine neden olmaktadir.
Orgiitteki huzursuzlugun artmast ve orgiitsel bagliligin  azalmasi, ¢alisanlarin
devamsizligina, c¢alisanlarin kendilerini ifade edememelerine ve ¢alisanlar arasindaki
iliskilerde dengesizlikler olusmasina yol agar. Orgiitiin yeniden yapilanmas1 stratejik bir
durumdur. Bu strateji uygulanirken isten c¢ikarmalarin artmasi, kalan c¢alisanlardan
beklentilerin yiikselmesi, calisma planinda eksikliklerin olmasi, ¢alisanlarin kendilerini
guvende hissetmemeleri gibi nedenlerle psikolojik tacize uygun ortamlar meydana gelir.
Yonetimin, finansal sorunlarin {istesinden gelmek i¢in veya kiiclilme stratejilerini
uygulamak ugruna, bazen kidemli c¢alisanlarin yerine daha tecriibesiz ve egitimsiz
calisanlar1 getirmesi, istemedikleri ¢alisani isten ¢ikarmak i¢in bilingli olarak planlanmis

stratejileri uygulamalar1 da psikolojik tacize neden olmaktadir (Durdag, 2010).

Psikolojik tacize yol acan iki farkli ydnetim seklinden soéz edilir. ilk olarak

“otoriter/zorlayic” modelden sz edilebilir. Bu modelde ¢alianalrda motivasyon saglamak
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amaciyla psikolojik taciz uygulandigi diisiiniilebilir. Diger model ise “birakiniz yapsinlar”
modelidir. Birakiniz yapsinlar modelinde yonetici kisi, psikolojik magduru kisiyi

koruyamaz, ¢aligma ortaminda yasanan olumsuz siireci engelleyemez (Sandvik ve Namie,
2009).

Stresin yogun olarak goriildiigii isletmelerde, ¢alisanlar kendilerinden istenenleri
gorevleri yerine getiremezse psikolojik tacize maruz kalabilir. Bununla birlikte yeni
goriiglerin olusmadigi, devamli olarak ayni islerin birbirini tekrarladig: isletmelerde, can
sikintisinin varlig1 da psikolojik tacizin bir kaynagi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ve buna
benzer durumlarda isletme liderlerinin, kendilerinden isteneni karsilayamayan ¢alisanlarina
kars1 baski uyguladigi ya da alt kademede calisanlarin, stres kaynagi olarak gordiikleri iist
kademedeki  bir idareciye uygulanan psikolojik tacizi  destekledigi ifade
edilmistir.(Davenport ve ark, 2003). Ashforth, idarecilerin sert tutum davraniglarinin
calisan kisilerin is anlaminda motivasyonlarin1 zayiflatacagini ve birbirleri ile olan
miinasebetlerinde anlagsmasizliga yol agacagini ifade ederek bu durumun ¢alisanlarin is ile
alakali endiselerini arttiracagin1 ve psikolojik tacize neden olan davranmislarin ortaya

¢ikmasini kolaylastiracagini belirtmistir (Ashforth, 1994).

Yukaridaki degerlendirmelerden de goriilebilecegi gibi psikolojik tacizin ortaya ¢ikis
siirecinde; uygulayan ve magdur kisinin karakteristik 6zelliklerinin yaninda; isletmesel
faktorlerin etkisi de ¢ok énemlidir. Orgiitsel etkenlerin (is tasarimu, liderlik tarzi, drgiitiin
hiyerarsik yapisi, orgiit iklimi vb.) genel olarak yetersiz ya da olumsuz pozisyonda olmasi
psikolojik taciz siirecinin ortaya ¢ikmasina ortam olusturmakta ve bazen de bu siireci
hizlandiran bir mekanizmaya doniismektedir. Isletmeler psikolojik taciz engellemek igin
oncelikle tacizi ortaya cikaran isletmesel etkenleri belirlemeli ve iyilestirme odakli
cOziimler ortaya koymalidirlar. Sayet ¢6ziim bulunamaz ise psikolojik taciz yayilabilir ve

bu durum 6nuine gegilemeyecek bir hale gelebilir.
1.6. Mobbingin Asamalari

Mobbing siireci birtakim agsamalar yolu ile olusmakta ve siire gitmektedir. Glnden
giine asamalar gittikce agirlasmaktadir. Isleyisin seri bir sekilde devam etmesi de magdur

olan kisiyi i¢inden ¢ikilmasi zor bir duruma itmektedir.

Leymann, mobbing surecinde modelini Kuzey Avrupa’da bulunan ulkelere uygun

gelen 5 asama belirlemektedir (Davenport ve ark, 2003):
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1.6.1. Anlasmazhk asamasi

Durum bu asamada heniiz mobbing degildir, ancak mobbinge doniisebilmektedir.
burada mobbinge maruz kalmis kisi hala herhangi bir fiziksel ya da psikolojik huzursuzluk
duymamaktadir. Ufak bir siirtisme ya da bir hususta anlasamama konu olmaktadir.
Durumun mobbinge olarak kabul edilip edilmeyecegini zaman ve davranislarin niteligi

belirleyecektir (Karakale, 2011).
1.6.2. Saldirgan eylemler

Bu asamada saldirgan tutumlar agik¢a yapilmaya baslanir. Taciz edici rahatsizlik
verici davraniglar ile neredeyse her giin karsilasilmaya baslanir ve magduru topluluk
icerisinde yalniz birakmaya yonelik fiillere doniisebilir. Magdurun karakterindeki
zaafiyetleri dogrudan hedef alir. Magdur ile ilgili yonetime dogruluk payr olmayan
sikayetler gitmeye baslar. Magdur kisi oOrgiit icin bir problemmis gibi aksettirilmeye
baslanir (Ogretmen, 2013).

Bu asamada uygulanan davranislar aktif ve pasif saldirganlik olarak ikiye ayrilir.
Aktif saldirganlar durumunda olanlar amaglarin1 magdura agikca hissettirirler ve saldirgan
davraniglar1 net bir sekilde anlasilir niteliktedir. Bu nedenle aktif saldirganlarin farkina
varmak ve miucadele etmek bir nebze daha basittir. Ancak pasif pozisyonda olan
saldirganlar amaglarin1 saklamak i¢in magdura yardim ediyormus izlenimi verebilir, nazik
ve kibar bir goriintii ¢izebilirler. Bundan dolay1 pasif saldirganlarin farkina varmak,

niyetlerini anlamak ve onlarla miicadele etmek daha zordur (Gokce, 2006).
1.6.3. Y6netimin devreye girmesi

Bu asamada, bir 6nceki asamada deginilen yonetime giden asli olmayan sdylentiler
ya da abartilmis durumlara yonetimin itibar etmesi ya da geregince arastirmadan konuyu
sorun olarak gérmesi s6z konusu olmaktadir. Yonetim ve mesai arkadaglart magdur kisinin
isteki yetenekleri ile degil, karaktesistik 6zellikleri ile ilgili zaaflar bulmakla ilgilenirler

(Sentiirk, 2014)
1.6.4. Yanhs yakistirma veya tanilarla damgalama

Onemli bir asamadir. Magdurlar “‘zorlu’” veya “ruh hastas1” seklinde nitelenir.
Magdurun psikolojik destek almasim1 Orgiittekiler farkli yorumlayarak, aleyhine

kullanabilirler. Sonunda isten kovulma veya zorunlu istifa vardir (Akpinar, 2016)
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Magdur bu asamada psikolojik destek ihtiyact duymaya baslar. Bu durum is
arkadaslar1 tarafindan fark edilmeye baslandiginda onun hakkinda hos olmayan yorumlar
ifade edilmeye baslanir. Bunun neticesinde kisiye, hak etmemesine ragmen, kotii
damgalamalar yapilir. Bu duruma yonetimin mekanizmasinin yanlis yaklagimi ile beraber
mobbing ile ilgili makul seviyede bilgiden yoksun saglik personelinin dogru olmayan
teshisleri de eklendiginde olumsuz dongii daha hizli olacaktir. Bireyin aldig1 yardimlar ile
yeniden igine gelmesi umulurken, genellikle uzun siiren hastaliga dayali izinler yolu ile is

hayatindan uzaklastirilmasi arzulanir (Ozcan, 2011).
1.6.5. Isine son verme

Isten ayrilma durumu, mobbing siirecinin en son asamasidir. Bu asamada mobbinge
yonelik davraniglar tahammiil edilemeyecek bir dereceye gelmistir. Magdur Orgiitiin
baskisi ile ya da kendi tercihi ile isinden ayrilma durumuna gelmistir. Y6netim, uygulanan
mobbing davraniglarin1 engellemeye yonelik tedbirler almadigi takdirde, g¢alisanlarin
verimliligi de bu durumdan etkilenmeye baglayacaktir. Bunun neticesi olarak igten ayrilma,
isine nokta koyulmasi, erkenden emekli etme, arzu edilerek veya mecbur birakilarak isten

ayrilma seklinde neticelerle karsilasilir (Elmas, 2012).

Bu asamada, magdur calistig1 isletme tarafindan isten ayrilmasi yoniinde baski
gorebilir veya kendisini psikolojik ve fiziksel anlamda daha da zarar gormemek adina isi
birakmak zorunda olmasi konusunda ikna etmis olabilir. Hatta kimi olaylarda, magdur
maruz kaldig1 mobbingden dolay1 isinden ayrildiginda, yeniden ¢alismaktan zevk duymaya
baslamasi zaman almakta, hatta bes y1l gibi bir zaman1 dahi bulabilmektedir (Field, 1996).

1.7. Mobbingin Belirtileri

Bir igsletmede mobbing yasandigina dair belirtiler, davranigsal ve fizyolojik diizeyde

olmak tizere, iki grup ile tasnif edilmektedir. (Tinaz, 2006):
1.7.1. Davramssal mobbing belirtileri

Bir isletmede mobbingin varligina dair davranilar asagidaki gibi siralanabilir
(Atabey, 2012):
Isyerinde calisma esnasinda ihtiyag duyulan materyallerin kaybolmasi ve bozulmasi
sonucunda yerine yenisinin konulmamasi,

Calisma arkadaslar1 arasinda meydana gelen tartismalarin siklagmasi,
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Sigara kokusundan rahatsiz oldugu bilinen ¢alisanin yakinindaki masaya sigara kullanan
birinin yerlestirilmesi,

Kisinin diger baska ¢alisanlarin odasina girdigi esnada konusmalarin aniden kesilmesi veya
konunun degistirilmesi,

Kisinin, i1s ile alakali onem arzeden gelismelerden habersiz birakilmasi, haberin
gizlenmesi

Kisi hakkinda dedikodularin ¢ikarilmasi, bunlarin kulaktan kulaga yayilmasi

Kisiye uzmanlik ve yeteneginin diginda kalan islerin verilmesi ve bu konularda sorumluluk
altina alinmasi,

Calisanin yaptig islerin izlenmesi ve denetlenmesi ve calisanin bunu hissetmesi

Kisinin mola vakitleri, ise giris ¢ikis saatleri, telefon konusmalar1 ve mail yazigmalarinin
takip altina alinmasi

Kisinin diger calisan veya idareciler tarafindan siirekli elestirilip, kiiclik diisiiriilmeye
calisilmasi,

Kisinin sozlii veya yazili sorularina yanit verilmemesi

Kisinin idareci veya is arkadalarinca tahrik edilip, konrolsiizliige ve hata yapmaya
stiriklenmesi,

Kisinin sirketin sosyal ve benzeri etkinliklerine ¢agirilmamasi, haber verilmemesi,

Kisinin giyim tarzi veya fiziksel 6zelliklerinin alay konusu edilmesi

Kisinin is ile alakali fikirlerinin 6nemsenmemesi ve bunun kisiye hissettirilmesi

Kisinin kendisinden daha alt diizeyde c¢alisanlardan daha diisiik miktarda dicret ile
calismasi.

Bu sartlarin tamaminin mobbingi tespit etmek adina isletmede bulunmasi gerekmez. Ancak
ve benzeri davraniglarin stireklilik gostermesi, tekrarlanmasi mobbingin varligim

hissettirmesine ve ¢alisanin i yasamindan uzaklagmasina neden olur.
1.7.2. Fizyolojik mobbing belirtileri

Fizyolojik belirtiler daha ¢ok mobbinge maruz kalan kisinin iizerinde yasadigi
sagliksal problemler olarak kendini gostermektedir. Tinaz bunu asagidaki gibi ifade
etmistir (Tinaz, 2006)

- Beyin ile alakali; Panik atak yasanmasii sikinti hissi olusmasi, depresif
belirtiler, hafif bas agris1 yasamak, uykusuzluk, hafiza zayiflamasi, dikkatin
toplanamamasi

- Deri ile alakali: Kasinti, kizariklik, deride dokiilme,
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- Gozler ile alakali: Gozlerde kararma, gormede bulanikliklarin baglamasi

- Boyun ve sirt ile alakali: Boynun kas kisimlarinda ve sirtta agrilar hissedilmesi

- Kalp ile alakali: Hizli ve diizensiz yasanan ¢arpintilar, kalp krizi

- Eklemler ile alakali: Titremeler, terlemeler, ayaklarda halsizlik hisleri, kas
kasilmalar,

- Sindirim sistemi ile alakali: Yanmalar, mide eksimesi, hazmetmede zorlanma,
ulser,

- Solunum sistemi ile alakali: Nefesin tikanmasi, nefesin kesilmesi gibi solunum
problemleri yasama, daralma,

- Bagisiklik sistemi ile alakali: Hastaliklara daha kolay yakalanma, viicudun

direncinin ve bagisiklik sisteminin zayiflamasi.

1.8. Isyerlerinde Psikolojik tacizin Kurbanlar ve Isyeri, Toplum ve Ekonomi

Uzerinde Etkileri

Psikolojik tacizin gerek kurban iizerine gerekse de caligilan igyeri lizerine

bir takim olumsuz etkileri olmaktadir.
1.8.1. Magdur iizerinde etkileri

Kasitli ve sistemli olarak tekrarlanan psikolojik yildirmanin kurban {izerinde
psikosomatik ve sosyal bozukluklara neden oldugu goriilmektedir. Psikolojik yildirmanin

neden oldugu saglik sorunlarinin basinda depresyon gelmektedir.

Duygusal olarak ihtiyaci giderecek ve sosyal destek bulunabilecek bir ortamdan uzak
kalinmasi, kiside giivensiz bir hissin olugsmasina neden olmaktadir. Kisisel 0zgiiven
zayifligl, sayginin azalmasi, diisiik motivasyonlu g¢alisma, isten ayrilma fikrine neden
olabilmektedir. Isyerlerindeki psikolojik taciz kimi zaman intihar ya da cinayet gibi

korkung sonuclara da neden olabilmektedir.
e Psikomatik Sorunlar

Psikolojik tacizin kurbani olan calisanlarda karsilasilan psikosomatik ve psikyatrik
sorunlar temel olarak siddetli depresyon, hiperaktivite ve psikomatik hastaliklar seklinde
cereyan etmektedir (Turan, 2006).

Quine, Ingiltere’de gergeklestirilen bir ¢alismaya dayanarak psikolojik taciz magduru

kisilerin benzer bir davranis ile karsilasmayan kisilere nispeten énemli derecede daha ¢ok
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klinik seviyesinde korku, endise ve depresif sorunlarindan sikayet¢ci oldugunu
belirtmistir(Quine, 2001). Benzer bir c¢alismada da Niedl, psikolojik taciz magduru
kisilerin, boyle bir davranis ile karsilamayan kisilere oranla daha blylk derecede depresif

belirtilere sahip oldugunu saptamistir (Niedl, 1996).
e Sosyal Sorunlar

Psikolojik taciz magduru ¢alisanlarin karsilagtigi sosyal problemler sosyal izolasyon,

damgalanmak ve kisinin kendi iradesi ile kaginma davranisinda bulunmasidir.
e Psikolojik Sorunlar

Psikolojik taciz magduru kisilerde karsilasilan psikolojik problemler ¢aresizlik hissi,

umutsuzluk ve endisenin ortaya ¢ikmasi seklinde ifade edilebilir.

Kaye psikolojik taciz sonucunda olusan stres ile magdurlarda bas agrisi, mide
bulantis1 ve kilo kayb1 gibi durumlar goriilmektedir(Kaye, 1996). Sistematik bir sekilde
uygulanan psikolojik tacizin magdur iizerinde birakmis oldugu etkilerin kabul edilemez
sonuglar1 giin gectikge kendini belirginlestirerek gostermektedir. Depresyon, panik atak
seanslar1 bi¢ciminde tezahiir eden anlamsiz korku ve stresler, yiiksek olgekli tansiyon,
dikkatin toplanamamasi, ellerin titremeye baslamasi ve terleme emaresi gostermesi, ansizin
sicaklik basmasi veya iisiime hissi, titreme, bogazda sikima hissetme, bas agrilari, bas
bolgesinde agirlik hissetme, sirt agrisi, bagisiklik sisteminde zayiflama, mide ve bagirsak
rahatsizliklari, terk edilmislik diisiincesi, istahin azalmasi, zayiflama, deri {izerinde
meydana dokiintii ve kasintilarin ortaya ¢ikmasi, vb. son derece agir belirtiler ile kendini
gosteren bir saglik ¢izelgesunun, bireyi etkisi altina almasi kaginilmaz hale gelmektedir

(Tinaz, 2006).

Psikolojik taciz magduru olan calisanlarda travmatik bir stres durumu ortaya
cikmaktadir(Field, 1996). Magdurlarda gorulen travmatik stres belirtilerinin tecaviize

ugramis kisilerde goriilen ile benzerlik gdsterdigi tespit edilmistir (Leyman, 1996).

Madurlarin, psikolojik tacize maruz kalindik¢a, bu taciz ve baski durumunun
kendilerinden dogdugunu diisiinmeye basladiklari anlasilmaktadir. Psikolojik ataklarin
arka planinda orgiitsel bir takim faktorlerin varliginin magdurlar tarafindan fark edilmesi
ile bu diisiincenin giderilebilecegi, en azindan magdurlarin kendilerini daha az oranda
suclama yoluna girecekleri soylenebilir (Solmus, 2005). Magdurlarda meydana gelen bu

farkindalik kisilerim 6zgilivenlerini tamamen kaybetmelerini ortadan kaldiracaktir.
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1.8.2. Isyeri iizerindeki etkileri

Psikolojik tacizin igyerleri nezdinde en olumsuz etkisi, magduru tiim igletmesel kural
ve slreclere kars 6tekilestirmesidir (Tolan, 1981). Psikolojik taciz yalnizca magduru degil,
psikolojik tacize sahit olan diger personelleri de etkiler. Kuskusuz sahit olan diger
personeller bir giin kendilerinin de boyle bir psikolojij siddet davranisina maruz
kalabileceklerini diisiiniirler. Ozetle psikolojik taciz hem psikolojik tacize maruz kalan

calisanlart hem de bu duruma sahit olan kisileri 6nemli oranda etkilemektedir.

Psikolojik tacizin isletmeler iizerindeki etkileri temel olarak; ise devamsizligin
baslamasi, Isten ayrilma diisiincesinin ortaya ¢ikmasi, ayrilanlara édenecek tazminatlarin

yiikii, kurumun sayginligi ve isyerinde verimliligin azalmasi seklinde olmaktadir.
e  Devamsizligin Baglamast

Psikolojik tacizin igletme anlaminda sonuglarindan birini magdurda ise gelmeme
devamsizligin goriilmesi ve ise ge¢ gelmesi olusturmaktadir(Turan, 2006). Magdurun ise
gec kalma tavirlarnn geri ¢ekilmenin bir yolu olarak goriilebilir. Kisinin gecikme
davraniglarinin artmasi sonucu sorumlulugunda bulunan isler aksayabilir bu da diger
calisanlarin is hadlerinin artmasina sebep olabilecektir. Diger calisanlarin is yiiklerinin

fazlalagmasi, magdur ile problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

Psikolojik tacizin magdurlar nezdinde sebep oldugu bir takim saglik problemleri
magdur kisilerin ¢ok sik hastalik i¢in izin kullanmalarina yol agmaktadir. Bundan dolay1
magduriyet yasayan kisinin sorumlulugunda olan isler zamaninda bitirilememekte ve diger
calisan kisilerin isleri lizerinde de birbirini etkileyecek sekilde bir verim azalmasina sebep

olmaktadir.

o Isten Ayrilma Diisiincesi

Psikolojik taciz magduru kisi kuskusuz isinden ayrilma diislincesine yonelmektedir.
Isten ayrilma diisiincesi, kisinin ¢alistig1 isletmede calismaya devam etmeme egiliminin
derecesini gosterir. Psikolojik tacizin yasandigi ortaya isletmede is giicii devir hizi
yiikselir, giderek fazlalasan huzursuzluk ortamindan uzaklasmak adina durumlar s6z
konusu olmaya baglar. Kisilerin, islerine ve calistiklar isletmeye aidiyet duygular1 zayiflar,
daha iyi bir ¢alisma ortami olan bagka isletmelere gecis icin firsat ararlar. Deneyimli
kisilerin isletmeden ayrilmasi ile isletmede elden edilen tecriibe kaybedilir ve bunun

sonucunda da egitim maliyetlerinde bir artis meydana gelir (Yiicetiirk, 2006). Yiiksek
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oranda is gilicli devir hizina sebep olacak isten ayrilmalar isletmeler adina ciddi bir isgiicli

maliyetine yol agacaktir.

Isletmeler, psikolojik taciz neticesinde onemli nitelikteki ¢alisanlarini kaybederler ve
calisanlarin motivasyonlarinda kayip yasarlar. Isinden ayrilan bir ¢alisanin yerine yeni bir
personel bulunmasi maksadiyla is ilanina ¢ikilmasi, ise yeni baslayacak olan s6z konusu
kisiye egitim saglanmasi ve harcanan zaman v.b. isletme icin ek maliyetler ortaya

cikaracaktir.
o Ayridanlara Odenen Tazminatlar

Psikolojik taciz magduru kisilerin haksiz bir sekilde isten ¢ikarilmalart durumunda
calistiklar1 sirketten bir miktar tazminat alma haklar1 dogmaktadir. Isletmelerin 6dedigi
tazminat veya magdurlarin isletmeye dava agmalar1 sonucunda dogan maddi giderler

isletmenin zararina sebep olabilmektedir.

e Kurum Prestiji

Calisanlarin magduriyetlerini, yasadiklar1 olumsuzluklari isletme disinda anlatmalari
firmanin prestiji bakimindan olumsuz bir takim sonuglara ve isletme hakkinda 6n yargilara
neden olabilecektir. Bu durum igletmenin yeni bir ¢alisan bulmasinda disarida isletme
hakkinda duyulan referans olaylardan dolay1 personel bulmakta zorluk yasamasina neden

olacaktir.
o Verimliligin Azalmast

Psikolojik tacizin verimlilik iizerinde meydana getirdigi etkiler magdurlarin
verimliligi azaltici nitelikte davraniglar sergilemeklerine neden olmaktadir. Psikolojik taciz
sonucunda magdurun Orgiit karsisinda giiven duygusu zayiflar. Giiven hissinin
olusturulmasi igletme basarisinin arttirilmasi, etkinlik ve verimlilik ortaya konmasi
bakimindan ciddi 6nem arz etmektedir. Giliven ortaminin etkinlik gosterdigi bir igyerinde

verimlilik ve kalite artisinin s6z konusu olmasi daha kolay gergeklesecektir (Safran, 2006).
1.8.3. Mobbingin toplum ve llke ekonomisine etkileri

Mobbingin birey ve oOrgiite oldugu gibi toplum ve (lke Uzerinde de etkileri

gorilmektedir. Bu etkiler asagidaki sekilde 6zetlenebilir(Tinaz, 2006)

Magdurun yasadiklart nedeniyle mevcut saglik harcamalarinda artis meydana gelmesi,
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Sigorta masraflarinda artiglar meydana gelmesi,
Issizlik ve issizlik ile dogan issizlik maasinin kiilfeti
Nitelik ve yetenek olarak verimli olunacak yerde c¢alisamamanin getirdigi iiretim ve

dolayisiyla vergi kayiplari
Devletin yardim programlarina olan talebin artiglar gostermesi,
Erken emeklilik oranlarinda artilar meydana gelmesi,

Yasanan Mobbing nedeniyle mesleki yeterliliginde yipranma meydana gelmis kisilerin,
psikolojik olarak yitirilmis bireyler olarak bosta gezmeleri, calisma arzularinin yitirilmesi

ile ulusal iiretim ¢arkinda yer alabilecek iken burada bulunmamasindan dogan kayip,

Kisinin is yerinde yaadigi problemleri eve yansitmasi neticesinde bosanma oranlarinda

artislara neden olmasi,

Kisilerin mutsuz olmasi ve ¢alisma arzusunun bulunmadigi bir is yasami, is ¢evresinin bu

durumdan etkilenmesi.
1.8.4. COzum onerileri

Mobbing siirecinde magdurun yasadigi problemler karsisinda bagvurabilecegi yollar
asagidaki gibi 6zetlenebilir:
Mobbing konusuna hakim uzman kiilerden destek alinabilir
Mobbing durumundan kurtulabilmek adina isten ayrilma ve mobbing ile miicadele etme
konusunda mukayese edilerek saglikli karar verip o yonde hareket edilebilir,
Tiim calisanlar mobbing yasanmasi konusunda bilinglendirilip, mobbinge maruz kalan
kisilerin st idareye rapor ile bildirilmesi saglanabilir,
Mobbinge maruz kalan kisi kendi i¢ine ¢ekilmemeli, konu ile ilgili kisi ¢alistig1 iletmenin
ilgili birimine bagvurmal,
Isverene mobbing yasanmasi durumu bildirildiginde uygulayan ve uygulanmasma izin
verenlere ciddi bedellerinin olabilecegi belirtilmeli, bu konuda uyarila yapilmalidir,
Yasal yollara basvurulacagi takdirde yeterli ve somut delillere 6zen gosterilmelidir,
taniklarin bulunmasi zaruriyeti stirekli hatirda tutulmalidir,
Sakin ve siikiinet i¢ginde olunmali, kontroliin kaybedilebilecegi tahrik edici tartimalar i¢ine
girilmemelidir, ihtiya¢ duyulmasi halinde hastalik ve rahatsizlik ile alakali rapor alinmali,
Mobbingi uygulayan kisi ile ayn1 ortamda yalniz kalmaktan ka¢inmaya 6zen gosterilmeli,
tacizci kii ile yasanmas1 muhtemel olaylara diger ¢alisanlarin tanik olabilecegi ortamlarda

bir araya gelinmelidir.
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Bunlarla beraber kisi, kurum i¢i veya miimkiinse kurumlar arasi nakil talebinde
bulunabilmeli, birim veya boliim degistirebilmeli, is i¢inden ¢ikilmaz bir hale biirlinms ise
karsilikli anlasarak is akdinin feshi yoluna gidilebilmelidir. Isveren kisinin fesih karar1 s6z
konusu ise feshin gegersizliginin talebi iizerinden dava agilip kisilige temas edilen
noktalarda hak aranabilir(Ergin, 2010).

Isveren ve isletme bakimindan kritik dneme sahip olan mobbing siirecinin faili
olmaktan ziyade, mobbinge karsi harekete gecme, olaylarin ulastigi boyut her ne kadar
olumsuz bir hale gelmis ise de bununla basa ¢ikilmaya calulmalidir. Giiniimiize kadar
iilkemizde goézlerden kacan konu; mobbinge konu olan unsurlarin igveren nezdindeki
etkileridir. Herseyden Once isveren, psikolojik taciz olarak da adlandirilan mobbingin
yalnizca kendisine karsi kullanilan ve yalnizca ¢alisan1 6n planda tutup savunan bir siire¢
olmadig1 konusunda bilgi sahibi edilmelidir. Isveren kisi ve idari yonetim, &ncelikle
isletme igerisinde konu ile alakali saglikli bilgilendirmenin saglanmasi ve bu dogrultuda
farkindaligin arttirilmas1 meselelerinde gerekli adimlari atmalidir. Isletmelerde mobbingin
Oniine gegmek adina isletmenin biiytikliigline gore ilgili birim ya da yoneticilerden egitime
sahip olan sorumlu bir kisinin mobbing magdurunun ilk muhatabi olmasi saglanmali,
sorunun isletmenin igerisinde ¢oziime kavusturulamadigi takdirde o isletmenin bagh
oldugu bir danisman destegi ile ¢oziilmeli. Bunlar ile ¢6ziime ulasilamamasi durumunda
yargl yoluna basvurulmalidir.

Isveren kisinin muhtemel bir mobbing olayinda magduru hakli bulmasi, isyerinde
yasanan mobbingi sorusturmasit ve buna karsi cezai yaptirimlar uygulamasi, magdur
kisinin miicadelesini anlamli kilacaktir ve slirecin magdur kisinin lehine sonug¢lanmasina
katkida bulunacaktir. Isveren kisi, mobbingin sonlandirilmasi adma sorusturma
gerceklestirmeli, resmi veya gayriresmi sorusturma siirecinde magdur kisiye yardimci
olmalidir. Bununla beraber durdurulan bir siirecin devaminda magdurun tedavisine ve

kayba ugrayan 6zgiivenini ve 6zsayginligini kazanmasina destek olunmalidir.
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IKiNCi BOLUM
ISLETMELERDE MOBBING
2. ISLETMELERIN MOBBING ILE MUCADELE YOLLARI

Mobbingin yol actig1 psikolojik tahribatlarin kisi, kurum ve toplumda meydana
getirdigi problemler nedeniyle mobbing ile miicadele noktasinda bir takim diizenlemeler

zaruri hale gelmistir.

Orgiit veya isletmelerde mobbing ile karsilasilmasinin dniine gegmek idare biriminin
asmasi1 gereken en biiylik problemlerden biridir. Bunun asilmasi i¢in bir takim metotlarin
gelistirilmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Mobbing durumunun ortadan kaldirilmasinda
baz1 yontemler uygulanmakla beraber mobbingin hangi tilirlinde hangi yOntemin
kullanilacaginin belirlenmesi igin ilgili mobbing durumunun iyi kavranmasi ve analiz
edilmesi gerekmektedir. Mobbingin analiz ve tespitinde gorev alacak kisilerin psikoloji ve
insan kaynaklar1 yonetimi konusunda yetkin, sabirli, diger baska insanlarin duygu, tutum
ve davraniglarini anlayacak ferasete sahip ve is tecriibesi edinmis kisiler olmasi

gerekmektedir(Sarag, 2011).
2.1. Mobbing ile Miicadelede Yonetimsel ilkeler

Mobbinge maruz kalan kisi gibi isletmelerde ciddi derecede etkilenmekte ve bunu
Onleyici, durdurmaya yonelik tedbirler almak durumundadirlar. Tedbir alinmadigi
muddetce agir bedeller 6denmesi s6z konusu olabilecektir. Vakit kaybi, performans kaybi,
isin nitelik ve niceligi konusunda verimlilikte azalma, calisanlarin isten ayrilmaya
baslamalari, yetismis deneyimli uzman personel kaybi, ddenme durumu dogan tazminatlar,
sigorta ve saglik maliyetlerindeki artiglar, hastalik ve benzeri durumlar i¢in istenen
izinlerde artis, magdur kisinin isine karsi siirekliliginin zayiflamasi gibi durumlar sonucu
olusan maliyet, kurumun itibar ve prestij kayb1 gibi birgok etmen orgiitlerin mobbing ile
miicadelesini zorunlu hale getirmektedir. Muhakkak ki bunlarla beraber isletmenin de
topluma, yasalara ve bireylere karsi sorumluluklarini yerine getirmesinin gerekliligini de

eklemek gerekmektedir.

Mobbinge engel olmak, mobbing ile micadelede bulunmak yo6netimin oncelikli
sorumluluklarindandir. Dogru belirlenen bir metot ile mobbingin iistesinden gelmek
miimkiin olabilmektedir. Mobbing, isletmedeki ¢alisma kiiltiiriiniin tahribe ugradiginin bir

gostergesidir. Boyle bir ¢alisma ortamina zemin birakmamak igin isletmelerde biirokratik
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yonetimden ziyade katilimciligin, kapalilik, gizlilik yerine seffafligin, kisisel basarilari

takdir yerine takim ¢alismasina atfedilme gerekmektedir. (Baykal, 2005).

Mobbinge yol acan davraniglarin Oniine ge¢me hususunda en Onemli nokta
isletmelerde zamaninda tedbirler almak, bu durumun calisanlara zarar vermesini
engellemektir. Mobbing ile miicadelede probleme iliskin farkindaligin, magdur kisinin
kendisi kadar igvereni, mesai arkadaslar1 ve sonugta tiim toplum tarafindan ayni1 6énemde

saglanmis olmasi gerekmektedir(Tinaz, 2006).

Tutar, isletmelerin mobbing ile basa c¢ikabilmeleri noktasinda dokuz ydntem

sunmaktadir(Tutar, 2004):
2.1.1. Orgiitsel liderligin kurumsallasmasi

Tutar’a gore, duygusal zekd yonii zayif, kendi duygularimin farkinda olmamakla
beraber diger bagka kimselerinde duygularini yeterli 6l¢iide anlamayan idarecilerin mevcut
olmasi, mobbinge neden olan unsurlar arasinda gdsterilmektedir. Orgiitlerin liderlik niteligi
gelismis idareciler ile c¢alismasi isletmede yasanmasi muhtemel mobbing risklerini
minimize edecektir(Tutar, 2004).

Psikolojik olarak tacizin ¢alisma ortamlarinda meydana gelmesini onlemek igin ayri
bir liderlik profiline ihtiya¢ s6z konusudur. Bu diisiinceye gore lider calisanlarina bir rol
model ortaya sunmalidir. Liderin belirleyip sergileyecegi degerler ¢alisanlar nezdinde
ornek teskil edecek isletme kiiltiirliniin bir parcasi halini alarak tiim c¢alisanlarca
benimsenecektir. Bu sekilde mobbing ya da diger adiyla psikolojik taciz uygulayacak
kisiler, orgiit kiiltiirline uyum saglama adina saldirgan davranmislardan uzak durma
egiliminde olacaktir. Bunun yani sira bu sekil bir liderligin sergilendigi bir organizasyonda
mobbing uygulanmis kisiler sessiz kalmama ydniinde hareket edeceklerdir. Isletmenin tiim
birimleri icin personele model teskil edecek liderlerin olmasi kurumsallagsma siirecinde son

derece 6nemlidir(Turan, 2006).
2.1.2. Orgiitsel roliin yeniden tasarimi

Orgiitsel rol kisinin &rgiit igerisinde sahip oldugu konumun geregi olan gorev ve
haklarin, birey tarafindan algilanma seklidir. Rol, isletmelerde istihdam olan kisinin fiilleri
ile orgiitsel tasarimi anlamaya yarayan ve kisi ile orgiit igerisindeki gorevi arasindaki
iliskiyi ortaya sunan bir perspektiftir. Kisi ile rolii arasinda bulunan iliski kisinin inisiyatif

gosterdigi olgiilerde olusur. Kisi lizerine diisen rolii Oziimsemis ise kisinin isletme
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nezdinde roliiniin mobinge yetene8i son derece zayif olacaktir. Tersi durumda bireyin

roliinden otiirii mobbinge maruz kalmasi daha basit olacaktir(Yilmaz, 2013).

Isletmelerde mobbing davraniglarinin meydana gelmesinde en ¢ok goriilen stres
unsurlarindan birisi roliin netlesmemis olmasidir. Rol belirsizligi kisinin isi ile alakali
belirsizlik ya da sosyal duygusal belirsizlik olmak {izere iki grupta incelenebilir. Kisin
etrafinda bulunan kisilerin kendisini nasil degerlendirdigi konusunda fikir sahibi degilse,
kendisi de etrafina siliphe ile yaklasmaya baslayacaktir. Bu durum da c¢aliganlarda bir takim
duygusal reaksiyonlara yol agabilir. Bu reaksiyonlarin bir kism1 diger mesai arkadaglarina
saldirma, o6fke duyma, sugu baskalarina isnat etme seklinde mobbing tiplerine konu
olmaktadir.  Rol analiz teknikleri konusunda destek alarak c¢alisanlar, astlar ve
gozlemcilerle iletisim saglanarak rol beklentileri kategorize edilebilir. Boylece calisan
kisiler hangi islerden, kimlere karsi ne sekilde sorumlu olduklarini bilirler ve rol

belirsizliginden kaynaklanan stres ortadan kalkacaktir(Kirel, 2007).
2.1.3. Orgut kaltura ve ikliminin yeniden tasarim

Isletmenin ve ¢alisanlarinin degerler biitiinii olan drgiit Kiltlir(i 6rgiite gore negatif ve
pozitif unsurlar barindirmaktadir. Bir yandan personelde motivasyon saglamakta, onlarin
calisma huzuru ve is tatmini hissetmelerini saglamakta, diger yandan da mobinge konu
olacak unsurlarin ortaya ¢ikmasina yol ag¢maktadir. Pozitif 6rglt kalturine sahip
isletmelerde c¢alisanlar giiclii bir birliktelik duygusuna sahip olmaktadirlar. Bu sekil bir
isletmede c¢alisan iliskileri optimal diizeydedir denilebilir. Yoneticinin yonetim politikast,
calisanin gorevini bagarmast ve c¢alisirken tatmin diizeyini yakalamasi yOniinde

olmalidir(Arslan, 2007).

Kimi zaman orgiitsel iklim kavraminin orgiitsel kiiltiir kavrami ile ayn1 manada
oldugu algis1 ile karsilagilmaktadir. Ancak, iklim psikolojik, kiiltiir ise antropolojiktir.
Iklim &rgiitsel kiiltiiriin bir neticesidir ve kiiltiir 6rgiitsel iklimi icermektedir. Kisacas1 orgiit
iklimi, orgiit kiiltiiriiniin isletmede ortaya ¢ikarmis oldugu bir atmosferdir. Orgiitsel iklimi;
orgiit icinde calisan disiinceleri, davranislari, insani iliskiler, s6z konusu durum

karsisindaki tutumlari meydana getirmektedir(Akpinar, 2016).
2.1.4. Orgiit sagh@mn gelistirilmesi

Orgiitsel saglik herhangi siddet olaymnin séz konusu olmadig1, ¢atismalardan uzak bir

oOrgiit olmaktan ziyade ortaya ¢ikan problemleri giderme hiineri olan bir orgiittiir. Nitelikli
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isleyen bir orgiit yalnizca ¢evresinde varligini idame ettirmekle kalmayan, bunun yani sira
dinamik, stirekli gelisen, sorunlar1 alt etme ve yasama olanaklarmi gelistiren Orgiittiir.
[Ikdgretim okullarinda gorev ifa etmekte olan o&gretmenler nezdinde yapilan bir
incelemede, mobbinge maruz kalma ile oOrglit sagligi arasinda anlamlhi bir iligskiye
rastlanmistir. Bu bulgudan elde edilene gore, orgiit saghig: ile rgiitte yasanan mobbing

eylemleri arasinda ters orantili bir iligki s6z konusudur(Yilmaz, 2013).
2.1.5. Psikolojik siddete kars1 orgiitsel empati

Isletmelerde mobbing hem calisan hem de orgiit acisindan arzu edilmeyen bir
durumdur. Maalesef mobbinge basta Orgiitsel saghigin olmadigr isletmelerde
rastlanmaktadir. Buna genel olarak saldirganin  kendi yaklasimi ile olaylar
degerlendirmesi, bencil ve narsist belirtileri bulunan bir kisilige sahip olmasi neden
olmaktadir. Bu nedenle mobbing ile miicadele noktasinda en etkin yollardan biri mobbing
uygulayicisinin mobbing magdurunun géziinden olaylar1 degerlendirmesi, diger bir ifade

ile empati kurmasinin saglanmasidir.

Mobbinge taraf olan kesimlerin ayni bir durum konusunda ne hissettiklerini, hatta
s6z konusu durumdan haberdar olup olmadiklarini tespit etmek, yani soruna empatik bir
bakis acist ile yaklasmak, problemin ¢dziimii bakimindan ciddi bir adim olacaktir(Tutar,
2004). Buna bagl olarak bir isletmede calisanlarin empati duygusunun gelistirilmesine
yonelik egitimlerin uygulanmasi gerekmektedir. Bu yol ile saldirgan tutumlar1 olan
calisanlarin empati yeteneginin gelistirilmesi ile bu tipe konu olan mobbing durumunun

azaltilmas1 s6z konusu olacaktir(Tutar, 2006).
2.1.6. Psikolojik siddete karsi isletmede acik yonetim anlayisi

Mobbing nedeniyle kapanma noktasina gelen bir¢ok isletmeyi bu durumdan
kurtarmanin etkin yollarinin baginda agik yonetim anlayis1 gelmektedir.Aciklik ya da diger
bir ifade ile seffaflik, klasik yoOnetim anlayisini benimsemis bircok ydneticinin
diisiindiigiiniin aksine isletmenin zayif noktasinin degil, giiciiniin bir isaretidir. Calisan ve
idare mekanizmasi ayni anda her tiirli bilgiye ulasim, paylasim giiciine sahip olmaktadir
bu anlayisa gore. Boylece isletmelerde calisanlar boéliisebilen ve Ogrenen bir hale
biirlinmekte ve sorunlarin ¢oziimii noktasinda daha yetenekli hale gelmektedirler. Agiklik
ilkesini temel almis isletmelerin idari yoOnetimi, astlarinda calisanlara bilgi verme

noktasinda sorumluluk yiiklenmislerdir. Agiklik ilkesinin gerektirmesi sonucu c¢alisanlar
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yonetimde sOz sahibi olmakta, toplantilarda yer almakta, fikir ve diisiincelerini agik bir
sekilde beyan edebilmektedirler. Bu durumda isletmenin tiim c¢alisanlar1 isletmenin
vizyonuna odaklanmig bir sekilde yapilmasi gerekenlerin bilincinde bulunmaktadirlar. Bu
nevi bir igyeri ¢alisma alaninin olmasi, mobbingin igyerinde yasanmasi noktasinda énemli

derecede onlem teskil etmektedir(Arslan, 2007).
2.1.7. Isin insancillastiriimasi

Mobbing ile basa ¢ikilmasi noktasinda basvurulabilecek bir diger yontem, isin
calisanlarin, gerek zihni, gerek fiziki, gerekse de psikolojik ve sosyal ihtiyaglarina uygun
bir bicimde sekillendirilmesi, diger bir degisle isin insancil bir nitelige sahip hale
getirilmesidir. Bu sekilde isin ve 6zel hayatin birbirine rakip olmaktan ziyade bir birini
tamamlayan unsurlar oldugu fikri saglanmis olacaktir. Isletmelerde isin insan temelli
tasarlanmasi1 ek olarak is-yasam kalitesini arttirmakta, Orgiit kaynakli stres diizeyini
minimize etmekte ve bdylece personelin insancil ¢aligsma sartlarinda istihdam edilmesini

saglamaktadir(Kaya, 2013).
2.1.8. Orgiitsel Biitiinliigiin saglanmasi

Mobbingin yaygin gorildigi isletmelerde birey, isletmenin deger ve normlarina
kars1 duyarsiz olmakta ve bunun neticesinde isletmeye yabancilasmaya baslamaktadir.
Isyerinde mobbing durumunun meydana gelmesini engellemek veya ortadan kaldirilmasini
saglamak igin kisi, isi ve isyeri arasindaki biitiinliigii saglamak gerekmektedir. Orgiitsel
biitiinlesme, kisinin kendisini 6rgiit tarafindan desteklendigini hissetmesi ile miimkiin olur.
Algilanan  Orgiitsel  destek, bireyin isletme ile biitiinlesmesinin  Sl¢iisiini

etkilemektedir(Tutar, 2004).

Calisanlar orgiitli kisisel bir nitelik olarak gormektedirler ve isletmenin temsilcileri
tarafindan yapilan fiilleri de isletmenin fiilleri gibi gérmektedirler(Tutar, 2006). Buna bagh
olarak igletmelerin calisanlarinin kendileri ile ilgili neredeyse her konuda isletmenin
kendilerine destek oldugunu hissetmesine deginilmisti. Bununla beraber sorun ¢dzme
yeteneginin zayif kaldig1 ve sikayet mekanizmalarinin yeterli olmadigi organizasyonlarda
mobbinge maruz kalanlarin, isletmelerin kendilerine destek olmadigi yoninde
diistinmelerinin s6z konusu olmas1 olagandir. Buna gore kisinin mobbinge maruz kalmasi
durumunda Orgiitten kendisine destek beklemesi mobbing ile micadeleyi olumlu ydnde

etkileyecektir.
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2.1.9. Yonetim etigi olusturmak

Adalet, esitlik, diiriistlik ve dogruluk, tarafsizlik, sorumluluk, insan haklar1, baglilik,
hukukun {stlinliigi, sevgi, hosgorii, saygi, demokrasi, olumlu insan iliskileri, agiklik, hak
ve Ozgiirlikler, emegin hakkii verme gibi ahlaki ve normatif ilkeleri iceren yonetim
etiginin saglanmasi, mobbing ile miicadele konusunda belki de bagvurulmasi gereken en
Oonemli metotlardan birisidir. Etik yonetim anlayisinin oturmast icin isletmelerin, ahlaka
uygun olmayan mobbing tutumlarina zemin birakmayacak bi¢cimde ahlaki ilkeleri 6n plana

¢ikarmasi gerekmektedir(Kaya, 2013).

Yonetimsel liderlik ve etkili sikayet mekanizmasi mobbinge konu olan davranislar
engelleyerek, henliz mobbingin baglarinda tespiti saglanarak tedbir alinmasina yardimci
olacaktir. Mobbing durumu devam etmesine zemin buldugu siirece devam eder. Bir bagka
deyisle, etik liderin yerinde miidahalesi dogrultusunda mobinge konu davranislar
azaltilabilir. Mobbingin meydana geldigi oOrgiitlerde liderlik davranislarinin  da
yiikiimliiliikleri bulunmaktadir(Akpinar, 2016).

Isletmede, is ahlaki bilincinin varlig1, mobbingin ortadan kalkmasima yardimeci olan
bir durumdur. Burada yoneticiye cesitli gorevler diismektedir. Yoneticiler bakimindan
ahlaki ilkelere uygun bir zemin olusturmak i¢in birtakim hususlar1 dikkate almalar
gerekmektedir. Bu hususlarin uygulanmasinin mobbingin 6niine gecip disipline belirleyici

roller iislenecegi sdylenebilir. Bunlar (Arslan, 2007):

e Idarecilerin ahlaki ilkelerle drtiisen bir bigimde karar vermelidirler. Ahlaki ilkelerin
gerek isletmenin basaris1 gerekse de kisisel basari i¢in elzem oldugu kabul
edilmektedir.

e Iidareciler davramis ve diisiinceleri ile diger ¢alisanlar igin bir drnek makami
olduklarinin bilincinde olmalidirlar.

e Idareciler ahlaki ilkelere uygun davranislari isletmeye yerlestirme sorumlulugunu
izerine almali ve bunun bilincinde hareket etmelidirler. Clnkid bu tlr ahlaki
standartlar1 yerlestirme sorumlulugu iist mekanizmadan baslamaktadir.

e (alisanlar, isletme ve isletme yOnetiminin beklentilerini net bir sekilde
bilmelidirler. Ayrica idareciler ahlaki problemlerin ¢6ziime kavusturulmasi
konusunda tutarli olmali ve ahlaki ilkeler konusunda duyarliligi davranis ve

diisiinceleri ile kusku duyulmayacak sekilde gostermelidirler.
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e Yoneticiler, ahlaki bir ¢aligma ortami yaratmak i¢in calisanlarin egitiminde isin
ahlaki boyutunu dikkate almali ve agik iletisimi desteklemelidirler.

e ldareciler standartlar ilkeler ve ahlaki problemler ile ilgili hususlari ydnetime
sunmaktan ¢ekinmemeleri i¢in, herhangi bir olumsuz tepki ile karsilagsmayacaklari

konusunda calisanlara glivence vermelidirler.
2.2. Mobbing ile Miicadelede Hukuki flkeler

Kisi, kurum ve toplum nezdinde onemli derecede yikici etkilere neden olabilen
isyerinde mobbing siirecinin engellenmesinde veya bu siirecin durdurulmasinda kisisel
veya kolektif basa cikma etkili olmakla beraber yetersiz kalmaktadir. Bu noktada,
igyerinde mobbinge kars1 dncelikli olarak hukuksal diizenlemelerin gelistirilmesi 6nem arz
etmektedir. Gliniimiizde hukuksal anlamda kendine yer edinmeye calisan bu isyeri terort,
yaklasik otuz yil Oncesine degin sozliiklerde dahi yer bulamayan ve O6zellikle kadinlar
noktasinda ¢aligmanin bedeli olarak goriilen cinsel taciz durumunun yasandigi evreleri
gecirmekteydi. Daha sonraki yillarda mobbing ya da psikolojik taciz hukuksal metinlerde
yer bulmaya baslamistir. Bugiin basta Avrupa iilkeleri olmak Uzere birgok ulke psikolojik
taciz durumuna kars1 calisanlarmni kanunlar ile korumaya baslamistir. Isyerinde psikolojik
taciz karsit1 ulusal ve uluslar arasi diizenlemelerin yapilmaya baslanmasi, olgunun
ilerleyen dénemlerde yasalar yolu ile daha taninir hale getirilecegini ve yasalar kanali ile

kabul gormeyen bir davranis ve iletisim sekli olacagini géstermektedir(Polat, 2011).

Mevcut Turk Hukuk sisteminde yer alan kanunlarda henliz mobbingi tam olarak
ifade eden ya da dogrudan onunla ilgili hazirlanmis ve uygulanmis bir kanun
bulunmamaktadir. Ancak son yillarda mobbing terimini taniyan, bunu kabul eden yargisal
kararlar bulunmakta ve bu konunun giiniimiiz hukuk disiplinine konu oldugu anlagilmaya

baslanmistir(Karakale, 2011).

Isyerinde psikolojik taciz durumuna iliskin mevzuatimizda acik bir hiikkmiin yer
almamasi nedeniyle konuya uygulanmasi ve ortaya ¢ikan sorunlarin ¢6ziilmesi noktasinda
genel hiikiimlerin bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu hiikiimler,
Anayasada, Medeni Kanunda, Borclar Kanununda, Is Kanununda ve Tiirk Ceza
Kanununda yer almaktadir. Ayrica bununla ilgili 2011 yilina ait bir Bagbakanlik Genelgesi

bulunmaktadir.
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2.2.1. Mobbing ile ilgili anayasal dizenlemeler

Mobbing konusunda 6nlem niteliginde koruma saglayan hiikiimler anayasal duzeyde
baslamakta ve 6ne ¢ikmaktadir. Anayasanin mobbing konusunda dikkat edilmesi gereken

hiikiimlerini asagidaki sekilde siralamak miimkiindjir:

Bolimiin baslangicinda yer alan 6. fikrasi, ““Her Tirk vatandasinin bu Anayasadaki
temel hak ve hirriyetlerden esitlik ve sosyal adalet gereklerince yararlanarak milli kultdr,
medeniyet ve hukuk diizeni i¢inde onurlu bir hayat siirme ve maddi ve manevi varligint bu

yonde gelistirme hak ve yetkisine dogustan sahip oldugu...” .

Anayasanin 12. maddesi, ““Herkes Kkisiligine bagli, dokunulmaz, devredilmez,

vazgecilmez temel hak ve hirriyetlere sahiptir’ .

Anayasanin 17. maddesinin 1. fikrasi, “Herkes yasama, maddi ve manevi varligini

koruma ve gelistirme hakkina sahiptir” .

Anayasanim 17. maddesinin 3. fikrasi, “Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz, kimse
insan haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz™.

Anayasanin 20. maddesi, “Herkes, ozel hayatina ve aile hayatina saygi
gosterilmesini isteme hakkina sahiptir. Ozel hayatin ve aile hayatimn gizliligine

dokunulamaz. Adli sorusturma ve kovusturmanin gerektirdigi istisnalar saklidir.

Kanunun agik¢a gosterdigi hallerde, usulline gore verilmis hdkim karart olmadik¢a;
gecikmesinde sakinca bulunan hallerde de kanunla yetkili kilinan merciin emri

bulunmadik¢a kimsenin tistii, ozel kagitlar: ve esyasi aranamaz ve bunlara el konulamaz”.

Anayasanin 24. maddesinin 3. fikrasi, “Kimse, ibadete, dini ayin ve torenlere
katilmaya, dini inang¢ ve kanaatlerini ag¢iklamaya zorlanmaz, dini inang ve kanaatlerinden

dolayt kinanamaz ve suglanmaz”.

Anayasanin 49. maddesi, “Calisma herkesin hakki ve odevidir. Devlet ¢alisanlarin
hayat seviyesini yiikseltmek, ¢alisma hayatimi gelistirmek igin ¢alisanlari ve issizleri
korumak, ¢calismay: desteklemek, issizligi dnlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak
ve ¢alisma bariSini saglamak icin gerekli tedbirleri alir” ve 50. maddesinde yer alan
“Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar ¢alisma sartlart bakimindan

Ozel olarak korunurlar™.
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Mobbinge konu olan davraniglarin farkli bicimlerde gergeklesebilecek olmasi ve
farkli haklarda ihlale konu olabilecek olmasindan dolayr bu tiir davranislar sayilan

Anayasa hiikiimlerinin de ihlali neticesini dogurabilecektir.

Anayasanin 11. maddesindeki, “Anayasa hiikiimleri, yasama, yiiriitme ve yargi
organlarmm, idare makamlarmi ve diger kuruluslar: ve kisileri baglayan temel hukuk
kurallaridir” hilkmiinden Anayasa hiikiimlerinin her kisiye ve her kuruma kars1 baglayici
oldugu sonucu dogacaktir. Bu maddenin gerekgesinde yer alan ““Anayasa, sadece Devlet
iktidarini degil Kisileri de baglayan temel hukuk kurallaridir. Yasama, Yiiriitme ve Yargi
kuvvetleri Anayasa’ya uymak zorundadirlar ve yargt kuvveti gerektiginde Anayasa’yr diger
kanunlar gibi uygulayabilecektir” hiikmunden mobbinge karsi buna maruz kalan kisiyi
koruyan ve 0zel hukukta da etkisini gosteren ilk koruma hikimlerinin anayasal seviyede
basladig1 sdylenebilir(Dural ve Oguz 2006). Bu hiikiimler geregince calisanlar, igyerinde
diger calisanlarin ya da isverenin kisinin onur ve haysiyetini sarsici bi¢imde

gerceklestirdikleri mobbing davranislarina karst korunmalidir.
2.2.2. Mobbing ile ilgili medeni kanunda yer alan diizenlemeler

Medeni Kanun’un “Diirlist Davranma” basliklt 2. maddesinde herkesin, haklarin
kullanim1 esnasinda ve borglarin yerine getirilmesi s6z konusu oldugunda diiriistliik
kurallarina uymak zorunda oldugunu, bir hakkin agikca kotiiye kullanilmasini hukuk
diizeninin korumayacag1 belirtilmektedir. Yine ilgili kanunun “Iyiniyet” bashkli 3.
maddesinde ise; Kanun tarafindan iyiniyet durumuna hukuki bir netice bagladig
durumlarda, asil olanin iyiniyetin varligt oldugu belirtilmektedir. Sayet igveren veya diger
calisanlar tarafsiz olan iyi niyet kurallarina ters diisecek sekilde davranirlarsa magduriyete
ugrayan c¢alisan bunu ispat etmek sart1 ile tazminat talebinde bulunabilmektedir(Bozbel ve
Palaz, 2007).

4721 sayilh Tiirk Medeni Kanunu’nun 23. ve 24. maddeleri kisiligin korunmasina
dair maddelerden olusmaktadir ve mobbing ile iliskilendirilmesi yanlis olmayacaktir.
Kisilik haklarina konu olan durumlara yapilan saldirilar1 girisimleri sonucu hak kaybi
yagsayan ve bu durumdan zarar géren mobbing magduru kisi, Tirk Medeni Hukuk
Kanunu’nun 25.maddesinin kendisine sagladigi hak geregince tazminat talebinde

bulunabilmektedir(www.portal.ubap.orq).
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2.2.3. Mobbing konusunda is kanunu 'nda yer alan diizenlemeler

Is Kanunu’nun 77/1 maddesinde belitildigi iizere isveren; “calisma alaninda is saglig
ve giivenligi konusunda gerekli sartlarin olusturulmasi igin her tiirlii 6nlemi almak, ilgili
materyalleri bulundurmak” mecburiyetindedir. Is¢i de benzer dlgiide sorumlu olarak “is
saglig ve is glivenligi konusunda alinan her tiirlii tedbire uymak ile” yiikiimli tutulmustur.
Isverenin bu hiikmiin getirdigi gereklilige gore, Bor¢lar Kanunu yer alan dizenlemeden
farkl1 olarak durumun “bilim ve teknigin gerekli kildigi tiim Onlemlerin alinmasi”

biciminde dikkate alinmas1 gerekmektedir(Ulusan, 1990)

Ayrica Is Saghg ve Giivenligi Yonetmeligi’nin 5. maddesinde de isverenlerin
caligan1 gbdzetme ve koruma borcu kapsaminda is sagligi ve is gilivenligine iliskin
sorumluluklar1 ifade edilmistir. Buna gore igveren kisi, is ile ilgili her konuda calisanlarin
saglik ve giivenligini korumakla sorumludur. Isverenin is saglig1 ve giivenligi konusunda
isyeri disinda bulunan uzman kisi veya birtakim kuruluslardan hizmet almasi ise, bu
konuda tizerinde bulunan sorumlulugu ortadan kaldirmayacak, bununla birlikte ¢alisanlarin
1s saghg ve gilivenligi konusundaki sorumluluklari, isverenin sorumlulugu ilkesini

etkilemeyecektir(lskin, 2010).

Mobbing uygulanan magdurlar, 4857 sayili Is Kanunu’nun 5. ve 24. maddesinde

kendilerine taninan hiikiimlere dayanarak yasal haklarini arayabilmektedirler.
4857 sayili Is Kanunu’nun 5.maddesinde durum su sekilde aciklanmaktadar:

“f§ iliskisinde dil, wrk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang¢, din ve mezhep ve

benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz.

Isveren, esash sebepler olmadik¢a tam siireli ¢alisan isci karsisinda kismi siireli
calisan isciye, belirsiz siireli ¢aligan is¢i karsisinda belirli siireli ¢aligan is¢iye farkl islem

yapamaz.

Isveren, biyolojik veya isin niteligine iligkin sebepler zorunlu kilmadik¢a, bir is¢iye,
is sozlesmesinin yapimasinda, sartlarimin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona

ermesinde, cinsiyet veya gebelik nedeniyle dogrudan veya dolayl: farkli islem yapamaz.

Ayni veya egsit degerde bir is icin cinsiyet nedeniyle daha diisiik ticret

kararlastirilamaz.
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Iscinin cinsiyeti nedeniyle ézel koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diisiik bir

ticretin uygulanmasini hakl kilmaz.

Is iliskisinde veya sona ermesinde yukaridaki fikra hiikiimlerine aykiri
davramldiginda is¢i, dort aya kadar iicreti tutarindaki uygun bir tazminattan bask yoksun
birakildigi haklarini da talep edebilir. 2821 sayili Sendikalar Kanununun 31 'inci maddesi

hiikiimleri saklidir.

20°nci madde hiikiimleri sakli kalmak iizere isverenin yukaridaki fikra hiikiimlerine
aykirt davrandigini is¢i ispat etmekle yiikiimliidiir. Ancak, is¢i bir ihlalin varligi ihtimalini
giiclii bir bicimde gésteren bir durumu ortaya koydugunda, isveren béyle bir ihlalin

’

mevcut olmadigini ispat etmekle yiikiimlii olur.’

4857 sayili Iy Kanunu’'nun 24/I. Maddesinin (), (c), ve (d) bentlerinde yer alan
mobbingle iliskin hiikiimler su sekildedir:

“Stiresi belirli olsun veya olmasin is¢i, asagida yazili hallerde is sozlesmesini

strenin bitiminden 6nce veya bildirim stiresini beklemeksizin feshedebilir:

Isveren is¢inin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde

sozler soyler, davranislarda bulunursa veya ig¢iye cinsel tacizde bulunursa.

Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden birine karst satasmada bulunur veya gézdag:
verirse yahut is¢iyi veya ailesi tiyelerinden birini kanuna karsi davramisa ozendirir,
kiskirtir, siiriikler yahut ig¢iye ve ailesi tiyelerinden birine karst hapsi gerektiren bir sug
islerse yahut is¢i hakkinda seref ve haysiyet kirici asiusiz agir isnad veya ithamlarda

bulunursa(www.tbmm.gov).

Iscinin diger bir is¢i veya iiciincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize

ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine ragmen gerekli 6nlemler alinmazsa”
2.2.4. Mobbing konusunda tiirk ceza kanununda yer alan diizenlemeler

Turk Ceza Kanunu’nun 84. maddesinde; baskasini intihara siiriikleyen, tesvik eden,
baskasinin intihar kararin1 almasini kuvvetlendiren ya da baskasinin intiharina herhangi bir
sekilde yardim ve yataklikta bulunan kisinin cezaya tabii olacagi hiikkme baglanmistir.

Intiharin yasanmasi durumu ise, agirlatici sebep olarak kabul edilmistir(Tiirk Ceza

Kanunu, Madde 84).
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Yine Tirk Ceza Kanunu madde 94’te, bir bireye karsi insan onuruyla ile ortiismeyen
ve fiziksel veya ruhsal agidan aci1 ¢ekmesine, algilama veya irade yeteneginin
etkilenmesine, asagilanmasina sebebiyet vererek davraniglar1 gerceklestiren kamu gorevlisi

hakkinda cezaya hiikkmolunacag: ifade edilmistir(Tiirk Ceza Kanunu, Madde 94).

Turk Ceza Kanunu madde 118’de ise; bir kisiye karsi herhangi bir sendikaya tiye
olmaya veya olmamaya, herhangi bir sendikanin faaliyetlerine katilip katilmamaya,
sendikadan veya sendika yonetimindeki gérevinden ayrilmaya zorlamak amaciyla, cebir
veya tehdit kullanilmasi konusunda yiikiimlilikler belirtilmistir. Madde 122’de ifade
edildigine gore; kisiler arasinda dil, irk, renk, cinsiyet, oziirliiliik, siyasi diisiince, felsefi
inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim yapilmasinin cezalandirilacag
belirtilmistir. Bunlarla beraber madde 125’te; bir bireye karst onur, seref ve saygmligin
rencide edebilecek nitelikte somut bir eylem veya olgu isnat eden veya sévmek suretiyle
bir kimsenin onur, seref ve sayginligina saldirilmasi gibi aym1 zamanda psikolojik taciz

teskil davraniglarinin cezalandirilacag: ifade edilmektedir.
2.2.5. Mobbing konusunda borg¢lar hukukunda yer alan diizenlemeler

1 Temmuz 2012 tarihli, 6098 sayili Tirk Bor¢lar Kanunu, hukuk literatiirimizde
yeni bir terim olan “mobbing” hakkinda diizenlemede bulunmus ve bu kavrami *““Psikolojik
Taciz” seklinde isimlendirmistir. Hukuk literatiirimiizde, “psikolojik taciz”” kavraminin ilk
kez resmi olarak yer buldugu 2011/2 sayili Bagsbakanlik Genelgesi’nin akabinde, psikolojik
taciz (mobbing) olgusu, yasal bir diizeyde ilk varligin1i 6098 sayili yasada
bulmustur(Sagun, 2015).

6098 sayil1 Borglar Kanunun’da yer alan hizmet szlesmelerinde “Iscinin Kisiliginin
Korunmasi” baghgm tasiyan 417. maddesi, psikolojik tacize (mobbing) iliskindir. Bu,
“Isveren, hizmet iliskisinde iscinin kisiligini korumak ve saygi gostermek ve igyerinde
diirtistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle is¢ilerin psikolojik ve cinsel
tacize ugramamalari ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri
icin gerekli énlemleri almakla yiikiimliidiir. Isveren, igyerinde is saghgi ve giivenliginin
saglanmasi icin gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag ve geregleri noksansiz bulundurmak;
isciler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiir.
Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sézlesmeye aykiri davranisi nedeniyle

iscinin oliimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarimin ihlaline bagl
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zararlarin tazmini, sézlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir.”

seklinde tasarlanmistir(6098 Sayili Bor¢lar Kanunu).
2.2.6. Mobbing konusunda basbakanlik genelgesi

Isyerinde mobbing ya da psikolojik tacizin oniine gegilmesi adma 19.03.2011
tarithinde 27879 sayili Resmi Gazetede yayinlanan 2011/2 sayili yayimlanan Basbakanlik
Genelgesinde konuya temas edilmistir. Buna gore kamu kurum ve kuruluslan ile 6zel
sektorde faaliyet gdsteren isletmelerde meydana gelen psikolojik taciz, personelin itibarini
ve onurunu rencide etmekte, verimliligini diistirmekte ve saglhiginda problem yasamasina
sebep olarak ¢aligma yasamini negatif yonde etkiledigi belirtilmektedir(19.03.2011 tarihli,
27879 sayili Resmi Gazetede yaymlanan 2011/2 Sayili Genelge).

Bilingli ve sistematik bir sekilde belirli bir miihlet g¢alisanin asagilanmasi,
calismalarinin kiiglimsenmesi, ¢alisanlar1 arasindan diglanmasi, toplumsal kisiliginin ve
sayginliginin zedelenmesi, hos olmayan muamelelere tabi tutulmasi, yipratilmasi ve
benzeri sekillerde ortaya c¢ikan psikolojik tacize karst onlem alinmasi hem is saghigi ve

giivenligi hem de ¢alisma veriminin gelistirilmesi bakimindan ¢ok énemlidir.

Bu baglamda, ¢alisanlarin psikolojik taciz durumundan korunmasi amaciyla asagida

ifade edilen birtakim énlemlerin alinmasi gereklilik arz etmistir.

1. Isletmede mobbing ile basa ¢ikmak oncelikle isverenin yiikiimliiliigiinde olup
igverenler calisanlarin psikolojik tacize maruz kalmamalar1 adina gerekli biitiin tedbirleri

saglayacaktir.

2. Tim ¢alisanlar mobbing olarak nitelendirilebilecek her nevi fiil ve eylemlerden

uzak duracaklardir.

3. Toplu is soOzlesmelerine isletmelerde psikolojik taciz durumlarina zemin

olusmamasi icin engelleyici nitelikte maddeler konulmasina dikkat edilecektir.

4. Psikolojik taciz ile miicadele etmeyi etkin hale getirmek adina Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi olarak ALO 170 iizerinden uzman psikologlar vasitas: ile

caligsanlara psikolojik yardim ve destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin maruz kaldig1 psikolojik taciz vakalarimi takip etmek, degerlendirmek

ve engelleyici prosediirler gelistirmek adma Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
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nezdinde Devlet Personel Baskanligy, ilgili sivil toplum kuruluslar1 ve taraflarin katilimi ile

"Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

6. Denetim ¢alisanlari, mobbing ile alakali sikayetleri hassasiyet ile inceleyip en kisa

surede neticelendirecektir.

7. Mobbing iddialar1 ile alakali siirdiiriilen fiil ve eylemlerde kisilerin 6zel

yasamlarinin korunmasina azami derecede 6zen gdosterilecektir.

8. Ilgili bakanlik, baskanlik ve taraflar isyerlerinde mobbinge yonelik farkindalik
olusturmak amaciyla egitim programlar1 ve bilgilendirme goriismeleri ile seminerler

duzenleyeceklerdir”.

2.3.Biiyiik Isletmeler Orneginde Etik Davrams Kurallam ve Uygulama
Prensipleri

Belli bir 6lcegin tzerinde faaliyet gosteren firmalar kurumsal nitelik kazanmalarinin
ve 0Olgegin biiyiimesine paralel olarak artan personellerinin koordinasyonlu, ahlaki ilkelere
dayanan, verimli calisma imkanlarinin oldugu ve calisanin motivasyonunun yuksek
tutulmaya calisildig1 bir atmosfer olusturmak isterler. Bu dogrultuda bu niteliklere sahip
Ko¢ Toplulugu, H.O. Sabanci1 Holding, Vestel Sirketler Grubu,Vodefone Grup ve Vakiflar

Bankasi’nin ilgili konu hakkinda diizenlemelerine asagida yer verilmistir.
2.3.1. Koc¢ toplulugu 6rnegi

Otomotivden enerjiye, finanstan beyaz esyaya bircok sektorde lider sirketleriyle
faaliyet gosteren Ko¢ Toplulugunun yakin zaman 6nce Pakistan menseili beyaz esya ve ev
aletleri sektoriinde bulunan Dawlance’yi de biinyesine katmasiyla yaklagik 100 bin calisani

bulunmaktadir.

Calisan sayisinin fazla olmasi isletmelerde bazi organizasyonlarin gerekliligini
ortaya koymaktadir. Konu ile ilgili Ko¢ Toplulugunun kurucusu Vehbi Kog¢’un “En 6nemli
sermayemiz insan kaynagimzdir”, Ustiin is ahlaki ve diiriist ¢alisma ilkelerine uymak

diisturumuzdur” sozleri toplulugun bu konuya verdigi 6nemi gostermektedir.

Konu ile ilgili Ko¢ Toplulugu Etik Davranis Kurallar1 adi altinda bir mevzuat
olusturan topluluk, bunun firma adina temsilen hareket eden kisilerin vazifelerini yerine
getiritken alacaklart karar ve gosterecekleri tepkiler konusunda referans olmasini

amaclamistir. Bu dogrultuda tiim Ko¢ Toplulugunun c¢alisanlarindan Toplulugun kiiltiir
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biitlinliigiinii saglayacak tutum ve davranislar da bulunmalar1 beklenmektedir. Buna ilave
olarak calisanlardan firmanin ulusal ve kiiresel anlamda saygmhigimi ve giivenilirliginin
korunmas1 yoniinde davranis sergilemeleri esastir. Ko¢ Toplulugu etik anlamda sadece
ulusal degerlere bagli kalmayip kiiresel anlamda da etik ve ahlaki ilkeleri

benimsemektedir.

Gegici galigsanlar da dahil olmak tizere Ko¢ Toplulugu biinyesinde istihdam olan tiim
calisanlar Ko¢ Toplulugu Etik Davranis Kurallari’na veya buna uygun olarak olusturulan

Sirket Etik Davranmig Kurallari’na uymakla yiikiimliidiirler.

Etik Davranis Kurallar1 konusunda tiim calisanlarin bilgilendirilmesi, ¢alisanlarin bu
kurallara gerekli 6nemi vermelerinin saglanmasi ve Etik Davranig Kurallari’na uyulmasi
konusunda gerekli ¢aba ve liderligin gdsterilmesi Kog¢ Toplulugunda gorev yapan orta ve

ust duizey yoneticilerin asli gorev ve sorumluluklari arasinda yer almaktadir.
Bu cergevede, Kog Toplulugu ¢alisanlarindan beklenenler asagida siralanmistir:

e Yasalara daima uymak,
e Temel ahlaki ve insani degerler ¢ercevesinde gorevlerini yerine getirmek,
e Tiim iliskilerinde karsilikli yarar saglamak amaciyla hakkaniyetli, iyi niyetli ve

anlayisli davranmak,

® Her ne amagla olursa olsun kisi ve kuruluslardan higbir sekilde haksiz kazang
saglamamak, riigvet almamak ve vermemek, bu nevi hareketlerin yapilmasim
bilgisi oldugu o6l¢iide Oonlemek, yolsuzlukla miicadele kurallarina uygun hareket

etmek;

® Siirdiiriilen gorevlerde, ilgili is etigi kurallar1 ve bu kurallar1 destekleyen tiim
uygulama prensiplerine uygun olarak hareket etmek ve bu kapsamda diger
calisanlarin islerini geregi gibi yerine getirmelerini engelleyecek davraniglarda

bulunmamak, is ahengini bozmamak

® jlke olarak Kolaylastirma amacgli ddemeler yapmamak, (Kolaylastirma amagh
O0demeler: Vize islemleri, glimriikten mal ¢ekme, giivenlik ya da telefon hizmeti
gibi, takdir niteligi olmayan rutin izin ve hizmetleri hizlandirmak veya

kolaylastirmak amaciyla kamu gérevlilerine yapilan 6demelerdir.)

® Acikca yetkilendirilmedikce sirketi taahhiit altinda birakacak bir davranista,

beyanda ya da yazigsmada bulunmamak,

51



® Sirketin bilgi ve bilgi sistemleri de dahil olmak tzere, tim maddi ve gayri maddi
varliklarina sahsi mali gibi 6zen gostermek, bunlari olasi kayip, zarar, yanlis

kullanim, suistimal, hirsizlik ve sabotajlara kars1 korumak,

® Parasal degeri olan veya olmayan, sahsi ¢ikar ve/veya siyasi aktivite ve ¢ikar i¢in
mesai zamanini ve sirket kaynaklarin1 dogrudan ve dolayli olarak kullanmamak.

Calisanlar, Kog¢ Toplulugu veya Sirket Etik Davranig Kurallari’nin ya da sirketin tabi
oldugu yasa ve mevzuatin ihlal edildigini 6grenir veya siiphelenirlerse bunu Ust amirine
(ilk yoneticisine) ya da duruma gore, eger durum iist amiriyle ilgiliyse veya iist amiri ihlal
sliphesi tasiyan olayla ilgili herhangi bir adim atmazsa, sirket Genel Miidiirii'ne veya ilgili
Ko¢ Holding Is Birimi Baskani’na ve nihai olarak Ko¢ Holding Denetim Grubu
Baskanligi’na iletmekle yiikiimliidiirler.

Etik kurallara aykir1 davranista bulunmayi reddeden ve iyi niyetle bildirimde bulunan
herhangi bir calisanin is yerinde ya da disinda tehdit edilmesine, s6z konusu calisana
misilleme yapilmasina veya bu calisanin herhangi bir sekilde zarar goérmesine izin
verilmez. Bu tip davranislar etik kural ihlali olarak yorumlanir ve gerekli disiplin cezalari
uygulanir.

Bildirimde bulunanin, ihbar edilen hakkinda dedikodu yapmasi veya kariyerini
olumsuz etkilemeye galigsmasi gibi niyetlerden arinmis olmasi ¢ok énemli bir husustur. Bu
bakimdan ihbar ve sorusturma siirecinde gizlilik, objektiflik ve etik kurallara uyum son
derece kritik bir konudur. Hem bildirimde bulunan hem de konuyla ilgili streci yoneten
kisilerin bu konuya azami 6nem ve dikkat gostermesi zorunludur.

Bildirim mekanizmasinin ¢aligmasina uygun ortamin ve etkinliginin saglanmasi i¢in
en basta yonetim giivence verir. Calisanlar ise bildirim mekanizmasmin etkinliginin

saglanmasinda yonetime destek vermeleri yonunde bilinglendirilir.
e Etik kurul ¢calisma prensipleri

Etik davranig Kurallar1 ve Uygulama Prensipleri firmanin ilgili kitapgiginda
tanimlanan ve tiim faaliyetlerde uygulanmasi gereken etik kurallarin isleyisi sirket
biinyesinde olusturulmus Etik Kurul tarafindan yonetilmektedir. Etik Kurul; Genel Miidiir,
Ust Diizey Yoénetici, Insan Kaynaklar1 Yoneticisi ve Hukuki Isler Sorumlusu’ndan

olusmaktadir.

Etik Kurul:
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e Etik kurallara uyum sisteminin kurulmasi i¢in gerekli ekipman, egitim ve yonetim
yapisini tayin ederek yonetir, gerekli durumlarda bu faaliyetler i¢in kisi ve/veya
kisileri gorevlendirir.

e Etik kurallarin tim sirket genelinde &ziimsenip uygulanmasi ile ilgili gorevleri
yerine getirir.

e Tiim calisanlarin, sirket hissedarlarinin ve miisterilerin, etik kural ve her tiirlii
benzer duzenleme ihlalini bildirebilmeleri icin genel kural ve prosedirleri
sistematik hale getirir.

e Gerektiginde etik kurallar ile ilgili agiklamalar diizenler.

e (alisanlarin, etik kurallarin ihlal edildigine ya da birilerinin kural ihlaline
zorlandigina hiikkmetmeleri ve raporlayabilmeleri i¢in gerekli raporlama

prosedurund dizenler.
e Caliganlarn yiikiimliiliKleri
Tiim calisanlar,

e Etik Davranis Kurallar1 ve Uygulama Prensipleri kitap¢igin1 okumali ve kitapgikta
belirlenen yilikiimliiliikklere uymayi taahhiit etmelidir.

o Etik kurallar ve benzer diizenlemelerde belirtilen gorevlerini anlamali, kabul etmeli
ve yerine getirmeli; islerini yaparken etik davranisi aligkanlik haline getirmelidir.

e Kendileri ya da bir bagkas1 etik kurallar1 ihlal ettiginde veya ihlale zorlandiginda
belirtilen prosediirler dogrultusunda durumu gecikmeden etik kurula raporlamalidir.

e Bilmelidirler ki, etik kurallar veya benzeri diizenlemeler konusunda bilgi sahibi
olmamalar1 onlar1 sorumluluklarindan muaf tutmaz. Calisanlar, ihlallerle ilgili

merak ettikleri konular ve sorulari i¢in etik kurula basvurmahdlr.“1
2.3.2. H.O. sabanc1 holding 6rnegi

H.O. Sabanci Holding Hact Omer Sabanci tarafindan temellerinin Adana’da atildig
bir kurulustur. Holdingin temel ilgi alanlar1 Tirkiye’nin hizla biiyiiyen sektorleri olan
finansal hizmetler, enerji, ¢imento, perakende ve sanayidir. Kendi hisselerinin yan1 sira 10
istirakinin de hisseleri de Borsa Istanbul’da islem gérmektedir. Sabanci Topluluguna bagh
sirketler 18 glkede faaliyetlerini siirdiirmekte ve iirlinlerini Avrupa, Orta Dogu, Asya,

Kuzey Afrika, Kuzey ve Giiney Amerika’nin ¢esitli bolgelerinde pazarlamaktadir.

' Bu béliim Kog Toplulugu Etik Davrams Kurallar1 ve Uygulama Prensiplerinden derlenmistir.
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Sabanci Holding ve baglh sirketler, diger biiyiik 6l¢gekli kurumsal firmalarda oldugu
gibi calisanlar adina adil bir ¢alisma ortaminin olusturulmasini ve siirdiiriilmesini 6énemli
olarak gormektedirler. Konu ile ilgili tim yasa ve dizenlemeler ile uyumlu, adil, ¢alisana
saygili, saglikli ve giivenli bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi ile ¢alisanlarin basarisinin,
gelisiminin ve bagliliginin artirilmast bu dogrultuda hedeflenmektedir. Firma adina
asagidaki uygulama esaslari, Holding veya sirketlerde adil bir c¢alisma ortaminin

olusturulmasi ve siirdiiriilmesine iligskin temel ilkeleri belirlemektedir.
o Uygulama Esaslart

1. Holding/Sirket uygulamalari istihdam ve ¢alisma hayati ile ilgili olarak yiiriirliikteki tim
ilgili yasa ve diizenlemelere uyumlu bulunmaktadir. Holding/Sirket c¢alisanlar1 da kendi
faaliyetleri kapsaminda tiim yasal gereklilikleri yerine getirir ve yasal diizenlemelere

uygun davranir.

2. Toplulugun insan kaynaklar1 politika ve uygulamalari; ise alma, terfi-transfer-rotasyon,
ucretlendirme, odullendirme, sosyal haklar vb. diger tim uygulamalarin adil olmasini

saglamakla yiikiimlii bulunmaktadir.

3. Kurum icinde c¢alisanlar arasinda dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, inang, din,
mezhep, yas, fiziksel engel ve benzeri nedenler ile ayrimcilik yapilmasi sert bir sekilde

reddedilmektedir.

4. Holding/Sirkette isbirligini destekleyici, pozitif ve uyumlu bir ¢alisma ortami yaratilip
catisma ortamlar1 Onlenerek farkli inang, diisiince ve goriise sahip kisilerin uyumlu bir

sekilde caligsmalar1 saglanmaya ¢alisilmaktadir.
5. Calisanlarin 6zel hayatina ve kisisel alanlarina saygi gosterilmesi esastir. Bu baglamda:
e Kisiler arasindaki haberlesmeler taraf olmayan kisiler tarafindan ihlal edilemez.

e Hukuka uygun olarak kaydedilmis olsa dahi, kisisel verilerin hukuka aykir1 olarak

baskalarina verilmesi/yayilmasi/ele gecirilmesi yasaktir.

o Isyerlerinde is iliskisinin dogasindan kaynaklanan ve devaminda gerekli olabilecek
personel 6zliik bilgileri amaglar1 disinda kullanilmaz ve kisilerin rizast olmadan 3.

sahislarla paylasilmaz.

o Tiim ¢alisanlarin 6zel ve aile hayatina sayg1 gosterilir.
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6. Calisanlarin  her tiirlii dokunulmazliklarinin yaninda fiziksel, cinsel ve duygusal

dokunulmazliklar1 da gozetilmektedir.

e Calisanlarin, igyerinde veya is sebebiyle bulunduklari herhangi bir yerde, fiziksel,
cinsel ve/veya duygusal taciz yoluyla herhangi bir sekilde dokunulmazliklarinin
ihlal edilmesi hukuka ve etik kurallara aykiridir ve bu suca Holding/Sirket
tarafindan higbir sekilde tolerans gosterilmemektedir. Bu uygulamadaki amag
calisanlarin fiziksel, cinsel ve duygusal dokunulmazliklarinin korundugu bir is

ortaminda ¢alismalarini saglamaktir.

e Bir kimsenin viicut dokunulmazliginin cinsel davraniglarla ihlal edilmesi ve/veya
bir kimsenin fiziksel temas olmaksizin cinsel amagli olarak taciz edilmesi, cinsel
taciz olarak tanimlanmaktadir. Buna gore; bu tanim dahilinde degerlendirilebilecek

herhangi bir davranisin sergilenmesi yasaktir.

o Ayrica, herhangi bir taciz hakkinda sikayet ve bildirimde bulunan veya sorugturma
esnasinda yardime1 olan kisilere karsi olumsuz hal ve davraniglarda bulunanlara da

ayni sekilde tolerans gosterilmemektedir.

7. Higbir calisan farkli cinsiyet, din, dil, irk nedeniyle ayricalikli uygulama talep edemez,
kimseye ayricalik gosteremez ve 6zel bir uygulamaya tabi tutulamaz. Cinsiyet, din, dil, irk

gibi farkliliklardan faydalanilarak taviz alma veya verme kabul edilememektedir.

8. Isyeri fiziksel ¢alisma ortam1 ve sartlarinin tiim ¢alisanlar igin saglikli ve giivenli olmasi

saglanmaya caligilmaktadir.

Etik ilkelerin uygulanmasinda taraflarin sorumluluklari s6z konusudur. Bu taraflar ve

sorumluluklar1 agagida belirtilmistir.
o Calisanlarin sorumluluklari

Sabanci Toplulugu Etik Kurulu ve ilgili politika ve prosediirler, nasil davranilmasi ve igin
nasil yapilmasi gerektigi konusundaki etik kurallar1 detayli olarak belirlemistir. Bu
kurallara uyum tiim calisanlarin asli sorumlulugu kabul edilmektedir. Bu dogrultuda tiim

Sabanci Toplulugu calisanlarinin;

e Her kosulda yasa ve diizenlemelere uygun hareket etme,
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« Sabanci Is Etigi Kurallari'm1 okuma, i¢inde yer alan kural, ilke ve degerleri bilme,

anlama, i¢sellestirme ve bunlara uygun hareket etme,

o Holding/Sirket i¢in gecerli olan genel ve isleri ile ilgili spesifik politika ve

prosediirleri 6grenme,

o Kendisi veya bagkalari ile ilgili potansiyel ihlaller konusunda yoneticisine ve insan

kaynaklaria danigma,

e Kendisinin veya bagkalarinin olas1 ihlallerini ivedilikle rapor etme; bu konularla
bildirimlerini isimli veya isimsiz olarak yoneticisine, insan kaynaklarina ve/veya

Etik Kurul'a yazili veya sozlii olarak iletme,

o Kurallar dogrultusunda hareket edilmesinde ve sorunlarin ¢oziimiinde yardimci
olmasi amaciyla tanimlanan "Etik Acidan Karar Verilirken Izlenecek Yol ve

Yontemler'i izleme,

e Etik sorusturmalarda Etik Kurul ile igbirligi i¢inde bulunma, sorusturma ile ilgili

bilgileri gizli tutma sorumlulugu bulunmaktadir.
o Yoneticilerin sorumluluklar:

Sabanci Toplulugu yoneticilerinin, etik kurallar1 c¢ercevesinde c¢alisanlar igin
tanimlanmis olan sorumluluklarin 6tesinde ek sorumluluklari da bulunmaktadir. Buna

gore, yoneticiler;

e Etik kurallarn1 destekleyen bir sirket kiiltiiriinlin ve c¢aligma ortaminin

olusturulmasini ve siirdiiriilmesini saglamaktan,

o Etik kurallarin uygulanmasima davraniglariyla 6rnek olmaktan, calisanlarini etik

kurallar konusunda egitmekten,

o Etik kurallarla ilgili soru, sikayet ve bildirimlerini iletmeleri konusunda

calisanlarin1 desteklemekten,

e Kendisine danisildiginda yapilmasi gerekenler konusunda yol gostermek, iletilen
tiim bildirimleri dikkate almak ve gerekli gordiigiinde Etik Kurul'a en kisa siirede

iletmekten,
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e Sorumlulugundaki is stireglerinin etik konularla ilgili riskleri en aza indirecek
sekilde yapilandirilmasini saglamaktan ve etik kurallara uyumu saglamak {izere

gerekli yontem ve yaklasimlari uygulamaktan sorumludur bulunmaktadir.
o Etik kural danismanlarinin sorumluluklart
Etik Kural Danismanlart;

o Sirket igerisinde etik konusunda calisanlar tarafindan iletilen soru ve konularda yon

gostermek, danigmanlik yapmaktan,

o Sirket icinde ¢éziimlenemeyen veya ¢oziimil sorusturma gerektiren uygunsuzluklar

Etik Kurul'a yonlendirmekten,

o Kendisine ulagan sirket i¢i etik uygunsuzluklarin ¢dziimiine Etik Kurul'un talebi

dogrultusunda katkida bulunmaktan,

o Kendisine gelen etikle ilgili sorulari ve uygunsuzluklari sonuclar1 ile birlikte

diizenli olarak veya istenildiginde Etik Kurul'a raporlamaktan,

e FEtik Kurul'un yaptigi sorusturmalarda sirketten kontak kisi olmak ve

sorusturmalara gerekli destegi vermekten,

o Sirkette yiiriitilen etik wuygulamalarin etkinligini izlemek, takip etmek;

uygulamalarda destek olmaktan sorumludur.

o Etik kurallara uyumsuzluklarin ¢éziimlenmesi

Is Etigi Kurallari'm veya Holding/Sirket politikalarmni ve prosediirlerini ihlal edenler
gerekirse isten ayrilmalarinin istenmesi derecesine varabilecek ¢esitli  disiplin
yaptirimlarina tabi olacaklardir. Disiplin yaptirimlarinin, uygunsuz davraniglar1 ve kurallar
bozmaya neden olan fiilleri onaylayan, yonlendiren veya bu konularda bilgi sahibi olup

gerekli bildirimi uygun sekilde yapmayan kisilere de uygulanmasi s6z konusudur.

Etik Kurul, Sabanci Toplulugu Is Etigi Kurallari (SA-ETIK) kapsaminda etik
kurallarin ihlal edildigine dair sikayet ve bildirimleri sorusturmak ve ¢oziimlemek ile

sorumludur.
Etik Kurul calismalarini asagida belirlenen ilkeler ¢ercevesinde yliriitiilmektedir:

o Bildirim ve sikayetler ile, bildirim veya sikayette bulunanlarin kimligini gizli tutar.
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Sorusturmay1 miimkiin oldugu kadar gizli kurallar i¢inde yiirtitiir.

Sorusturma ile ilgili bilgi, belge ve delili dogrudan dogruya mevcut olan birimden
talep yetkisine sahiptir. Elde ettigi her tiirlii bilgi ve belgeyi sadece sorusturma

konusu ile sinirli olarak inceleyebilir.

Sorusturma siireci bagtan itibaren yazili tutanaga baglanir. Bilgi delil ve belgeler

tutanaga eklenir.
Tutanak bagkan ve iiyeler tarafindan imzalanir.

Sorusturma ivedi yontemle ele alinir ve sonuca miimkiin olan en seri sekilde

ulasilir.
Kurulun aldig: kararlar derhal uygulamaya konulur.
Sonug hakkinda ilgili boliimler ve mercilere bilgi verilir.

Kurulun bagkani ve iiyeleri bu konu hakkindaki gérevlerini yerine getirirken bagh
olduklar1 boliim yoneticileri ve organizasyonun igindeki hiyerarsiden bagimsiz
olarak ve etkilenmeden hareket ederler. Kendilerine konu hakkinda baski ve telkin

yapilamaz.

Kurul gerekli gordiigii takdirde uzman goriisiine bagvurabilir ve sorusturma

esnasinda gizlilik prensiplerini ihlal etmeyecek tedbirleri alarak uzmanlardan

faydalanabilir.*?

2.3.3. Vestel elektronik a.s. 6rnegi

“Yerli tiretimi ile sadece Tiirkiye’nin degil diinyanin teknoloji sirketleri arasinda

gosterilen Vestel Grubu 16 adedi yurt disinda olmak iizere toplam 23 sirketten

olugmaktadir. Yaklasik 16.000 calisan1 bulunan Vestel Sirketler Grubu, tiiketici

elektronigi, beyaz esya, dijital iiriinler, bilgi teknolojileri, Led aydinlatma ve savunma

alanlarinda genis bir iirlin yelpazesine sahip bulunmaktadir.

Vestel Etik Kurallari, sirket ici iligkilerini, tiim c¢alisanlarin ve sirketin; miisteriler,

tedarik¢iler ve diger menfaat sahipleri ile olan iliskilerini diizenleyen hizmet kalitesinin

arttirilmasi, kaynaklarin etkin kullanimi, haksiz rekabetin Onlenmesi, ¢alisanlarla olan

? Bu bsliim H.0. Sabanci Holding Etik Davranis Kurallari ve Uygulama Prensiplerinden derlenmistir.
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iliskilerin diizenlenmesi konularinda etkinligin arttirllmast amaciyla olusturulmus

vazgecilmez kurallar buttnaddir.
Calisanlara iligkin;

* Calisanlarinin giivenli, saglikli ve is kosullarina uygun ortamlarda gorev yapmalarini

saglamaktadir,

* Calisanlarina egitim, kariyer, ise alim ve terfi gibi konularda adil davranmakta, esit

olanaklar sunmaktadir.

* Her is i¢in uygun sayida c¢alisanin istihdamina 6zen gOstermekte, mesai saatlerinin
bilincinde olarak hareket edilmesine dikkat etmektedir. Her calisanin yillik izin
kullaniminin éneminin bilincinde olarak izin kullaniminin diizenli olarak gerceklesmesini

saglamaktadir.

* Calisanlarin mevzuat dolayisiyla olusabilecek haklarinin zamaninda ve eksiksiz olarak

yerine getirilmesine 6zen gosterilmektedir.
Tiim Vestel Elektronik calisanlari;

* Yiiksek etik degerlere sahip, caliskan, 6zverili, diiriist, belli birikimlere sahip gilivenilir

kisiler arasindan secilmektedir.

» Sirket degerini artirmaya yonelik olarak ¢aligmaktadirlar.

* Her zaman, her yerde sirketin en 1yi sekilde temsil edilmesi gerekmektedir.

* Yasalara ve sirket ici diizenlemelere saygili kisiler olunmaya dikkat edilmelidir.
* Diirtist, disiplinli, 6zverili ve ¢aligkan olunmalidir.

» Miisteri memnuniyetini saglama bilincine sahip olunmalidir.

 Egitime Onem verip, ¢calismakta olunan is kolunda mesleki becerileri gelistirmek ve daha

verimli olabilmek icin ¢cabalama gayretinde olunmalidir.

» Gorevler ile ilgili konular sirket disinda konusulmamaya, tartisilmamaya ve herhangi bir

olumsuz yoruma sebebiyet verilmemeye dikkat edilmektedir.

» Gorevleri esnasinda sirket yararinin gozetilmesi, calisanlarin kendilerine veya yakinlarina

cikar saglama anlamina gelebilecek her tiirlii eylem ve davranistan kaginmalari esastir.
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» Calisanlar sirket kaynaklarinin etkin ve dogru kullaniminda azami dikkati géstermekle
beraber, gereksiz harcamalardan kaginmaya, sirket mal varligin1 ve kaynaklarini kisisel

¢ikarlar dogrultusunda kullanilmasina olanak sunmaktan kaginmalidirlar.

 Sirket etik kurallarina uyumu gozetir, uyulmadigimin fark edilmesi halinde gerekli

yaptirimlarin uygulanmasi i¢in yetkili mercilere basvururlar.

 Tlim ¢alisanlar kendi aralarinda 6l¢iilii ve saygili olarak hareket etmekle yiikiimliidiirler.
Bu kurallar, internet ve e-mail de dahil medya ile olan tiim sirket igi ve sirket dis1 her tiir
iletisimde uygulanir. Calisanlarin, bu kurallara inanmasi ve ruhen uyum gostermesi

saglanmaya ¢alisilmaktadir.*>
2.3.4. Vodafone grup sirketleri é6rnegi

“Gelirler bakimindan diinyanin en biiylik uluslararasi mobil iletisim sirketlerinden
biri olan ve iilkemizde yaklasik 22,8 milyon abonesi olan Vodafone Grubu Tiirkiye nin
ikinci en biiylik mobil iletisim sirketidir. 26 iilkede mobil operasyonu olan grup ek 49
ulkede mobil sebekelerle igbirligi yapmaktadir.

Vodafone Grup sirketlerinde zorbalik ve taciz konusu o6zellikle vurgulanan bir

kavramdir. Bu noktada ¢alisanlardan beklentiler:

e Herkese saygi ile davranarak ekipler arasi giiven olusturmak,

e (alisma arkadaslarina asla kii¢iik diisiiriicii veya kotii muamelede bulunmamak,

e Sirketin is iligkileri ve politika standartlarina uymak,

e Adil davranmak ve tiim iliskilerde diger kisilere sayg1 géstermek,

e Yerel kanunlardan kaynaklanan sorumluluklari bilmek,

e Ayrimci davranislardan kaginmak,

e Karar alma asamalarinda yetkinlik ve liyakata, firma degerlerine 6zen gosterilmesi,
e (Gayri resmi olsa dahi biitiin iletisimlerde bu kurala riayet etmek,

e Bir c¢alisma arkadasinin zorbalik veya tacize ugramasi durumunda bunun

bildirilmesidir.

® Bu béliim Vestel Grup Sirketleri Etik Davrams Kurallar1 Yonergesinden derlenmistir.
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Vodafone yonergesinde istihdam politikasit ve uygulamalari ile tiim ¢alisanlar1 igin
firsat esitligi ve dahil olma imkani saglanmaktadir. Calisanlarin kendi aralarindaki

iliskilerde bireye ve insan haklarma riayet esas kabul edilmektedir.**
2.3.5. Vakiflar bankasi t.a.o. 6rnegi

Tiirkiye Vakiflar Bankast 1954 yilinda vakif kaynaklarini ekonomik kalkinmanin
gereksinimleri dogrultusunda en iyi bicimde degerlendirmek amaciyla kurulmus, Tiirkiye
Bankalar Birligi raporuna gore Tirkiye’nin aktif biiylikliik agisindan en biiylik 6.
bankasidir. Kurumsal, ticari, KOBI ve tarim bankaciliginin yani sira bireysel ve &zel
bankacilik alanlarinda hizmet veren bir finans kurulusudur. Halihazirda yurti¢i 1578 subesi
olan bankanin Mart 2017 raporuna gore 15.678 calisant

bulunmaktadir(www.vakifbank.com).

Vakifbank personelinin birbirleri ile aralarindaki iligkilerinde insan haklarina
duyulan sayg1 ve Vakif Bank etik ilkeleri geregi dil, din, 1rk, cinsiyet, felsefi inang, mezhep
vb. sebeplere dayali ayrim yapmaksizin diiriistliik, giiven, tarafsizlik ve saydamlik ilkeleri
cercevesinde gerceklestirmek esastir. Calisanlar s6z konusu iliskilerin kotii muamele
olarak algilanmasina neden olacak davraniglardan uzak durarak ¢alisma ortamini

bozmayacak sekilde siirdliirmekle yiikiimlii bulunmaktadirlar(www.vakifbank.com).

Banka yoneticileri her tiirii koti muamele, ayrimcilik ve taciz eylemlerine engel
olabilmek i¢in gereken tedbirleri almak ve siiphelenilen durumlarda insan kaynaklari
baskanligina bildirim yapmakla ylikiimlidiirler. Personelin bu konuda sikayeti olmasi
durumunda bu durumu yoneticilerine veya dogrudan insan kaynaklarina bildirme yolu agik

bulunmaktadir.

S6z konusu tiirde sikayetler sikayette bulunan kisinin aleyhinde kullanilamaz ve
durum ciddiyetle incelenerek sonuclandirilir. Banka yetkili birimlerince ayrimcilik, taciz
vb. kotii muamelenin varligini tespit ettigi durumlarda sorumlu kisilere yonelik gerekli
idari yaptirnmlarin uygulanmasint gerceklestirir. Vakif Bank 2013 yilinda T.C. Aile ve
Sosyal Politikalar Bakanligi liderliginde ve Diinya Ekonomik forumu isbirligince
hazirlanan “Iste Esitlik Bildirgesi’ni imzalamis ve ilgili bildirge ile birlikte cinsiyet temelli
ayrimciligin ortadan kaldirilmasina yonelik ilkelere goniillii olarak uyacagim ve iilke

genelinde bu ilkelerin yayginlastirilmasina onciiliik edecegini taahhiit etmistir. Hali hazirda

* Bu boliim Vodafone Sirketler Grubu Etik Davranis Kurallari ve Uygulama Prensiplerinden derlenmistir.
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ayrimcilig1 ortadan kaldirma politikalar1 ile beraber banka, esitlik ve is bariginin hakim

oldugu ¢alisma ortamini siirdiirmeyi hedeflemektedir(www.vakifbank.com).

Bankalar ve calisanlar Tiirkiye Bankalar Birliginin Etik Ilkeler mevzuati geregi etik
olmayan davranis konusunda Birlige basvuruda bulunulabilinmektedir. Bunun dikkate
alinmasi i¢in davranisin iizerinden bir yilin gegmemesi esas kabul edilmektedir. Birligin
etik ilkelerinin 23. Maddesine gore yapilacak bagvurular Birlik tarafindan nitelik, bilgi ve
belge yoninden kontrol edilir. Nitelik, bilgi ve belge yo6niinden uygun goérilmeyen
bagvurular isleme konulmaz. Durum, basvuru sahibine agik ve anlasilir bir sekilde
gerekgesi ile Dbildirilir. Uygun goriilen basvurular Birlik tarafindan Birlik Etik
Komisyonuna sunulur. Birlik Etik Komisyonunun olusumu ile ¢alisma usul ve esaslari

Birlik Yonetim Kurulu tarafindan belirlenir(Tiirkiye Bankalar Birligi, 2014).

Uyumsuzluklarin tespiti ve yaptirirm konusunda Etik Komisyonu tarafindan Birlik
Yonetim Kuruluna iletilen bagvurular ile ilgili olarak etik ilkelere aykirilik konusunda
Yonetim Kurulunun karar verecegi ve karar sonucunun taraflara yazili olarak bildirilecegi
belirtilmektedir. Etik ilkelere aykir1 hareket edenler Bankacilik Diizenleme ve Denetleme
Kurumu’na bildirilir ve haklarinda 5411 Sayili Bankacilik Kanununun 81. inci maddesinin

ticiincii fikras: hiikiimleri uygulanmaktadir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2014).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde arastirmanin modeli, evreni, 6rneklemi, kisitlari, varsayimlari, anket

formunun tasarimi, verilerin analizi konularina yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Teknigi

Aragtirma, genel tarama metodu seklinde gerceklestirilmistir. Tarama metodu,
ge¢miste ya da hali hazirda mevcut olan bir durumu mevcut hali ile ifade etmeyi
amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Arastirmanin konu edindigi olayda, kisi ya da nesne,
dogal kosullar icerisinde ve oldugu gibi ifade edilmeye calisilir. Genel anket metodlari,
cok sayida orneklemde olusan bir evrende, evren ile alakali genel bir yargiya ulasmak
maksadiyla evrenin tamami ya da onun bir kismi, 6rnek ya da 6rneklemin iizerinde yapilan

tarama duzenlemeleridir.
3.2. Evren ve Orneklem

Evren, bir arastirmada sorularin yanitlanmasi i¢in ihtiyag duyulan verilerin
(6lgiimlerin) elde edildigi canli veya cansiz varliklardan olusan biiyiik bir gruptur. Anket
Mersin ilinde saglik, turizm, egitim, bankacilik sektdrlerinde c¢alisan 96 kisi iizerine

gerceklestirilmistir.
3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket uygulamasindan yararlanilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formu iki boliimden olugmaktadir. Anketin birinci
boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini (yas, cinsiyet, egitim durumu, s6z
konusu kurumda kag¢ yildir c¢alistigi) belirlemeye yonelik sorular, arastirmanin amacina
uygun olarak belirlenmistir. ikinci béliimde ise 40 soru ile ¢alisanlarin mobbing algist

Olciilmeye calisilmistr.

Puanlamada 6nermelerin her biri Psikolojik Tacize maruz kalma sikligini belirlemek
icin 5°li Likert tipi cevaplama sistemi vardir. Ornegin; “Kesinlikle katiliyorum” segenegini
isaretlemis olan anket katilimcisi o Onerme i¢in 5 puan, “Kesinlikle katilmiyorum”

segenegini igaretlemis olan katilimei, 1 puan almistir. Puanlamada 3 puan “Kararsizim”
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tercihine karsilik gelmektedir. Boylece anketteki dnermelerin her birine verilen cevaplar
mobbing puani olmustur. Olgekte yer alan sorular en azdan en ¢oga dogru olmak iizere 1

ile 5 arasinda derecelendirilmistir.
3.3.1. Arastirmada kullanilan ol¢egin gecerlik giivenirlik calismasi

Arastirmada kullanilan 6l¢ek i¢cin Cronbach’ Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve bu test
sonucunda kullanilan dl¢egin (,934) giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 3.1. Gegerlik Guvenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N Of Items
,934 40

3.4. Arastirmanmin Alt Problemleri
Arastirma yapilirken olusturulan alt problemler asagida verilmistir.

1- Farkl sektorlerde calisan personellerin mobbing algilar arasinda anlamli bir fark

var midir?
2- Calisanlarin mobbing algilar1 arasinda yas agisindan anlamli fark var midir?
3- Calisanlarin mobbing algilari arasinda cinsiyet agisindan anlamli fark var midir?

4- Calisanlarin mobbing algilar1 arasinda egitim durumlar1 agisindan anlaml fark var

mudir?

5- Calisanlarin mobbing algilar1 arasinda mevcut isyerinde ¢alisma siireleri agisindan

anlamli fark var midir?

3.5. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler SPSS 25 paket programi yardimi ile analiz edilmistir. Yapilan
analizler; 6rnekleme ait demografik 6zellikler, frekans analizi verileri ylzdeleri ile
belirlenmistir. Ayrica, betimsel istatistiklerden yararlanilmistir. Ardindan dagilimin normal
olup olmadigini belirleyebilmek icin asagida belirtilen testler yapilmistir.

Puanlarin normal dagilim 6zelligi 3 yontemle incelenebilir.

1-) Carpiklik katsayisinin 0 olmasi durumunda dagilim normaldir. Carpiklik
katsayisinin +1 ile -1 arasinda deger almasi durumunda puanlarin normal dagilimdan
Oonemli bir sapma gostermedigi de sdylenebilir.
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2-) Normal dagilim egrisi ile bakilabilir.

3-) Normallik testleri ile bakilabilir. Bunlardan biri; ¢arpiklik katsayisinin standart
hatasina boliimii ile elde edilen z istatistigidir. Z istatistigi  a=.05 i¢in 1.96 dan kii¢lik ve
a=.01 icin 2.58 den kiiciik olmast durumunda, dagilim normalden asir1 sapma
gostermemis seklinde yorumlanabilir. Bir digeri de grup biiyiikliigiiniin 50°den kiiclik
olmasi durumunda Shapiro-wilks, 50 den biiyiik olmas1 durumunda Kolmogorov-Smirnov
testleri normallik i¢in kullanilan iki testtir. Hesaplanan p>.05 ten biiyiilk olmasi
durumunda normal dagilim gdsterdigi sdylenebilir.

Grup biiyiikliigiimiiz 50 den biiyiik oldugu i¢in Kolmogorov-Smirnov testi normallik
i¢in yorumlanmaistir.

Tests of Normality p degerlerine bakildiginda biitiin degiskenlerde .05 in altinda
deger aldiklarindan normal dagilim gostermedigi belirlenmistir. Istatistiksel testlerde
anlamlilik diizeyi 0.05 olarak dikkate alinmistir.

3.6. Bulgular

Bu kisimda, aragtirmada toplanan verilerin istatistiksel ¢oziimlemelerine ve bunlara

iliskin yorumlara yer verilmistir.
3.6.1. Demografik ozelliklere iliskin bulgular

Cizelge 3.2. Ankete katilanlarin demografik o6zellikleri

Frekans(N)  Yizde(%)

Cinsiyete Gore Dagilim Kadin 46 479
Erkek 50 52,1
Toplam 96 100

Yasa Gore Dagilim 18-25 18 18,8
26-30 30 31,3
31-40 34 35,4
41-45 8 8,3
46 + 6 6,3
Toplam 96 100

Egitim Durumuna Gére Dagilim flkokul 2 2,1
Ortaokul 2 2,1
Lise 34 35,4
Lisans 32 333
LisansustU 8 8,3
Toplam 96 100
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Cizelge 3.2 (devam)

Kurumdaki Caligma Siiresine Gore Dagilim 1 Yildan Az 8 8,3
1-5Y1d 60 62,5
6-10 Y1l 16 16,7
11+ 12 12,50
Toplam 96 100

Ankete katilanlarin 46 tanesi kadin 50 tanesi erkektir. Yas aralig1 agirlikli olarak 18-
40 araligin1 kapsayan gencg-orta yas seklindedir ve bu kismin yiizde olarak agirligi yaklagik
olarak %85,5’¢ karsilik gelmektedir.

Egitim durumlari incelendiginde ankete katilanlarin ¢ogunun lise mezunu oldugu
goriilmektedir. Bunlarin oram %35,4 olarak gerceklesmistir. Ilkokul mezunu kisilerin orani

%2,1’dir.

Anket  katilimcilarinin kurumda  ¢alisma  siireleri  bakimindan  yapilan
degerlendirmede %62,5’inin 1-5 yil, %12,5’inin 11 yildan fazla siredir kurumlarinda

calistiklar1 6l¢tilmiistiir.

Cizelge 3.3. Ankete katilanlarin ¢calistig: sektorler

Sektorlere Gore Dagilim Frekans Yizde(%)
Saglik 60 62,5
Egitim 20 20,8
Turizm 6 6,3
Bankacilik 10 10,4

Toplam 96 100

Ankete katilan kisiler Saglik, Egitim, Turizm, Bankacilik sektorlerinde faaliyet
gostermektedirler. Burada katilim yiizde olarak ifade edilirse %62,5 Saglik, %20,8 Egitim,

%6,3 Turizm, %10,4 Bankacilik sektorlerde istihdam olunan kimselerdir.

3.6.2. Demografik degiskenlere gore alg1 ol¢egi boyutunda alt problemlerin
test edilmesi

Bu bdliimde arastirma alt problemler i¢in yapilan testlere yer verilecektir.
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3.6.2.1. Farkh sektorlerde ¢alisan personellerin mobbing algilan

1- Farkli sektorlerde galisan personellerin mobbing algilari arasinda anlamli bir fark

var midir?

Cizelge 3.4. Farkh sektorlerde calisan personellerin mobbing alg1 diizeylerine iliskin

kruskal wallis testi sonucu

Sektor N Sira Ortalama sd X? p
Saglik 60 52,30

Turizm 6 21,83

Bankacilik 10 49,10 3 6,998 ,072
Egitim 20 44,80

Toplam 96

Farkli sektorlerde calisan personellerin mobbing algi diizeylerinin farkli olup
olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin
anlamli olmadig1 goriilmiistiir, X* sd=3, N=96)=6,998, p>.05. Bu sonuca gore farkli
sektorlerde calisan personellerin mobbing algi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
3.6.2.2. Calisanlarin yasa gore mobbing algilari
2- Calisanlarin mobbing algilari arasinda yas agisindan anlamli fark var midir?

Cizelge 3.5. Calisanlarin yas acisindan mobbing alg1 diizeylerine iliskin Kruskal

Wallis testi sonucu

Yas N Sira ortalama sd X2 p
18-25 18 57,28
26-30 30 47,97
31-40 34 42,32 4 6,040 ,196
41-45 8 62,75
46 ve Uzeri 6 40,83
Toplam 96
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Calisan personellerin yas agisindan mobbing algi diizeylerinin farkli olup olmadigini
belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin anlamli olmadigi
goriilmistir, X? sd=4, N=96)=6,040, p>.05. Bu sonuca gore calisan personellerin yas

acisindan mobbing algi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
3.6.2.3. Mobbing algilarinin cinsiyete gore degisikligi
3- Calisanlarin mobbing algilar1 arasinda cinsiyet agisindan anlamli fark var midir?

Cizelge 3.6. Calisanlarin cinsiyet acisindan mobbing alg1 diizeylerine iliskin Mann
Whitney U-testi

Cinsiyet N Sira ortalama  Sira Toplam U p
Erkek 50 47,90 2395,00 1120,000 ,826
Kadin 46 49,15 2261,00
Toplam 96

Calisanlarin cinsiyet acgisindan mobbing algi diizeylerini belirlemek i¢in yapilan
Mann Whitney U testi sonucunda, calisanlarin mobbing algi diizeyi ortalama puanlar

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (U=1120,000,p>.05).
3.6.2.4. Mobbing algisinin egitim durumuna gore degisikligi

4- Calisanlarin mobbing algilar1 arasinda egitim durumlari agisindan anlaml fark var

mudir?

Cizelge 3.7. Cahsanlarin egitim durumlarina gore mobbing alg1 diizeylerine iliskin

Kruskal Wallis testi sonucu

Egitim Durumu N  Sira Ortalama sd X? p
Ilkokul 2 20,50

Ortaokul 2 3,50

Lise 34 55,50

Onlisans 18 37,50 5 12,698 ,026
Lisans 32 50,50

Lisansust 8 53,75

Toplam 96

Calisan personellerin egitim durumlarina gore mobbing alg1 diizeylerinin farkli olup

olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin
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anlamli olmadig1 goriilmiistiir, X? sd=5, N=96)=12,698, p>.05. Bu sonuca gore c¢alisan
personellerin egitim durumlarina gore mobbing alg1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
3.6.2.5. Mobbing algisimin ¢alisma siiresine gore degiskenligi

5- Calisanlarin mobbing algilar1 arasinda mevcut isyerinde ¢alisma slreleri agisindan

anlaml fark var midir?

Cizelge 3.8. Calisanlarin mevcut isyerinde calisma siireleri acisindan mobbing algi

diizeylerine iliskin Kruskal Wallis testi sonucu

Calisma Siiresi N Sira Ortalama sd X? p
1 yi1ldan az 8 57,20

1-5yil 60 42,70 3 7,733 ,052
6-10 yil 16 54,38

11 yildan fazla 12 63,67

Toplam 96

Calisan personellerin mevcut isyerinde c¢alisma stireleri acgisindan mobbing algi
diizeylerinin farkli olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi
sonucunda aradaki farkin anlamli olmadig1 gériilmiistiir, X?sd=3, N=96)=7,733 p>.05. Bu
sonuca gore calisan personellerin mevcut isyerinde ¢aligma sUreleri agisindan mobbing algi

diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik yoktur.
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DORDUNCU BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIRME
SONUC VE DEGERLENDIRME

Glinlimiizde ileri bir ¢aligma ortaminin en 6nemli niteliklerinden biri, igverenin, idare
ve ybnetim mekanizmasinin g¢alisanlarina kiymet vermesi, duygusal olarak guvenilir ve
sicak bir zemin saglamasidir. Bununla beraber calisilan ortamlar, toplumu olusturan her
birim gibi insan topluluklarmin giiciinii oldugu kadar, zayifligim1 da iglerinde
barindirmaktadir. Is yasaminda, is iliskisinin kisisel bagimhilig1 zaruri kilan 6zelligi
sebebiyle calisanin, isverenin is organizasyonuna miidahil olmasi, onun emir ve otoritesi
sinirlarinda isini ifa etme borcunu yerine getirmesi gerekmektedir. Bununla beraber is
yasaminin giin gectikce artan rekabet kosullari ile ¢alisma yasaminin zorluklar1 karsisinda
calisanlarin sahip oldugu temel hak ve hiirriyetlerin korunmasi énemli derecede hassas bir

konudur.

Psikolojik taciz (mobbing) flizerine literatiire kazandirilmis ¢aligmalarin ¢ogu,
magduriyet yasayanlarin ne yapmalar1 gerektigi konusunu anlatmaktadirlar. Oysa igyeri
sahiplerine ve yoOneticilere, isyeri kosullarinda psikolojik tacizi (mobbing) nasil
Onleyebileceklerine dair ipuglari vermek ve ¢6ziim yollar1 gostermek de bir o kadar

onemlidir.

Nitekim, isyerinde psikolojik taciz, Yargitay tarafindan da cagdas hukukun son
zamanlarda mahkeme kararlarinda ve 6gretide dile getirdigi bir hukuki kurum olarak kabul
edilmektedir. Oysa ki, psikolojik tacize maruz kalan magdurlarin ¢ogu, “yasal yollardan
hak aramanin pahali oldugu”, “belgeleyemedikleri bir seyi ispat etme sanslarinin
olmadig1”, “bircok firmanin biinyesinde avukatlarin ¢alistigi, dolayisiyla firmalarin
kendilerinden daha giiglii oldugu” ve en kotisii de “mobbing konusu yasalarda yer
almadig1 i¢in” yasal yollara bagvurmaktan kaginmaktadirlar. Dolayisiyla, magdurlarin
meydana gelen olaylar1 kaydetmeleri, bir avukatla caligmalari, yasal islemleri gizlilik
icinde yaritmeleri ve arabuluculuk oOnerilerini degerlendirmeleri, i¢inde bulunduklar
durumdan kurtulmalarinda ve kendilerine olan giivenlerinin geri kazanmalarinda 6nemli
rol oynayacaktir. Ancak daha 6nemlisi, is ve igyeri yerinde psikolojik tacizin daha ortaya
¢ikmadan 6nlenmesidir. Bu nedenle, 6nleme asamasinda igverenler psikolojik tacize karsi

igyeri politikas1 olusturarak yoneticileri ¢atigsmalar1 nasil giderecekleri konusunda egitmeli;
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yoneticiler de ¢atismanin ilk asamalarinda miidahale etmeye hazir olmalidirlar. Personelin
gorev tanimlar1 agik¢a yapilmali, sorumluluklar belirlenmeli, beklenen davraniglarin ne
oldugunu ve etik standartlar1 agik¢a ortaya koyan personel politikasi olusturulmali,
yonetimde saydamlik saglanmali, bunu gerceklestirmek igin kararlara katilmaya onem
verilmeli ve katilma ortami1 yaratilmalidir. Dolayisiyla en Onemli amag, 1§ ve igyeri ile ilgili
psikoloji konusunda bilingli bir toplum yaratabilmek olmalidir. Bu baglamda, gerek yargi,
gerekse kanun koyucunun goziinde, isyerinde psikolojik taciz olgusunun iyi anlasilmasi ve

mevcut olaylara bu gozle de bakilabilecek bir yetkinlige ulagilmasi gerekmektedir.

Toplumun en degerli kaynagi olan insana yoneltilen ¢ok ciddi bir tehdit olan
psikolojik yildirma ile miicadele etmek i¢in Oncelikle bir strateji belirlenmelidir. Magdur
olan kisi asla kendini yalnizliga itmemeli, sosyal ¢cevresinden yardim almalidir. Daha sonra
kurum iginde durumu rapor edebilecegi birimleri arastirip ilgili yerlerle iletisime ge¢meli
ve meselenin bu sekilde hallolmasi i¢in miicadele etmelidir. Bir sonu¢ alamadigi takdirde

ise, yasal yollara bagvurmali, risk almaktan korkmadan olayin pesini birakmamalidir.

Isci ve insan haklarinin 6nem kazandig1 giiniimiizde, firmalarin giderek ulus asir1
nitelik kazanmalari, biiyliyen 6lgekleri, buna baglh olarak artan personel durumunu idare
etmek, firmanin saglikli bir sekilde faaliyetine devam etmesini ve ¢alisanlarin verimliligini
koruma ihtiyact bir takim birimlerin olusmasint gerekli kilmistir. Konu hakkinda kanun,
yonetmelik vb. mevzuatlarin diizenlenmesi, etik yonetim organizasyonlarinin kurulmasi bu

ihtiyacin bir neticesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarda mobbing algisinin Mersin ili evreninde ele alindigi bu g¢alismada,
personellerin calistiklar1 sektorler, yas, cinsiyet, calisma stireleri, egitim durumlar1 gibi

faktorlere bagli olarak mobbing algi diizeyleri analiz edilmis ve su sonuglara ulagilmistir:

Farkli sektorlerde calisan personellerin mobbing algi diizeylerinin farkli olup
olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin
anlamli olmadig1 goriilmiistiir, X? sd=3, N=96)=6,998, p>.05. Bu sonuca gore farkl
sektorlerde calisan personellerin mobbing algi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

Calisan personellerin yas agisindan mobbing alg1 diizeylerinin farkli olup olmadigini

belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin anlamli olmadig
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gorilmiistiir, X? sd=4, N=96)=6,040, p>.05. Bu sonuca gore calisan personellerin yas

acisindan mobbing alg1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Calisanlarin cinsiyet agisindan mobbing algi diizeylerini belirlemek i¢in yapilan
Mann Whitney U testi sonucunda, calisanlarin mobbing alg1 diizeyi ortalama puanlari

arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (U=1120,000,p>.05).

Calisan personellerin egitim durumlarina gore mobbing alg1 diizeylerinin farkli olup
olmadigint belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi sonucunda aradaki farkin
anlamli olmadig1r goriilmiistiir, X? sd=5, N=96)=12,698, p>.05. Bu sonuca gore c¢alisan
personellerin egitim durumlarina gore mobbing algi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

Calisan personellerin mevcut isyerinde calisma siireleri acisindan mobbing algi
diizeylerinin farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan kruskal wallis testi
sonucunda aradaki farkin anlamh olmadig1 goriilmiistiir, X* sd=3, N=96)=7,733 p>.05. Bu
sonuca gore calisan personellerin mevcut isyerinde ¢alisma siireleri agisindan mobbing algi

diizeyleri arasinda anlamh bir farklilik yoktur.
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EK.

Sayin Katilhmci

Bu ¢alismanin amaci Mobbing(Psikolojik Taciz) kavraminin igletmelerde goriilip goriilmedigi ve
isletmelerin buna karsi aldigi tedbirlerin etkinligini belirlemeye yoneliktir. Toplanan veriler kesinlikle
bilimsel amach kullanilacaktir. Ankete katilimda kimliginizle ilgili bir bilgi belirtilmesi gerekmemekte olup,
veriler gizlilik prensiplerine gore incelenecektir. Anketteki sorulart cevaplandirirken maddelerden size en
uygun olanmna gore, olmasi gereken durumu degil, var olan durumu yansitmasi beklenmektedir. Ankete

vereceginiz samimi cevaplardan dolay1 tesekkiir eder, islerinizde basarilar dileriz...

Yrd. Dog. Dr. Tunay KOKSAL, Yiiksek Lisans Ogrencisi izzeddin Ugan
. BOLUM
I Yasmiz ... () 18-25 () 26-30 ()31-40 ()41-45 ()46 ve lzeri
2. Cinsiyetiniz: () Erkek ( )Kadin

3. Egitim Durumunuz: ( )ilkokul ( )Orta ( )Lise ( )Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisansiistii
4. Bu isletmedeki ¢alisma stireniz: ( ) 1Y1l’denaz ( )1-5 Y1l ( )6-10 Yil () 11 Yildan fazla
6. Hangi sektdrde faaliyet gosteriyorsunuz ? ..............cco.cen.e.

7. Calismaktaoldugunuzbirim?...........cccceeveeennenne.

I1.BOLUM

Her soruyu okuduktan sonra sag tarafta yer alan bes cevap segeneginden birini igaretleyerek goriisiiniizii

latfen belirtiniz.
1.Higbir Zaman Karsilasmadim 2.Nadiren Karsilagiyorum 3. Zaman Zaman Karsilagiyorum

4. SikliklaKarsilagiyorum 5. Her Zaman Karsilagiyorum

1. Bagkalariin yaninda bana kiigiik diisiiriicii, asagilayici ve onur kirict
davraniliyor

2. Sorumlu olmadigim konularda su¢laniyorum

. Ortak yapilan islerin sonuglarindan yalnizca ben sorumlu tutuluyorum

. Diiriistligiim ve giivenilirligim sorgulaniyor

. Sozlii tehdit ediliyorum ve uyari aliyorum

. Performansimla ilgili siirekli olumsuz degerlendirmeler yapiliyor

. Benimle ilgili asilsiz sdylemlerde bulunuluyor

N[OOI |W

. Yaptigim is ve isin sonuglart ile ilgili siirekli kusur bulunuyor

9. Yaptigim her iste mesleki yeterliligim sorgulaniyor

10. Benimle ilgili haksiz gerekgelerle yazigmalar yapiliyor

11. Verdigim karar ve Oneriler elestirilerek reddediliyor

12. Sorumlulugumda olan isler benden alinarak daha diisiik pozisyondaki
kisilere veriliyor
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13. Kendimi gostermeme firsat verilmiyor 6zgiirce ifade etmem
sinirlandiriliyor

14. Diizenlenen sosyal toplantilardan haberdare dilmiyorum

15. Goriisme ve konugma istegime yanit alamiyorum, uzaklastiriliyorum

16. Bulundugum ortamda gérmezden gelinerek yokmusum gibi
davraniliyor

17. Konusurken sik sik séziim kesiliyor

18. Performansim gergekte oldugundan daha diisiik degerlendiriliyor

19. Isten ayrilmam ya da yer degistirmem icin bask1 yapiliyor

20. Isim icin gerekli olan bilgi, dokiiman ve materyaller benden
saklantyor

21. Yaptigim is degersiz ve 6nemsiz goriiliiyor, kiiclimseniyor

22. Ben odaya girdigimde is arkadaglarim sohbeti kesip susuyor

23. Sorumluluk alanlarim bana danigilmadan degistiriliyor

24. Yetkinligim olmayan konularda isler veriliyor

25. Fiziksel 6zriimle dalga gegiliyor

26. Kapasitemin altinda veya iistiinde isler veriliyor

27. Is yerimde cinsiyete dayali ayrimcilik yapiliyor

28. Toplantilarda is arkadaslarimin 6niinde kiigiik disiiriiliiyorum

29. Is yerimde cinsel icerikli davranislara maruz kaliyorum

30. Beden diliyle (el/kol isaretleri, jest/mimikler) tehdit ediliyorum

31. Is yerimde ideolojik/siyasi goriislerimden dolay1 ayrimcilik yapiliyor.

32. Is yerimde baz1 yasal haklarim tarafima verilmiyor

33.Is arkadaslarim bana uygulanan psikolojik siddet karsisinda haz
duyuyorlar

34. Caligmakta oldugum kurumda iistlerim kendimi ifade etmemde
engeller koyuyorlar.

35.Calismakta oldugum kurumda iistlerim veya diger ¢aliganlar tarafindan
kiigiik diigiiriicii isimler veriliyor

36.Calismakta oldugum kurumda mobbingi onlemeye yonelik tedbirler
almmistir.

37.Calismakta oldugum kurumda mobbing ile karsilasmam durumunda
bagvurabilecegim bir kurul vardir.

38. Mobbing ile ilgili yasal haklarimi biliyorum

39. Isyerimde mobbing ile alakali hukuki haklarimiz bildiriliyor

40. Ulkemizdeki mobbing ile ilgili hukuksal diizenlemeler yeterlidir
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