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OZET

Bireylerin ¢alisma hayatinda yasadigi sorunlar ve nedenleri, iizerinde durulmasi gereken
onemli bir konudur. Calisma yasaminda psikososyal etkenler genellikle g6z ardi edilmekte
ya da dikkate alinmamaktadir. Bu tez ¢alismasinin amaci1 Usak ilinde ¢alisan is giivenligi
uzmanlarinin is saglig1 ve giivenliginde psikososyal bir etken olan mobbinge maruz kalip
kalmadiklari, mobbing olgusuyla ilgili diigiinceleri, mobbing magduru olan uzmanlarin
hangi davraniglara maruz kaldiklari, bu siiregten nasil etkilendiklerini ve mobbing
olaylarinin nasil 6nlenebilecegini ortaya ¢ikarmaktir. Bu dogrultuda Usak ilinde ¢alisan 34

1s glivenligi uzmanina ulagilmigtir.

Tez ¢alismasimin birinci boliimiinde arastirmayla ilgili genel bilgilere yer verilmistir. ikinci
béliimde is saglig1 ve giivenligine ve is giivenligi uzmani meslegine deginilmistir. Ugiincii
boliimde psikososyal etkenlere yer verilmis ve mobbing ile ilgili ayrintili literatiir taramasi
yapilmistir. DOrdiincti boliimde is glivenligi uzmanlariyla goriismelerden elde edilen
bulgulara, sonu¢ ve Oneri kismini olusturan besinci boliimde ise mobbing sorununun

azaltilmas1 ve daha iyi ¢aligsma kosullarinin saglanmasi i¢in onerilere yer verilmistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara goére 34 is giivenligi uzmanindan 19'u mobbinge
ugramadiklarini, 15'i ise mobbinge maruz kaldiklarini belirtmistir. Mobbinge maruz kalan
is giivenligi uzmanlar1 en ¢ok isverenler ve yoneticiler tarafindan mobbinge ugradiklarini

belirtmislerdir. Yapilan goriismelerden elde edilen verilere gore iicretlerini, denetledikleri



isyerlerinden aliyor olmalar1 ve ig gilivencelerinin olmamasi, isverenlerin mobbing
uygulamasini kolaylagtirdigini ortaya koymustur. Mobbinge ugrayanlarin biiyiik bir kismi

¢Ozlim olarak mobbing uygulayan ile konusmayi ve isi birakmay1 tercih etmislerdir.
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ABSTRACT

The problems and causes of individuals in working life are important issue that need to be
addressed. Psychosocial factors are ignored or ignored in working life. In this thesis, aim is
to determine whether the occupational safety experts working in Usak are exposed to
mobbing which is a psychosocial factor in occupational health and safety, their thoughts
about mobbing, the behaviors of mobbing experts, how they are affected by this process
and how to prevent mobbing events. In this context, 34 occupational safety specialists

working in Usak province were reached.

In the first part of our thesis, general information about the research is given. In the second
part, occupational health and safety and occupational safety specialist profession are
mentioned. In the third chapter, psychosocial factors are included and detailed literature on
mobbing is examined. In the fourth chapter, the findings obtained from the interviews with
the occupational safety experts, the results and the recommendation part of the fifth
section, the reducing of the problem of mobbing and recommendations to provide better

working conditions are included.

According to the findings of the study, 19 out of 34 occupational safety experts stated that
they had not been exposed to mobbing and 15 were exposed to mobbing. Occupational

safety experts exposed to mobbing reported that they were exposed to mobbing mostly by



employers and managers. According to the data obtained from the interviews, the fact that
they receive their wages from the workplaces they supervise and the lack of job security
have shown that employers facilitate mobbing. Most of the mobbing people preferred to

talk with the mobbing practitioner and quit the job as a solution.
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1. GIRIS

Is saglig1 ve giivenligi (ISG); ¢alisanlarin is geregi kullandiklar1 arag ve gereclerden
ve caligma kosullarindan dogabilecek tehlikelere karsi ¢alisanlarin hayatinin ve sagliginin
etkili bir sekilde korunmas: ve giivenli bir calisma ortami saglanmasidir. Is sagh@ ve
giivenligi hakki ¢alisanin yasam ve saglik hakkinin ¢aligma hayatindaki uzantis1 seklinde
goriilmekte, devlet tarafindan desteklenip, gesitli yaptirimlarla korunan temel bir hak

olarak kabul edilmektedir (Siimer, 2010: 147).

Isyerinde psikolojik faktorler de is sagh@ ve giivenligi ile yakindan ilgilidir.
Literatiirde bu konuyla ilgili ¢aligmalara bakildiginda genel olarak psikolojik risklerin;
stres, glivenlik kiiltiiri, mesleki tiikkenmislik, is-aile catismasi, istihdam sorunlar1 ve
mobbing boyutlarinin ele alindig1 goriilmektedir (Kocabas ve dig., 2018: 31). Bu tez

calismasinda psikososyal risklerden mobbing ele alinmistir.

Mobbing calisma hayatinin varligindan giiniimiize kadar yasanan ancak gérmezden
gelinen ¢ok boyutlu bir kavramdir. Mobbing kavramina ilgi son zamanlarda artmais, birgok
boyutuyla incelenmistir (Tinaz, 2006: 13). Mobbingle ilgili ayrintili ¢aligma yapan Alman
endiistri psikologu Heinz Leymann mobbingin énemini ve ciddiyetini "Bati diinyasinin
ileri diizeyde sanayilesmis toplumlarinda isyerleri, bireylerin mahkemeye sevk edilme
korkusu yasamaksizin birbirlerini 6ldiirebilecekleri; kalan tek savas alamidir" soziiyle
anlatmistir (http://www.leymann.se/English/12220E.HTM, 16.01.2019) Mobbing isyerinde
calisanlara kars1 yapilan her tiirlii olumsuz davranis ve baskilar olarak degerlendirilebilir.
Mobbing calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin biiyiik zarar gérmesine sebep
olmaktadir (Aygiin, 2012: 92). Mobbing, sadece uygulayan ve magdur arasinda
gerceklesen bir defada ortaya ¢ikip biten bir siddet tiirii degildir. Uzun siirede yavas yavas
gelisen, bu siire¢ asamasinda ve sonuglariyla giderek agirlasan bir psikolojik siddet tiiriidiir
(TBMM, 2011: 19). Calisma hayatindaki bir tacizin mobbing olarak adlandirilabilmesi i¢in

bazi 6nemli unsurlarin bulunmasi gerekmektedir. Bunlar (Tutar, 2015: 130-133):



1- Isyerinde gergeklesmesi

2-Mobbing uygulayanin ve magdurun isyeri ¢alisani1 olmasi
3-Saldirilarin siklig1 ve stirekliligi

4-Kasith ve sistematik olmasi

5-sten uzaklastirma amaci tasimasi

6-Mobbing davraniglarinin somut ve kanitlanabilir olmasi gerekir.

Psikososyal faktorlerin g6z ardi edilmesi, c¢alisma ortaminda sorunlarin
belirlenmesi ve ¢6ziimlenmesinde yetersiz kalinmasina neden olmaktadir. Bu sorunlarin
calisanlar iizerinde stres, depresyon, intihar ve 6liim gibi sonuglart vardir. Bu ¢alismada
psikosoyal faktorlerden biri olan mobbing ayrintili bir sekilde ele alinmistir. Her ¢alisan
mobbing magduru olmaya aday oldugu gibi is saglig1 ve giivenliginin saglanmasinda
onemli bir yere sahip olan is giivenligi uzmanlar1 da mobbinge maruz kalabilmektedir. Is
giivenligi uzmanlarmin mobbinge maruz kalma durumlari ile ilgili literatiirde fazla ¢aligsma
bulunmamaktadir. Bu calismada amacg; 1§ giivenligi uzmanlarinin gorevleri geregi
caliganlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini bozabilecek tehlikeleri belirlerken kendi
sagliklarmi etkileyecek psikososyal risklerden mobbinge maruz kalip kalmadiklar
belirlemek ve mobbing ile ilgili disiincelerini ortaya koymaktir. Ayrica isverene bagh
calisan is giivenligi uzmanlarimin mobbing olayini sik yasayabilecekleri diisiiniilerek bu
arastirma yapilmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak nitel arastirma
yontemlerinden yar1 yapilandirilmis derinlemesine miilakat yéntemi kullanilmustir. Is
giivenligi uzmanlariyla farkli zamanlarda yiiz ylize goriisiilmiistiir. Gorlismeler uzmanlar
tarafindan miilakat formlar1 doldurularak ve arastirmaci tarafindan not tutularak kayit

altina alinmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular igerik analiz yontemi ile incelenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde aragtirmayla ilgili genel bilgilere yer verilen giris
kismi yer almaktadir. Ikinci boliimiinde is saglhig1 ve giivenligi ve is giivenligi uzmanhg ile
ilgili literatiir arastirmasi yapilarak genel bilgilere yer verilmistir. Ugiincii boliimde is
saglhig ve giivenliginde psikososyal etkenlerden bahsedilmis ve bu etkenlerden biri olan
mobbing kavrami acgiklanmaya ¢alisilmig, mobbingin tarihsel gelisimi, siireci, siirecte rol

alanlar ve kisisel Ozellikleri, mobbing davraniglarinin neler oldugu, nasil miicadele



edilebilecegi, mobbingin nedenleri ve sonuglart ortaya konmaya calisilmigtir. Calismanin
dordiincii  boliimiinde aragtirmanin genel c¢ercevesi anlatilarak uygulama kisminda
kullanilacak teknikler hakkinda bilgilere, elde edilen bulgulara ve daha once yapilmis
mobbing ¢alismalar1 sonuglarina yer verilmistir. Sonug ve oneri baslikli besinci boliimde is
giivenligi uzmanlariyla yapilan gorlismelerin  sonuglarina ve mobbing olaylarinin

yasanmamasi i¢in onerilerde bulunulmustur.



2. IS SAGLIGI VE GUVENLIGI

2.1. Is Saghg ve Giivenligi Kavram ve Tanim

"Is saglig" ve "is giivenligi" kavramlar1 birbirinden ayri kavramlardir. Fakat
yapilan bir¢ok arastirmada ve kaynakta is saglig1 ve gilivenligi bir biitiin olarak tanimlanip

ele alinmistir. Calismada bu kavramlar ayr1 olarak ta aciklanmistir.

Isci saghgy; calisanin calisma sartlar ile kullanilan arag gereclerden dogabilecek
tehlikelerden arindirilmis veya ortaya ¢ikabilecek tehlikelerin asgari diizeye indirildigi bir
calisma ortaminda huzurlu bigimde ¢alisabilmesidir. Is¢i sagliginda énemli olan, ¢alisanin
bedeninin biitiinliigii ve saglikli olmasmin yani sira ruh saghgmin da korunmasidir. Is
giivenligi ise isin yapilmasi esnasinda iscilerin karsilastiklar1 tehlikelerin ortadan
kaldirilmasi, bu miimkiin degilse azaltilmasi1 konusunda igverene getirilen ytlikiimliiliiklerin
ve teknik kurallarm biitiiniidiir (Demircioglu ve Centel, 2006: 153-154). Is saghgi, saglikl
bir hayat siirdiirmek icin gereken saglik kurallarmni kapsarken; is giivenligi, daha cok
calisganin hayatina ve viicut biitiinliigiine yonelik tehlikelerin yok edilmesi, yok
edilemiyorsa en az seviyeye indirilmesi igin gerekli tiim teknik kurallarin1 kapsamaktadir

(Kahya ve Ozkar, 2014: 5).

Literatiirde is saglig1 ve glivenligi tanimlari incelendiginde is saglhig: ve glivenligini

dar ve genis anlamda tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimlara bakildiginda;

Dar anlamda ISG; isin yapildign sirada isyeri ortaminmn fiziki cevre sartlari
nedeniyle ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 mesleki riskler ve saglik sorunlarinin ortadan
kaldirilmas1 veya azaltilmasiyla ilgilenen bilim dalidir. Genis anlamda ISG; bir isyerinin
gerceklestirdigi faaliyetlerden etkilenen tiim kisilerin yani; ¢alisanlarin, miisterilerin,
ziyaretcilerin, gecici calisanlarin, isyerinde bulunan herhangi bir kisinin sagligmi ve

giivenligini etkileyen tiim faktorleri ve kosullar1 inceleyen bilim dalhidir (Seyyar, 1997: 28).



Diinya Saglik Orgiitii (WHO, 2018) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO, 2018) is
sagligr ve giivenligini su sekilde tanimlamaktadir: "Tiim mesleklerde iscilerin bedensel,
ruhsal, sosyal iyilik durumlarini en {ist diizeye ulastirmak, bu diizeyde stirdiirmek, is¢ilerin
calisma kosullar1 yiiziinden sagliklarinin bozulmasini onlemek, iscileri c¢alistirilmalar
sirasinda saglhiga aykirit etmenlerden olusan tehlikelerden korumak, iscileri fizyolojik ve
psikolojik durumlarina en uygun mesleksel ortamlara yerlestirmek ve bu durumlarn

stirdiirmek, 6zet olarak isin insana ve her insanin kendi isine uyumunu saglamaktir".

Stimer (2010: 147) genel olarak is saglhigi ve gilivenligini, calisanlarin isinden,
calisma kosullarindan, is icin kullanilan ara¢ ve gereglerden dolayr ortaya cikabilecek
tehlikelere kars1 yasaminin saglik ve giivenlik bakimindan etkin bir sekilde korunmasi ve

giivenli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi seklinde ifade etmektedir.

Bu tanimlar kapsaminda is sagligi ve giivenliginin sadece caligsanlar i¢in giivenli
bir ¢alisma ortaminin saglanmasi degil ayn1 zamanda tiim calisanlarin fiziksel, ruhsal ve
toplumsal saglik ve refahlarinin artirilmasi, korunmasi, bedensel ve psikolojik 6zelliklerine
gore  kendilerine en uygun ise yerlestirilmeleri siirecini de kapsadigini sdylemek

mumkindiir.

2.2. Is Saghg ve Giivenliginin Gelisimi

Is saglhigi ve giivenligi kavraminin dogmasinda, sanayi devrimi &ncesi tarimla
birlikte yerlesik hayata ge¢ilmesi, insanlarin yogun tempoda ¢alismasi ve zorlayici calisma
kosullariin ortaya ¢ikmasi etkili olmustur. Bu durum siiphesiz ki insanoglunun c¢alisma
hayatinda biiyiikk bir doniisiim baslangici olmustur. Bu doniisiimden itibaren insanlarin
yaptiklar igler ve yasadiklar1 saglik sorunlar1 dikkat cekmeye baslamistir. Daha sonra 18.
yiizyilin yarisinda Ingiltere'de sanayi devriminin ortaya ¢ikmasiyla {iretim siireci biiyiik bir
degisim gecirmistir. Gelisen teknolojiyle biiylik makinelerin bulundugu fabrika sistemine
gecilmis aym zamanda iiretimde gok bilyiik artislar gézlemlenmistir. Uretimin artmasiyla
igverene bagli ¢alisan is¢i smifi giderek biiylimiis fakat is¢i smifinin ¢alisma kosullari,
yapilan iglerin ortaya ¢ikardigi riskler ve yasanan is kazalar1 saglik ve giivenlik sorunlarini

ortaya ¢ikarmustir (Cigek ve Ogal, 2016: 111-115).

Sanayi devriminin getirdigi olumsuz calisma kosullariyla (uzun ¢alisma siireleri,

diisiik iicretler, cocuk ve kadinlarin agir calisma sartlari, sagliksiz ve gilivensiz calisma



ortamlar1 v.b) is sagh@ ve giivenliginin saglanmasi gerektigi anlasilmistir. ilk yasal
diizenlemelerde is saghg ve giivenligine iliskin c¢alismalar da bulunmaktadir. Ornegin
kadinlar ve g¢ocuklarin gece, agir, tehlikeli islerde calismalar1 yasaklanmis ve calisma
siirelerine sinir getirilmistir (Siimer, 2010: 147). Ulkemizde ISG ile ilgili konular kapsaml
bir sekilde 2012 yilinda Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren 6331 sayili Is

Saglig1 ve Glivenligi Kanunu'nda yer almaktadir.

2.3. Is Saghg ve Giivenliginin Amaci

Is saglhig1 ve giivenliginin temel amaci, biitiin calisanlarin saglik ve giivenliklerini
saglayarak tlim calisanlarin kendilerini rahat ve giivende hissettikleri bir ¢aligma ortami
sunmaktir. ISG'nin genel amaglari ise asagidaki gibi siralanabilir (Sahin, 2015: 492; Giiglii,
2007: 9; Yigit, 2008: 2):

e Calisanlarin fiziksel ve ruhsal Ozelliklerine gore uygun bir ise
yerlestirilmesi.

e (Calisma ortaminin olumsuz etkilerinden calisanin ruh sagligini ve beden
biitiinliiglinii korumak.

e Is5 kazalarinin ve meslek hastaliklarmin yok edilmesi, yok edilmesi miimkiin
degilse azaltilmasi.

e Meslek hastaliklart ve is kazalari sonucu olusan is gilinii ve is giicii
kayiplarin1 azaltmak.

e Rahat ve gilivenli ortamda calisan iscilerin verimliliklerinin artmas1 bu
durumdan da isverenin memnun olmasi.

e Asin is yiikii, fiziksel siddet, psikolojik taciz, ¢alisma saatleri, gece isinin,
caligma yasinin sinirlandirilmasi.

e (alisanlarin saglik ve giivenliklerini tehlikeye sokacak durumlarin uygun
bir sekilde ortadan kaldirilmasi veya en aza indirilmesi.

e Meydana gelen is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin belirlenmesi.

e Belirlenen is kazasi ve meslek hastaliklarina miidahale edilmesi, tedavi

edilmesi.

Calisanlar, is saglig1 ve giivenliginin olmadig sartlarda calistirildiklart zaman bu

durum hem fiziksel, hem de ruh sagliklarin1 olumsuz etkilemektedir. Toplumda bdyle



bireylerin yetismesi o toplumun refahtan uzak olmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla
calisanlarin gerekli saglik ve giivenlik sartlarinin saglanmasi toplum igin 6nemli bir
konudur (Ozaslan, 2011: 13). Is sagh@g ve giivenliginin saglanmasinda en biiyiik

katkilardan biri de is giivenligi uzmanlarina diismektedir.

2.4. Is Giivenligi Uzmam

Is saglig1 ve giivenliginin birgok kaynakta farkli disiplinlerin bir pargasi oldugu
ifade edilmektedir. Yani ISG'nin etkin bir sekilde saglanmas1 ekip calismasi ile miimkiin
olacaktir. Bu ekibin en 6nemli parcasini ig giivenligi uzmanlart olusturmaktadir (Biyikei,
2010: 16). 6331 sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu'nun 3. maddesine gore is giivenligi
uzmant: "Usul ve esaslar1 yonetmelikle belirlenen, is sagligi ve gilivenligi alaninda gorev
yapmak tizere Bakanlikca yetkilendirilmis, is glivenligi uzmanligi belgesine sahip,
Bakanlik ve ilgili kuruluslarinda ¢aligma hayatini denetleyen miifettisler ile miithendislik
veya mimarlik egitimi veren fakiiltelerin mezunlar1 ile teknik eleman" olarak
tanimlanmistir. Tanimda gecen teknik eleman ise "Teknik 6gretmen, fizikei, kimyager ve
biyolog unvanina sahip olanlar ile iniversitelerin is sagligi ve giivenligi programi
mezunlarm" ifade eder. Is giivenligi uzmanlarinin ¢ahisabilecekleri isyerleri belge
siniflarina gore belirlenmektedir. Bu belgeler A, B ve C simifi olarak iige ayrilmaktadir. C
sinifi uzman az tehlikeli, B sinifi uzman az tehlikeli ve tehlikeli, A sinifi uzman ise biitiin

tehlikeli igyerlerinde galisabilmektedir.

2.4.1. 1s Giivenligi Uzmanlariin Gorev, Yetki ve Sorumluluklar:
2.4.1.1. Is Giivenligi Uzmanlarinin Gorevleri

Is Giivenligi Uzmanlarmin Gorev, Yetki, Sorumluluk ve Egitimleri Hakkinda
Yonetmeligin 9. maddesinde is giivenligi uzmanlariin gorevleri yer almaktadir. Bu
maddede uzmanlarin gorevleri rehberlik, risk degerlendirmesi, ¢alisma ortami gozetimi,

egitim, bilgilendirme ve kayit, ilgili birimlerle isbirligi seklinde siiflandiriimastir.
a) Rehberlik;

Isyerinde yapilan galismalar ve yapilacak degisikliklerle ilgili olarak tasarimlar,
makine, techizat durumu, se¢imi, bakim ve onarimu, isin planlanmasi, organizasyon, kisisel
koruyucu donanimlarin segilmesi, temin edilmesi, kullanimi, test uygulanmasi ve

muhafaza edilmesi konularimin is saglhigi ve giivenligi mevzuati ve genel is saghigi ve



giivenligi kurallarma uygun bir sekilde siirdiiriilmesini saglamak icin igverene Onerilerde
bulunmalidir. Is sagh@ ve giivenligi ile ilgili alinmasi gereken dnlemleri isverene yazili
bildirmeli, isyerinde gergeklesen is kazasi ve meslek hastaliklarinin ayrica 6lim ve
yaralanmaya neden olmayan fakat ¢alisana, ekipmana ve isyerine zarara verme potansiyeli
olan olaylarin nedenlerini arastirarak bu olaylarin tekrarlanmamasi igin ¢alismalar yapmali

ve igsverene Onerilerde bulunmalidir.
b) Risk degerlendirmesi;

Is giivenligi uzmanlar1 risk degerlendirmesi calismalarma ve uygulanmasina
katilmali, risk degerlendirme sonucunda alinmasi gereken saglik ve giivenlik onlemleri

hakkinda isverene Onerilerde bulunmali ve takibini yapmalidir.
c¢) Calisma ortami gozetimi;

Isyerinde is sagligi ve giivenligi mevzuati geregi yapilmasi gereken periyodik
bakim, kontrol ve olgiimleri planlamak ve uygulamalarini kontrol etmek ve c¢alisma
ortaminda gozetim yapmak is giivenligi uzmanlarinin gorevlerindendir. Ayrica igyerinde
kaza, yangin veya patlamalarin 6nlenmesi i¢in yapilan ¢aligmalara katilmali, acil durum
planlarinin  hazirlanmasi c¢alismalarina katilmali bu konularda isverene Onerilerde

bulunmal1 ve uygulamalari takip etmelidir.
¢) Egitim, bilgilendirme ve kayzt;

Is giivenligi uzmani ¢alisanlarin is saghig1 ve giivenligi egitimlerinin ilgili mevzuata
uygun olarak hazirlanmasi konusunda calisma yapmaktadir. Calisma ortamiyla ilgili is
saglig1 ve glivenligi caligmalar1 ve ¢aligma ortami gdzetim sonuclarin kaydedildigi yillik
degerlendirme raporunu isyeri hekimi ile isbirligi halinde hazirlamak goérevleri arasindadir.
Calisanlara yonelik bilgilendirme faaliyetlerini diizenleyerek isverenin onayina sunmali ve
uygulamasin1 kontrol etmelidir. Gerekli yerlerde kullanabilecegi is sagligi ve giivenligi
talimatlar1 ile ¢aligma izin prosediirlerini hazirlayarak igverenin onayina sunmalidirlar.
Bakanlik¢a belirlenecek is saghigi ve giivenligini ilgilendiren konularla ilgili bilgileri, ISG
KATIP'e bildirmekte is giivenligi uzmanlarinin egitim, bilgilendirme ve kayit gorevleri

arasidadir.

d) ilgili birimlerle isbirligi;



Is giivenligi uzmanlar1 genellikle isyeri hekimi, isveren, calisan temsilcisi, destek
elemanlar ile isbirligi icinde ¢alismaktadir. Isyeri hekimiyle is kazalar1 ve meslek
hastaliklariyla ilgili degerlendirme yapmali, tehlikeli olayin tekrarlanmamasi igin gerekli
onleyici faaliyet planlarini hazirlamali ve uygulamalarin takibini yapmalidir. Bir sonraki
yilda gerceklestirilecek is saglhigi ve giivenligi ile ilgili faaliyetlerin bulundugu yillik
calisma planini isyeri hekimiyle birlikte hazirlamaldir. Isyerinde bulunmasi halinde is

saglig ve glivenligi kuruluyla igbirligi i¢inde ¢alismalidir.

2.4.1.2. Is Giivenligi Uzmanlarimn Yetkileri

Is giivenligi uzmanlarinin gérev, yetki, sorumluluk ve egitimleri hakkinda
yonetmeligin 10. maddesi is giivenligi uzmanlarinin yetkilerini olusturmaktadir. Is
giivenligi uzmanlarinin igyerinde belirledikleri hayati tehlikenin 6nlenemez olmasi ve acil
miidahale gerektirmesi halinde isin durdurulmasi i¢in igverene basvurma yetkileri vardir.
Gorevi geregi igyerinin biitiin boliimlerinde is sagligi ve giivenligi konusunda inceleme ve
aragtirma yapabilir. Gerekli bilgi ve belgelere ulasma ve c¢alisanlarla goriisme yetkisi
vardir. Isverenin bilgisi dahilinde ilgili kurum ve kuruluslarla isyerinin i¢ diizenlemelerine
uygun olarak isbirligi yapabilirler. Ayrica tam siireli 15 sozlesmesiyle ¢alisan is giivenligi
uzmanlarinin igyeriyle ilgili mesleki gelisimlerini saglamaya yonelik seminer, egitim ve

panel gibi organizasyonlara katilma haklar1 vardir.

2.4.1.3. Is Giivenligi Uzmanlarimmn Yiikiimliiliikleri

Is giivenligi uzmanlarinin yiikiimliiliikleri, is giivenligi uzmanlarmin gorev, yetki,
sorumluluk ve egitimleri hakkinda yonetmeligin 11.maddesinde verilmistir. Belirtilen
gorevleri yerine getiren is giivenligi uzmanlar1 isin normal akisini miimkiin olabildigi
kadar aksatmamak ve verimli ¢alisma ortaminin saglanmasina katkida bulunmak, igveren
ve igyerinin mesleki, ekonomik ve ticari durumlan ile ilgili bilgilerini gizli tutmakla
yiikiimliidiirler. Is giivenligi uzmanlari, is saghg ve giivenligi hizmetlerinin
yiiriitilmesindeki ihmallerinden dolay1, hizmet sunduklar1 isverene karsi sorumludur.
Isverene yazili olarak bildirilen alinmasi gereken &nlemlerden acil durdurma gerektiren
haller ve yangin, go¢me, patlama, kimyasal sizint1 gibi hayati tehlike bulunan durumlari,
belirlenecek makul bir siire i¢inde igverenin yerine getirmemesi halinde, isyerinin bagli
bulundugu calisma ve is kurumu il midiirliigiine yazili olarak bildirmekle yiikiimliidiirler.

Is giivenligi uzmanlari gorevlendirildikleri isyerinde yaptiklari calismalar sonucu tespit ve



Onerilerini isyeri hekimi ile beraber yapilan ¢alismalar1 ve gerekli gordiigii diger hususlari

onayli deftere yazmakla ylikiimliidiirler.
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3. MOBBING

3.1. Is Saghg ve Giivenliginde Psikososyal Etkenler

Is saglig1 ve giivenliginde calisma ortamindaki tehlikelerin saptanmasi igin risk
degerlendirmesi ¢ok dnemlidir. Risk degerlendirmesiyle isyerindeki her faktor her agidan
degerlendirilir, yasal uygunsuzluklar diizeltilir, saglig1 tehdit eden veya giivensiz bir durum
varsa miidahale edilir, boylece ileride olusabilecek is kazalar1 ya da meslek hastaliklarinin
Oniine gecilir. Ancak risk degerlendirme yonteminde psikososyal risklerin bu analize dahil
edilmemesi bu yontemin eksik kalmasina neden olmustur. Psikososyal etkenler fiziksel
olarak goriilmesi miimkiin olmayan fakat kisi {izerinde zamanla etkisi gozlemlenebilen
risklerdir. Bu riskler hem calisan1 hem de ¢alisma arkadaslarini olumsuz etkilemekte, bu
durum ise is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin artmasina sebep olmaktadir (Sahin, 2015:
499).

Kandemir'e (2017: 25-27) gore, psiko ve sosyal kelimelerinden olusan psikososyal
teriminde "psiko™ kelimesi kisinin ruh halini "sosyal” kelimesi ise isyerindeki durumuyla
karsilikli iligkisini ve etkilesimini ifade etmektedir. Kisinin psikolojisi ile onun isteki
karsilikli etkilesimi sonrast ortaya ¢ikan ve kisinin ruh saghigmi etkileyen risklere

psikososyal risk denilmektedir.

ILO (2018) psikososyal riskleri "Is doyumu, is érgiitlenmesi ve yonetimi, ¢evresel
ve oOrgiitsel kosullar ile is¢ilerin uzmanligi ve gereksinimleri arasindaki etkilesim" olarak

saymistir.

2000'li yillardan itibaren psikososyal risk kavrami is sagligi alaninda daha ¢ok
kullanilmaya baslanmistir (Kandemir, 2017: 24). Calisma hayatinda iscileri psikolojik
olarak etkileyen ve onlarin saghigmi bozan bircok psikososyal etkenden bahsetmek
miimkiindiir. Bu etkenlere 6rnek olarak; asiri is yiikii, zaman baskisi, iicret, giivenlik

kiltirii, gelecek kaygisi, calisma sekli ve ortami, ¢alisma siiresi, i giivencesizligi ve
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memnuniyetsizlik, is stresi, monoton is, kisiler arasi iligkiler, vardiya ve esnek g¢alisma,
siddet ve mobbing verilebilmektedir (Akyal¢in, 2016: 142-143; Ocaktan, 2014: 24).
Sahin'e (2015: 499) gore, is hayatinda calisanlart olumsuz etkileyen psikososyal

faktorlerden en 6nemlisi mobbingtir. Bu ¢alismada mobbing sorunu ele alinmustir.

3.2. Mobbing Kavram

"Mob" kelimesi Latince'de "kararsiz kalabalik" anlamina gelen "mobile vulgus"
kelimelerinden tiiremistir. Mob s6zciigli kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik
anlaminda "mob" fiili ise ortalikta toplanmak, saldirmak veya rahatsiz etmek anlaminda

kullanilmaktadir (Davenport ve digerleri, 2003: 3).

Calisma hayatinda yasanan, calisanlari ve oOrgiitii olumsuz etkileyen mobbing
olgusu arastirmacilar tarafindan literatiirde farkli kavramlarla ifade edilmistir. Bu
kavramlardan bazilari su sekilde siralanabilir (Cobanoglu, 2005: 20): Taciz, zorbalik,
yildirma, duygusal taciz, psikolojik teror, isyeri terorii, isyerinde duygusal ling, psikolojik
taciz, duygusal yildirma, psikolojik siddet v.b

Yabanci literatiirde de mobbingle ayn1 anlama gelen bir¢cok kelime kullanilmistir.
Bunlardan bazilar1 (Tutar, 2015: 113-114): Bullying (zorbalik), bullying at work (isyerinde
zorbalik), victiminazation (kurban etme), intimidation (goézdagi), workplace bullying
(isyeri zorbaligl), verbal abuse (s6zlii taciz), mistreatment (kotii muamele), emotional

abuse (duygusal taciz), work harassment (isyeri tacizi), gibi kavramlardir.

Mobbing kavramima Tiirk Dil Kurumu "bezdiri" karsiligimi vermistir. Tirk Dil
Kurumu'na gore bezdiri (TDK, 07.08.2018): "is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar
icinde belirli bir kisiyi hedef alip, calismalarin1 sistemli bir bi¢imde engelleyip huzursuz

olmasina yol acarak yildirma, dislama, gdzden diisiirme" seklinde tanimlanmistir.

Leymann, calisma hayatinda psikolojik terdr veya mobbingi: "Bir veya birkag kisi
tarafindan bir diger kisiye yonelik (nedeni, diisiince ve inang¢ ayriligindan kiskanglik ve
cinsiyet ayrimina kadar ¢ok ¢esitli olabilen) sistematik bir bicimde, diismanca ve ahlak
dis1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya cikan, bir ¢esit psikolojik terdr" olarak

tanimlamaktadir (http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, 06.01.2019).
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Leymann (1996: 165) ayn1 zamanda mobbing davraniglarinin belli bir siklikta (en

azindan haftada bir defa) ve uzun bir zaman zarfinda (en azindan alt1 aylik bir siirecte)

yapiliyor olmasi gerektigini vurgulamistir. Magdur, bu davraniglara karsi caresiz ve

savunmasiz kalir. Hatta bu diismanca davraniglarin siklikla ve uzun bir siire yapiliyor

olmasi ciddi psikolojik ve sosyal sorunlara yol agmaktadir.

Mobbing kisinin olumsuz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla baslayan

duygusal bir saldiridir. Kisi veya kisilerin kendi rizalartyla veya rizalar1 olmadan baska

bir kisiye karst kendi etrafinda toplamasi ve siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma,

ima, alay etme ve karsisindaki hedefin itibarin1 diisiirmesi gibi yollarla, saldirgan bir

ortam yaratarak onu isten ¢ikmaya zorlamasi durumudur (Davenport ve digerleri, 2003:

15).
Cizelge 3.1. Mobbing ile ilgili farkli terim ve tanimlar
Referans Tarih Terim Tamm
Bir kisi tarafindan bagkasina 1srarla devam eden
iskencevari olan, yipratan, hayal kirikligina
Taciz ugratan davraniglardir. Bu tiir davraniglar
Brodsky 1976 (Harassment) kurbani tahrik eder, baski altinda birakir,
korkuya, yilgmhiga veya en azindan kurbanda
rahatsizliga neden olur (Einarsen, 2000).
Bir kisinin veya grubun, bir veya birden fazla
Giinah Kegisi bireylere belli bir periyot boyunca siirekli olarak
Thylefors 1987 (Scapegoating) olumsuz davraniglarda bulunmasidir (Einarsen,
2000).
Bir veya daha fazla kisinin i gruplari igindeki
Matthiesen, Rakness & Yildirma bir veya daha fazla kisiyi hedef alan siirekli
Rrokkum 1989 (Mobbing) olarak devam eden olumsuz davranislaridir
(Einarsen, 2000).
Saglig1 Tehdit Bir yonetici tarafindan astlarma acik veya
. Eden Liderlik (Health gizlice ama siirekli olarak uygulanan, utandiran
Kile 1990a Endangering ve taciz eden davranislardir (Einarsen, 2000).
Leadership)
Calisanin maruz kaldigi, baska bir ¢alisan veya
yonetici tarafindan siirekli olarak yapilan istemli
fsyeri Travmas: veya kot niyetli davraniglardir. Bu davraniglar
Wilson 1991 (WO?]ka ace Trauma) kurbanda igyerine karsi yabancilik, adaptasyon
sorunu ve izole edilmislik izlenimi uyandirir
(Einarsen, 2000).
Ozel veya kamusal alanda bir kisiyi hedef alan
Zorbalik ve kurbani utandiran, sindiren; israrci elestiri,
Adams 1992b (Bullying) suiistimal ve olumsuz davramglar butiintidir
(Einarsen, 2000).
. Bir kisinin, bir kisi veya grup tarafindan tekrarl
. Taciz
Vartia 1993 (Harassment) olarak olumsuz davranmiglara maruz kalmasidir

(Einarsen, 2000).
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Ashfort

1994

Adi Zorbalik
(Petty Tyranny)

Bir yoneticinin sahip oldugu yetkiyi astlarini
asagilamada, farkli fikirleri susturmada, anlayip
dinlemeden keyfi cezalandirmada kullanarak
kendini yiiceltmesi davranisidir (Einarsen,
2000).

Bjorkqvist, Osterman &
Hjelt-Back

1994

Taciz
(Harassment)

Kars: tarafin kendini miidafaasini engellemek
icin, bir veya birka¢ nedeni bahane ederek
fiziksel veya zihinsel aci vermek yoluyla
tekraren rahatsiz edilmesidir (Einarsen, 2000).

Zapf, Knorz & Kulla

1996

Yildirma

(Mobbing)

Hedeflenen bir veya birden fazla kisiye yonelik,
uzun siireli ve sistematik sekilde diismanca
davraniglar igeren bir sosyal c¢atigmadir,
igsyerindeki tiim sosyal stres faktorlerinin
birlesimidir (Zapf, Knorz ve Kulla, 1996).

Cobanoglu

2005

Psikolojik Taciz

Mobbing, duygusal bir saldiridir. Hedefi ise bir
isyerindeki kisi veya kisiler iizerinde sistematik
baski yaratarak, ahlak dig1 yaklagimlarla
performanslarint ve dayanma giiclerini yok
ederek, isten ayrilmaya zorlamaktir (Cobanoglu,
2005).

Tinaz

2008

Mobbing

Isyerinde duygusal taciz yada bireyleri
isyerinden ihra¢ etme amaciyla uygulanan
psikolojik  baskilar  olarak  tanimlanabilir.
Psikososyal bir stres seklinde ortaya ¢ikan olgu,
isyerinde uygulanan psikolojik siddetin, terdriin
bir sonucudur. Amac¢ hedef alman kisiyi
rizastyla veya baska bir sekilde o isyerinden
uzaklagtirmaktir (Tinaz, 2008).

Namie & Namie

2009

Zorbalik
(Bullying)

Isyerinde bir kisinin diger kisi veya kisilerce
tekrarlayict bigimde tehdit etme, sozel taciz,
asagilama, sindirme veya isini engelleme gibi
davranislariyla sagligiin tehlikeye
sokulmasidir (Namie ve Namie, 2009).

CSGB

2013

Psikolojik Taciz
(Mobbing)

Isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan
diger kisi yada kisilere yonelik gerceklestirilen,
belirli bir siire sistematik bigimde devam eden,
yildirma,  pasifize etme  veya  isten
uzaklagtirmay1 amaglayan; magdur ya da
magdurlarin  kisilik  degerlerine, mesleki
durumlarina, sosyal iligkilerine veya
sagliklarina zarar veren; kotii niyetli, kasitl,
olumsuz tutum ve davramiglar biitiiniidir
(CSGB, 2013).

Cogenli

2018

Mobbing

Bir veya birkag kisi tarafindan diger kisi veya
kigileri is ortamlarindan uzaklastirmak, onlar1
itibarsizlagtirmak ve hatta isten ayrilmalarina
neden olmak i¢in ahlak dis1 yontemler
kullanilarak yapilan sistemli, bilingli ve
stirekliligi olan koti davranislardir (Cogenli,
2018).

Kaynak: Cizelgenin olusturulmasinda Einarsen, 2000: 382, Zapf ve dig., 1996: 215; Namie ve
Namie, 2009; Cobanoglu, 2005: 21-22; Tinaz, 2008: 10; CSGB, 2013: 10; Cogenli, 2018: 17'den

faydalanilmistir.
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Cizelge 3.1.'de goriildiigii gibi mobbinge iliskin bazi tanimlar ve kullanilan farkl
terimlere yer verilmistir. Bu tanimlar incelendiginde sonug olarak mobbing; isyerinde agik
veya gizli olarak bir veya birden fazla kisi tarafindan yapilan, bir kisinin veya bir grubun
hedef alindig1, isyerinden uzaklagtirmak hatta igsyerinden ayrilmalar1 i¢in yapilan, siirekli
ve sistematik bir sekilde devam eden koétii niyetli ve kasith yapilan olumsuz davranislar

butiini olarak ifade edilebilir.

Mobbing tanimlarina bakildiginda bir olayin mobbing olarak adlandirilabilmesi i¢in
dikkat edilmesi gereken 6nemli ortak 6zellikler vardir. Giin (2009: 17-18) bu ozellikleri
asagidaki sekilde ele almistir:

1. Pisikolojik saldir1 tek kisi tarafindan yapilabilecegi gibi birden fazla kisiden

olusan grup tarafindan da yapilabilir.
2. Saldir1 bir¢ok nedene dayali yapilabilir.

3. Saldir1 hedefte olan kisiye dogrudan yapilabilecegi gibi, gizli de yapiliyor

olabilir.
4. Psikolojik taciz ayni isyerinde ¢alisan kisilere kars1 yapilmaktadir.
5. Saldir1 sistemli bir sekildedir ve siireklilik gosterir.

6. Saldin so6zli veya soOzsliz (gormezden gelme, konusmama v.b) olarak

gerceklesebilir.
7. Magdur bu saldirilarin sonucunda psikolojik olarak olumsuz etkilenmektedir.

3.3. Mobbingin Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavrami ilk olarak 19.yiizyilda Ingiliz biyologlar tarafindan kuslarin
yuvalarii korumak i¢in saldirganin ¢evresinde ugtuklar1 ve bu davranislarini betimlemek
amaciyla kullandiklar1 bilinmektedir (Tinaz, 2006). Daha sonra, hayvan davranislarini
inceleyen Avusturyali bilim adami Konrad Lorenz tarafindan, 196011 yillarda hayvanlarin
avlanmakta olan diismanini veya bir yabanciy1 kagirmak i¢in sergiledikleri davraniglart
tanimlamak icin kullanilmistir. Ornegin; kazlarin bir araya gelerek bir tilkiyi kagirmak igin
yaptiklart saldir1 davraniglarini mobbing olarak adlandirmasi gibi (Lorenz, 1963'den
aktaran; Davenport ve digerleri, 2003: 3).
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Mobbing kavraminmi ilk defa insanlar arasindaki bir etkilesimi betimlemek igin
kullanan Isvegli bilim adami Peter-Paul Heinemann'dir. 1972 yilinda, Heinemann
cocuklarin birleserek diger c¢ocuklara yonelik zorbalik, kabadayilik olarak bilinen
davraniglarini arastirmistir. Cocuklarin olusturdugu kiigiik gruplarin, yalniz ve giicsiiz bir
cocuga karsi olusturduklart olumsuz tutum ve zarar verici davraniglari tanimlamak igin

mobbing kavramini kullanmigtir (Yaman, 2009: 21-24).

Is yasaminda mobbing kavramini ilk defa 1976 yilinda Amerikali kadin arastirmaci
Caroll Brodsky, agir kosullarda calismay1 konu edindigi "Tacize Ugrayan Is¢i" kitabinda
kullanmistir. Fakat is yasaminda mobbing ayrintili bir sekilde ilk kez 1980 yili baslarinda
Isvec'te yasayan Alman endiistri psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanilmigtir

(Leymann, 1996).

Heinz Leymann'm (1996: 167-168) yaptign "Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik"
konulu arastirma g¢ercevesinde c¢alisma ortaminda c¢alisanlarin birbirlerini  huzursuz,
rahatsiz ve taciz etmeleri, kotii davraniglar sergilemeleri kisaca birbirlerine psikolojik
siddet uygulamalarini mobbing olarak anlamlandirmistir. Heinz Leymann yaptigi bu
arastirma sonucunda isyerinde calisanlar arasinda uzun siireli ve benzer sekilde diigmanca
davraniglarin varligin1 saptamistir. Leymann mobbing olgusunu detaylt bir sekilde
incelemis ve bilim diinyasinin dikkatini ¢ekerek mobbinge olan ilginin artmasini

saglamigtir.

1988 yilinda Andrea Adams isimli bir gazeteci BBC dizisinde Ingilterede ki
"zorbalik" olayina dikkat g¢ekmistir. Bunun {izerine 1992 yilinda "Isyerinde Zorbalik:
Yiizlesme ve Asma Yontemleri" adinda bir kitap yaymmlamustir. Oliimiinden sonra 1997
yilinda zorbalik magdurlarina yardim edilmesi i¢cin Andrea Adams adiyla bir vakif
kurulmustur (Davenport ve digerleri, 2003: 5). Ingiliz yazar Tim Field (1996: 33) 1996
yilinda "Goriintirdeki Zorbalik" adinda bir kitap yazmistir. Bu kitapta zorbaligi bir
kisinin diger bir kisinin kendine 6zsaygisina ve giivenine acimasiz bir sekilde stirekli
saldirmasi olarak tanimlamis ve zorbaligin amacint magdur {lizerinde istilinliik kurarak
onu yok etme istegi olarak ele almistir. 1998 yilinda Duncan Chappell ve Vittorio Di
Martino yildirma ve siddet davranislarinin tartisildigi "Isyerinde Siddet" adli raporu

yayimlamiglardir. Bu rapor daha sonra ILO tarafindan da yayimlanmistir. Boylece
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konuya uluslararas1 dikkat ¢ekilmistir. 1999 yilinda da isyerindeki siddeti fiziksel ve

duygusal yoniiyle inceledikleri bir rapor yayimlamistir (Cowie ve digerleri, 2002).

Mobbing bilincinin olusmasiyla baslica Isveg, Ingiltere, Fransa, Polonya ve Belgika
gibi iilkeler Is Kanunlar1 ve Ceza Kanunlar1 kapsaminda mobbinge iliskin gerekli yasal

diizenlemeleri yapmustir (Ilhan, 2010: 1180).

200011 yillarin baslarindan itibaren Tirkiye'de de mobbing kavrami arastirilmaya ve
farkli kelimelerle kullanilmaya baslamistir. Tiirkiye'de son yillarda ise mobbing ile ilgili
giderek artan sayida arastirmalar yapilmakta, kitaplar ve makaleler yayimlanmaktadir.
Yapilan aragtirmalara gore ililkemizde meslek orgiitleri, sendikalar ve insan kaynaklar
béliimlerinin mobbing sorunuyla daha ¢ok ilgilenmeye basladiklar1 goriilmektedir (Ilhan,

2010).

Gegmisten giinlimiize kadar mobbing kavrami giderek yayginlasmis, mobbing
farkindaligi ve bilinci artmis, yayimlarda popiilerlik kazanmaya baslamistir. Ayrica
mobbingle ilgili bir takim yardim kurumlart olusturulmus ve internet siteleri kurulmustur

(Cowie ve digerleri, 2002: 46).

3.4. Mobbing Siireci

Mobbing tekrarlanan ve siireklilik gosteren diismanca ve saldirgan davraniglarin
sergilendigi olumsuz bir siirectir (Leymann, 1996). Mobbing isyerinde kisinin olumsuz ve
zararl davraniglarin hedefi olmasiyla baslayan ahlak dis1 bir iletisim siirecidir. Bu siire¢
rahatsiz edici davraniglarla hedef alinan kisinin, 6zgiivenini zayiflatmaya, asagilanmasina,
zaman gectikge ac1 ¢ekmesine, yogun endise ve stres altinda birakilmasina neden olarak
isten bir sekilde uzaklastirilmasidir. Mobbing siirecinde olaylar sarmal bicimde hiz kazanr.
Ancak mobbing devam etmesine miisaade edildigi 6l¢iide siirdiiriilen bir durumdur (Tinaz

ve dig., 2008: 26-27).

Mobbing siirecini baslatan olaylara deginecek olursak Leymann'a gére mobbing
siireci bes asamadan olusmaktadir. Bunlar (Leymann, 1996: 171,
http://www.leymann.se/English/1220E.HTM, 16.01.2019):
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1.Asama (Kritik Olay - Anlagsmazhk):

Yasanan kritik bir olay ve ya bir anlagmazlik ile karakterize edilir. Bu asama heniiz
mobbing degildir, fakat donlisme olasilig1 yliksektir. Magdur bu asamada fiziksel ya da
psikolojik rahatsizlik hissetmeyebilir.

2.Asama (Psikolojik ve Saldirgan Hareketler):

Saldirganca eylemler ve psikolojik saldirilar mobbingin harekete gecirildigini

gostermektedir.

3.Asama (Yonetimin Katilimi):

Yonetim, "¢alisma ortaminin psikososyal durumunun kontrolii" sorumlulugunu
reddederek ikinci asamada yasanilan olaylarda dogrudan dogruya yer almamissa durumu
yanlis yargilayarak olaylar1 hatali degerlendirip bu olumsuz dongii icinde yer
alabilmektedir. Magdurun is arkadasglar1 ve yonetim bu asamada hedefin Kkisisel

ozellikleriyle ilgili hatalar aramaya baslamaktadir.

4.Asama (Magdurun Damgalanmasi):

Magdurun mobbing olaynin dogurdugu sorunlar1 ¢6zebilmesi i¢in destek almaya
calismasi, isyerinde magdurun durumu hakkinda yanlis yorumlar gelistirilmesine neden
olmaktadir. Bu asama olduk¢a Onemlidir, magdur zor veya akil hastast olarak
damgalanabilir. Burada yonetimin ve saglik uzmanlarinin etkisi bilyiiktiir, ¢iinkii yanlisg bir
yargiyla bu olumsuz dongiiyli hizlandirabilirler. Bunun sonucunda ise isten ¢ikarilma veya

zorunlu istifa vardir.

5.Asama (Isten Cikarilma):

Magdur onceki asamada yapilanlara dayanamayarak istifa etmek zorunda kalabilir
veya yonetim magdurun isine son verebilir. Bunun sonucunda magdurda travma sonrasi
stres bozuklugu, duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik bozukluklar ortaya

cikabilmektedir.

Mobbing siirecinde baslangi¢ evresi anlasilmasi en zor ve en karmasik evredir.
Mobbing siirecinde olusan fiziksel, ruhsal ve ekonomik zararlar biiyiimeden psikologlar,
sosyologlar gibi uzman ekipler tarafindan mobbinge miidahale edilmeli, durdurulmaya

calisilmali ve caligsanlar bilinglendirilmelidir. Mobbing magduruna yonelik uygun ¢oziim
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icin yonetim ve mobbing uygulayanlar uzman ekiplerle beraber isbirligi icinde ¢aligmalidir

(Tmaz, 2008: 189-192).

Cogenli ve Asunakutlu (2014: 95-96), mobbing siirecini bir tiyatro oyununa
benzetmektedir. Bu siiregteki temel unsurlardan birinci sirada yer alan ve en énemli olanm
oyunu sahnelemeye calisan ve oyunun ortaya ¢ikmasina neden olan kotii davranislarla
hedef aldig1 kisi veya kisileri bezdirmeye, isyerinden soyutlamaya c¢alisan "mobbing
uygulayanlar (mobbingciler)" dir. ikinci sirada yer alan, oyunu kendi istegi disinda
oynamak zorunda birakilan, mobbing uygulayanlarin hedefi olan "magdur (mobbing
uygulanan kisi)" dur. Ugiincii ve son olarakta bu tiyatro oyununu bazen alkiglayan bazen
de istediginde oyuna miidahale edip sonlanmasina yardim edebilecek veya magdurun

yalniz kalmasini engelleyebilecek "izleyiciler (seyirciler)" dir.
3.5. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Calisma hayatinda yer alan herkes mobbing siireci iginde rol almaya adaydir

(Tinaz, 2008: 64).

e lsinde basarili olan, miicadeleci ve gii¢lii bir calisan, bir zaman sonra
kendisine rakip olacagim1 diisiinen amiri tarafindan mobbinge maruz
kalabilir.

e (Calisan kendi kisiliginden kaynaklanan ya da herhangi bir nedenden dolay1
baskalarina kars1 sergiledigi olumsuz davranislarla mobbing uygulayicisi
konumuna gelebilir.

e (alisan biri mobbing uygulayicist ve mobbing magduru arasinda
gerceklesen catisma silirecinde izleyici olarak kalabilir. Bir siire sonra ise

mobbing uygulayanin yaninda yer alabilir.

Boylelikle ¢alisma hayatinda gergeklesen mobbing siirecinin iginde rol alanlar 3
gruba ayrilmaktadir (Tinaz, 2008: 65).

3.5.1. Mobbing Uygulayanlar

"Is yerinde hedef aldig1 kisi veya kisilere kars1, onlar1 sindirmek, uzaklastirmak ve
itibarsizlastirmak igin kotii ve ahlak dis1 davraniglarda bulunan kisiler mobbingci olarak

tanimlanmaktadir" (Cdgenli, 2018: 17). Mobbing uygulayan kisiler i¢in mobbingci,
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saldirgan, tacizci, zorba, duygusal tacizci, mobbing uygulayan gibi karsiliklar

kullanilmaktadir (Cobanoglu, 2005: 20).

Mobbing uygulayanlarin genel ozelliklerine asagida yer verilmistir (Cogenli, 2018:
18-19; Yaman, 2009: 36-37; Giin, 2009: 194-195):

e Kendilerini yaptiklar1 davranislarin hakli bir nedeni olduguna inandirirlar.

e Yaptiklarindan pisman olmazlar.

e Mobbingi baglatmak i¢in hi¢bir nedene ihtiya¢ duymazlar.

e Hedeflerini keyiflerine gore segerler.

e Magduru diisiirdiigii durumdan ve ona yaptiklarindan zevk alirlar.

e Cevresinde onlar1 kabullenmeyen kimse kalmayana kadar mobbing
davranislarina devam ederler.

e Insanlarin normal hareketlerinde kétii niyet ararlar.

e Diger insanlara gore ¢abuk sinirlenirler.

e Baskalarim1 kontrol altinda tutabilmek icin soOzlii tehditler ve fiziksel
eylemler sergilerler.

e Fiziksel imaj1 gii¢ ve kontrolil siirdiirmede énemli goriirler.

e Sevgi duygusu olugsmamis, asir1 benmerkezci, hayatin1 gerilim iginde
stirdiiren kisilerdir.

e Bazi mobbing uygulayanlar ¢ocukluk doneminde kalici rahatsizlik birakan
olaylar yasamis, duygusal olarak ebeveyn yetersizligi olan ve psikolojik
rahatsizlik yasayan kimseler olabilirler.

e Mobbingci patron olmasi nedeniyle ¢alisanlarina bagirip ¢agirmayi1 onlari
cezalandirmay1 normal saymaktadir.

e Yonetici olan mobbingcilerin cogunda yonetim bilgisi eksikligi vardir.

3.5.1.1. Mobbingci Tipleri

Bazi insanlar farkinda olmadan igyerindeki calisana karsi olumsuz, dislayici ve
asagilayic1 davranis sergileyebilirler. Bu durum aslinda planmais bir taciz degildir. Fakat bu
kiside kendisinin de farkinda olmadigi davranigs bozuklugu s6z konusu olabilir. (Giin,
2009: 164). Bu davranis bozukluklarina 6rnek olarak asagida paranoid, narsistik, antisosyal

ve obsesif kisilik bozukluklarina yer verilmistir.
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3.5.1.1.1. Paranoid Kisilik Bozuklugu

Paranoid kisilik bozuklugu goriilen kisiler genellikle ¢cocukluk doneminde tutarsiz

bir ortamda biiylimiis, kendi baslarinin caresine bakmayi 6grenmis kisilerdir. Paranoid

kisilik bozuklugu goriilen kisilerin Ozelliklerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Poussard ve Camuroglu, 2015: 59-61; Cobanoglu, 2005: 35-36; DSM-V, 2013):

Tim

Herseyi kontrol altinda tutmak , belirli bir rutin i¢inde olmak ve olacak
seyleri dnceden bilmek isterler.

Kisisel beklentileri ¢ok yiiksek, kuskucu, siirekli gergin, soguk davranislar
sergileyen, sevgisini gostermeyen kendileriyle gecinilmesi zor kisilerdir.
Toplumdaki farkli etnik, sosyo-kiiltiirel ve sosyo-ekonomik gruplara karsi
onyargili hareket ederler.

Paranoid 6zellikler tasiyan kisilerle ittifak olusturarak daha giiglii yildirma
mekanizmasi kurabilirler.

Nedeni olmadan baskalarmin kendisini aldattigi, somiirdiigii, zarar verdigi
kugkusu igindedirler.

Yaygin bir giiven duymama ve siiphelenme halleri vardir.

Aleyhine kullanilacagi diislincesiyle sir tutma, asir1 ketum davranislar
sergilerler.

Siradan sozlerden asagilandig: ve tehdit edildigi diisiincesine kapilabilirler.

Kiiciik olaylar bile affedememe ve siirekli kin besleme 6zellikleri vardir.

kisilik bozukluklarinin arasinda mobbinge basvurma olasiligi en yiiksek

paranoid kisilik bozuklugu yasayanlardir. Bu durumun nedeni ise paranoid kisilik

bozuklugu yasayan kisilerin kendileri saldiriya ugramadan once saldirmak istemeleridir
(Poussard ve Camuroglu, 2015: 59-61).

3.5.1.1.2. Narsistik Kisilik Bozuklugu

Narsist kisilik bozuklugu kendisini oldukc¢a onemseyen, herkesten ve herseyden

istlin oldugunu diisiinen kisilerde goriilmektedir. Narsist kisilerin ozellikleri asagida

verilmistir (Tinaz, 2008: 67-69; Cogenli, 2018: 18):
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Bu kisiler ellerine firsat gectigi anda ¢atisma yaratan ve catismayr devam
ettirerek daha da kotii hale getirmek icin ugrasan, diismanlik duygular
yiiksek kisilerdir.

Kendilerini kusursuz, biiyiik bir giice sahip, deha ve miikemmel bir varlik
olarak goriirler. Bu yiizden herseyi hakettiklerine inanirlar.

Mobbing magdurlarina karst kendini begenmis, kiistah tavirlar sergilerken
acimasiz olurlar.

Bagkalariin elestrilerine, onu hafife almasina, yenilgiye ugratmasina kars1

0¢ alma duygusu ve asir1 6fke beslerler.

3.5.1.1.3. Antisosyal Kisilik Bozuklugu

Diinyay1 kendi anlayiglari ile goren, beraber yasama anlayisi olmayan, sosyal

kurallara uymayan, yalnizlig1 seven, insanlarla alay eden, utanmaz tavirlar sergileyen, taciz

eden, yaptig1 hatalardan ders ¢ikarmayan kisilerdir. Antisosyal kisilerin bu 6zelliklerinin

yaninda asagidaki 6zelliklerden de bahsetmek miimkiindiir (Cobanoglu, 2005: 38-39):

[lkel giidiileriyle hareket ederler, dzel hayatlari diizgiin degildir.

Kavga etmekten son derece zevk alirlar.

Antisosyal kisilik bozuklugu olanlar islerini bagirarak, kiifiir ederek ve
fiziksel siddet kullanarak halletmeye calisirlar.

Diger calisanlar1 6nemsemezler ve basit goriirler.

Istediklerini elde edebilmek i¢in kural tanimazlar.

3.4.1.1.4. Obsesif Kisilik Bozuklugu

Obsesif kisilik bozuklugu mobbing uygulayanlarda ¢ok rastlanan bir durumdur. Bu

kisilerin Ozellikleri asagida siralanmistir (Poussard ve Camuroglu, 2015; Joines, 2004;
Cobanoglu, 2005: 35-39; DSM-V, 2013):

Obsesif kompiilsif kisilik bozuklugu goriilen kisiler anne-baba ve ¢evreleri
tarafindan sevilebilmek, gurur duyulmak i¢in herseyi dogru yapmalar
gerektigi, miikemmeliyetci, asir1 diizenlilik ve kontrolcii olmalar1 gerektigi
diisiincesiyle biiytitilmiiglerdir.

Bu kisiler 6rnek insan olabilmek i¢in ¢ok ¢aba harcamak gerektigini ancak

bu sekilde kendilerini iyi hissedebileceklerini diisiinmektedirler.
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e Mantiklarin1 6ne ¢ikarmak i¢in genelde duygularimi gizlemeye calisirlar
fakat bu konuda pek basarili olamazlar

e Gizli korkular1 vardir. Bu yiizden cevrelerine hakim olma istegi ile panik
icinde kaybolma ve yok olma korkusu yasarlar.

e Asir kontrolciidiirler, stirekli hata ve eksik ararlar.

e Sosyal hayatlarindan vazgegecek kadar islerine kendilerini adarlar.

e Miikemmeliyetcilik diislinceleriyle isi bitirememe gibi durumlarla
karsilasabilirler.

e Ayrintilara ¢ok takildiklari i¢in isin asil amacini unuturlar.

e Calisanlarin isleri tipki kendisi gibi yapmasi1 gerektigini savunurlar,
yapmadiklar1 miiddetce onlarla caligmak istemezler.

e Ahlak, dogruluk, diiriistliik gibi konularda asir1 kat1 davranislar sergilerler.

e Insanlar iizerinde gereksiz ve anlamsiz bir baski olustururlar.

3.5.2. Mobbing Magdurlar:

Magdurlar ¢alisma hayatinda kotli davranislara maruz kalan kisilerdir. Leymann
magdurun bu durumu anlayabilmesi ve i¢inde bulundugu sorunu fark edebilmesinin 6nemli
oldugunu vurgulayarak "kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir" demistir
(Cogenli ve Asunakutlu, 2014: 95).

Leymann ve bazi arastirmacilar mobbinge maruz kalanlarin taciz dncesi psikolojik
durumlan ve kisilik 6zeliklerinin belirlenmesinin zor oldugunu ciinkii tacizle birlikte
magdurlarin psikolojik durumlarinin degistigini savunmaktadirlar (Giingdr, 2008: 16).
Fakat yapilan bazi ¢aligmalara gore magdurlarin genel 6zelliklerini siralamak miimkiindiir
(Cobanoglu, 2005; Yaman, 2009: 34-36; Deniz, 2012: 51-58; Tinaz ve dig., 2008: 43-49).

Bu caligmalara gore:

e Mobbing magdurlar1 i¢cin mobbing kurbani, kurban, mobbing magduru,
magdur, duygusal saldirtya ugrayan gibi karsiliklar kullanilmaktadir.

e Magdurlar genellikle geng, kiigiik ve zayiftir.

e Depresyona egilimli, ige doniik, 6zgiliveni diisiik yalniz kisilerdir.

e Fiziksel agirliklar1 ortalamanin iizerinde (sisman) yada altinda (zayif)

oldugu sdylenebilmektedir.
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Cobanoglu'na gore yapilan arastirmalar dogrultusunda mobbing
magdurlarinin  duygusal zekalar1 ¢ok yiikksek bulunmustur. Egitim
gecmisleri parlak ve etkileyicidir.

Yaptiklar1 isle biitlinlesen, islerini seven isyerinin sayginligina inanan,
orgiitiin hedeflerine katkida bulunan kisilerdir.

Kendilerini koruyamazlar ve korumaktan acizdirler.

Diger calisanlara gore daha kaygilidirlar.

Hayat iizerindeki iddialilik seviyeleri genelde diistiktiir.

Diger calisanlara gore stresi tolere edebilmeleri daha zordur.

Psikolojik uyarilma esikleri daha disiiktiir.

Caligkan ve diiriist ¢alisanlarin mobbinge ugrama olasilig1 daha fazla oldugu
sOylenebilmektedir.

Bazi magdurlar ise yavashigiyla, gecimsizligiyle, iste yaptig1 hatalarla tiim
calisanlarin performansini olumsuz etkiler. Bu nedenle magdur adeta

kendisine mobbing yapilmasini zorlamaktadir.

3.5.3. Mobbing Izleyicileri

Izleyici (seyirci), mobbing olaymda mobbing uygulayan ve magdur disinda kalan is

yerindeki tim c¢alisanlara denilmektedir (Cogenli, 2018: 20). Mobbing siirecinde izleyici

olarak rol alan kisiler bu siirece dogrudan karismayan fakat bir sekilde siirece dahil olan,

yansimalarini yasayan, olaylar karsisinda ¢ogu zaman susmayi tercih edenlerdir (Giingor,
2008: 54). Izleyicilerin &zellikleri asagidaki gibidir (Cogenli ve Asunakutlu, 2014: 96;
Tinaz, 2008: 112; Cogenli, 2018: 20-22):

Izleyicilerin mobbing olayinin devam etmesinde ¢ok biiyiik etkisi vardir.
Izleyiciler kimi zaman olaylara miidahale etmeden sessiz kalmayi tercih
ederler.

Izleyicilerin mobbing magdurunu nadiren yalmz birakmadigi ve onun
tarafinda nadiren yer aldiklar1 sdylenebilir.

Mobbing siirecinde izleyiciler kendilerini arabulucuymus gibi gosterirler.
Mobbingle ilgili herhangi bir sorumlulugu kabul etmezler.

Mobbingle higbir ilgileri yokmus gibi goriiniirler.

Iki yiizliidiirler.
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e Kendilerine ¢ok giivenirler.

Tinaz'a (2008: 113-114) goére mobbing izleyicileri, mobbing karsisinda sessiz
kalmalari, mobbinge neden olan olumsuz davranislart durdurmak ve olay1 ¢éziimlemek
icin ugragsmamalart nedeniyle gercek mobbing uygulayan ile aym nitelikte
degerlendirilmelidir. Izleyicilerin mobbing uygulayana engel olmamalarinin en &nemli

nedeni kendilerinin de mobbinge maruz kalmalarindan korkmalaridir.
3.6. Mobbing'in Nedenleri

Mobbing olusumu olduk¢a karmasik ve bir ¢ok faktoriin rol aldig: bir siirectir. Bu
yiizden mobbingi tek bir nedene baglamak yanlis sonuglara ulasmamiza neden olabilir
(Glingor, 2008: 14). Leymann'a gore insanlar mobbinge kendi eksiklerinin telafisi igin
bagvurmaktadir. Kendileri adina ve konumlar1 hakkinda endise, giivensizlik ve korku
duymalar1 onlar1 baskalarina kars1 kiigiiltiicii davranmaya itmektedir. Leymann mobbinge
basvuran insanlarin dort temel nedeni oldugunu 6ne siirmiistiir (Davenport ve digerleri,
2003: 38-39). Bu 4 temel neden asagida genel nedenler bashigi altinda incelenmistir.
Mobbing dogrudan veya dolayli olarak planli, bilingli, glidiilenmis olan ¢esitli saldirgan
davraniglart kapsamaktadir. Mobbing davranislarinin ortaya ¢ikmasinda kisisel faktorler

kadar kurumsal ve sosyal faktorlerde mobbinge neden olabilmektedir (Giil, 2009: 517).
3.6.1. Genel Nedenler

1- Kisiyi bir grup kuralin1 kabul etmeye ve uymaya zorlamak: Kurallar: kabul
etmedigi takdirde gitsin diislincesi mevcuttur. Bir grubun ancak belirli kurallar1 oldugunda

kaynagmis ve giiclii olabilecegine inanirlar.

2- Diismanhiktan hoslanma: Hoslanilmayan kisiden uzaklasmak ve bir an 6nce o
kisiden kurtulma diisiincesiyle mobbing yaparlar. Bu siiregte kurulus hiyerarsisinin pek
onemi yoktur; istler, astlar veya esit pozisyondakiler kisisel hosnutsuzluk diirtiistiyle

siireci baglatabilirler.

3- Can sikintisi icinde zevk arayisi: Bazi mobbingcilerin asil amaci bir kisiden
kurtulmak olmayabilir. Bu sadist ruhlu mobbingciler yaptiklar1 eziyetten zevk

almaktadirlar.
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4- Onyargilan pekistirmek: Onyarg: bir baska nedendir. Bazi insanlar belli 1rk,
sosyal veya etnik grubun bir pargasi olduklari i¢in sevmedikleri kisilere karst mobbing

uygulayabilmektedirler.
3.6.2. Kisisel Nedenler

Mobbinge neden olan faktorler incelendiginde kisisel nedenler magdur ve mobbing
uygulayandan kaynakli nedenler olarak ele alinabilmektedir (Cobanoglu, 2005; Tinaz,
2008: 119-122; Giingor, 2008: 14-19; Giin, 2009: 122-173; Davenport ve dig., 2003: 38-
44):

e Magdur kaynakli nedenler arasinda; Erkeklerin ¢ogunlukta oldugu bir igyerinde
yalniz bir kadin olmasi, Kadnlarin gogunlukta oldugu bir isyerinde yalniz bir
erkek olmasi, diger calisanlara gore parlak bir kariyerinin olmasi, istiin bir
duygusal zekaya sahip olmak, ¢ok gen¢ veya yasli olmak, farkli inanglara sahip
olmak, farkli irk ve kokenlere sahip olmak, ¢ok giizel ve ya yakisikli olmak, giyim
tarzinin farkli olmasi, 6zgiiven eksikligi olmasi, pasif davraniglar sergilemesi,
isyerine yeni gelmesi ve isyerinde sevilen bir galisanin yerine gelmesi yer
almaktadir.

e Mobbing uygulayan kaynakli nedenler arasinda ise; korku, giivensizlik,
kiskanglik, asir1 derecede kendini begenmislik, benmerkezcilik, diismanliktan
hoslanmak, cani sikildig1 igin zevk arayisi icine girmek, bir grup kurallarina
uymaya zorlamak, on yargili davranmak, ahlak bekgiligi, psikolojik sorunlar,
magduru kendine rakip gOrmesi ve magdurun niteliklerini ¢ekememesi yer

almaktadir.

3.6.3. Kurumsal Nedenler

Mobbingin olugmasinda orgiit kiiltlirii 6nemli bir yere sahiptir. Baz1 isyerlerinde
mobbinge uygun zemin olusturulmakta hatta mobbing uygulanmasii destekler sekilde
yaklagimlar sergilenebilmektedir. Kurumda bu tiir davranislara engel olunmuyorsa, ¢caligsma
ortami1 gozetilmiyorsa veya gerekli cezalandirmaya yonelik politikalar yoksa mobbing
uygulayanlar, mobbing uygulanmasini siirdiirebilecek ve kurumda sonuglarina katlanmak
zorunda kalacaktir (Aydin ve Ozkul, 2007: 174-175).
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Calisanlar, hayatlarinin 6nemli bir kismini igyerlerinde gegirmektedir. Bu durum
her giin ayn1 igyerine gitmek, ayni isi yapmak, ayni esyalari ve insanlari gérmek bazi
calisanlarda bikkinlik olusturabilmektedir. Is cesitlendirmesi yapamayan, sosyal
aktiviteleri ihmal eden ve dnemsemeyen orgiitlerde can sikintisindan dolay1 bazi ¢alisanlar
bir calisana karsi farkli tavirlar sergileyebilmektedir. Bu durum ilerleyen zamanlarda
mobbinge neden olabilmektedir. Kurumlarda ekonomik kriz donemlerinde sadece mali
yapilar degil insanlarin ruhsal yapilar1 da bozulmaktadir. Bazi insanlar bu dénemde daha
gergin ve sinirli olmakta, diger insanlara kars1 tahammiilleri azalmaktadir. Bu donemlerde
farkinda olmadan bir kurban segilerek hedef haline getirilebilir. Ayrica bu dénemlerde
ortaya issizlik ¢gitkmakta bu ylizden kurumlar kidem tazminati 6dememek igin ¢alisanlarin
kendiliginden istifa etmesi i¢in ¢alisana mobbing uygulayabilmektedirler (Giin, 2009: 177-
184).

Orgiitiin yonetim sekli de mobbing olaymin baslamasma neden olan faktdrler
arasinda 6nemli bir yere sahiptir. K&tii yonetim, yoneticilerin yetersiz olmasi, sik degisen
idari uygulamalar, hedefi olmayan ve amatorce idare edilen kuruluslar, orgiit yapisi,
kurumda iletisim sorunlari, yetkilerin ve gorevlerin agikga belirtilmemesi, ¢alisanlarin
gruplagmasi, kati hiyerarsik sistem gibi nedenler mobbing olayma zemin hazirlamaktadir
(Cogenli, 2018: 24; Giin, 2009). Ayrica isyerinde caligsanlar arasinda rekabetin artmasi,
yetki ve sorumluluk dagilimindaki adaletsizlikler, yiikselme ve odiil dagilimindaki
haksizliklar, ¢atismalar, tutarsizliklar mobbingin ortaya ¢ikmasinda etkilidir (Kirel, 2007:
331).

3.6.4. Sosyal Nedenler

Calisma hayatinda mobbing ile karsilasiima siklig1 toplumun kiiltiirel, ekonomik,
sosyal, ahlaki norm ve degerleriyle yakindan ilgilidir. Mobbinge neden olan toplumsal
faktorler; bolgeler arasi gogler, yabancilasma, isyerinde liyakata 6nem verilmemesi,
hemserilik ag1 etkilesimi, 6zgiiven eksikligi, 6zgiirliigiin sinirsiz olmasi, ¢alisanlarin iiretim
stirecinde insan olarak degil de bir ara¢ olarak goriilmesi, siddet ve baskiya deger
verilmesi, bireyselligin baskin olmasi, giiglii olanin zayif olan1 ezme ve yok etme algisi,
ortak c¢alisma kiltliriinii yok sayma, calisanlara kapasitesinin iizerinde is verilmesi,
yeniliklerin ve degisimlerin ¢alisanlarin aleyhine kullanilmasi, kiiresellesme ve yogun

rekabet, calisanlarin degistirilebilir ve yenilenebilir bir esya gibi goriilmesi seklinde
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siralanabilmektedir (Atman, 2014: 165; Gilingdr, 2008: 28-32; Aygiin, 2012: 99-101;
Yamada, 2002: 491).

Isyerinde mobbinge neden olan risk etkenleri, mobbingin olusumu ve sonuglari
Sekil 3.1'de verilmistir (Chappell ve Di Martino, 1999'dan aktaran; Cogenli, 2010: 50)
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Saldirgan Kurban
Miisteriler Calisanlar
Caliganlar Seyirciler
Di1s ¢evre Miisteriler
A A
Bireysel Risk Etkenleri Bireysel Risk Etkenleri
Erkek olmak Yas
Geng olmak GOrlintim
Alkol ve ilag kullanimt Saglik
Ruh sagligi Beceriler
Siddet egilimli olmak Cinsiyet
Kisilik/Mizag
Tutum ve beklentiler

! !

Isveri Risk Etkenleri
Ortam Gorev
Fiziksel sartlar Yalnizlik
Orgiitsel diizen Kamu
Yonetim sekli Makam
Isyeri kiiltiirii Sikicilik
Dis gevreden etkilenme Egitim
A
\ 4
Sonuclar

Fiziksel Psikolojik

Oliim Taciz

Sakatlik Zorbalik

Fiziksel saldir1 Psikolojik

A 4 A\ 4
Orgiit Kurban
Verimlilik kaybi Stres
Is giicii kayb1 Hastalik
Is stresi Ekonomik kayiplar
Daha ¢ok siddet Aile hayat1
Siirekli magduriyet

Sekil 3.1. Isyerinde psikolojik siddet dongiisii



3.7. Mobbing Davramslari

Mobbing davraniglarinin neler oldugu ve bu davramiglara magdurlarin ne kadar
siklikta maruz kaldiklarinin belirlenmesi mobbingin tespiti i¢in ¢ok Onemlidir. Bir ¢ok
bilim insan1 ve arastirmaci farkli mobbing davranislarindan bahsetmektedir. Fakat bu
davraniglar ilk tanimlayan kisi Dr. Heinz Leymann'dir (Cogenli, 2018: 28). Leymann bu
davraniglar1 5 ana baglikta 45 ayr1 davranis olarak ele almigtir. Bu davraniglarin yani sira
sikligininda 6nemli oldugunu vurgulamis, bu siireyi en az 6 ay olarak belirtmistir. Dr.
Heinz Leymann'in mobbing davraniglar1 asagidaki gibi tanimlanmigtir (Leymann, 1996:
168-170; Davenport ve digerleri, 2003: 17-19):

3.7.1. Kendini Gosterebilmesini ve Iletisim Kurabilmesini Engellemeye
Yonelik Davramslar

1) Ustiiniiz kendinizi gdsterebilme imkanlarmizi kisitlar.
2) Siirekli soziiniiz kesilir.

3) Beraber calistiginiz kisiler veya meslektaslariniz kendinizi gosterebilme

imkanlarinizi kisitlar.
4) Yiiziinlize kars1 bagirilir ve yliksek sesle azarlanirsiniz.
5) Yaptigimiz islerle ilgili stirekli elestirilirsiniz.
6) Ozel yasaminiz devamli elestirilir.
7) Telefonla siirekli rahatsiz edilirsiniz.
8) Sozlii tehditler alirsiniz.
9) Yazil tehditler gondertilir.
10) Jestler ve bakislarla iletisim reddedilir.
11) Imalarla iletisim reddedilir.

3.7.2. Sosyal iliskilere Yonelik Saldirilar

1) Cevrenizdeki ¢alisanlar sizinle konusmazlar.

2) Kimseyle konusamazsiniz ve baskalarina ulagmaniz engellenir.
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3) Size diger ¢alisanlardan ayr1 bir ¢aligma yeri verilir.
4) Meslektaslarinizin sizinle iletisim kurmasi yasaklanir.
5) Sanki orada yokmussunuz gibi davranilir.

3.7.3. itibarmiza yonelik saldirilar

1) Insanlar arkanizdan olumsuz konusur.

2) Dogruluk pay1 olmayan sOylentiler ortada dolasir.
3) Sizi giiliing durumlara distirtirler.

4) Size akil hastastymigsiniz gibi davranilir.

5) Psikolojik inceleme gegirmeniz igin baski yapilir.
6) Bir 6zriiniizle dalga gecilir.

7) Sizi giiling duruma sokmak i¢in yiirliylislinliz, jestleriniz veya sesiniz taklit

edilir.
8) Siyasi veya dini goriisiiniizle alay edilir.
9) Ozel yasaminizla dalga gegilir.
10) Milliyetinizle alay edilir.
11) Ozgiiveninizi olumsuz etkileyecek bir isi yapmaya zorlanirsiniz.
12) Ugraslariniz yanlis ve kiigiiltiicli bir sekilde yargilanir.
13) Aldiginiz kararlar siirekli sorgulanir.
14) Sizi kiiclik diisiirticii isimlerle anarlar.
15) Cinsel imalarda bulunurlar.

3.7.4. Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Yonelik Saldirilar

1) Sizin icin 6zel gorev yoktur.

2) Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni bir ugras bile bulamazsiniz.

31



3) Siirdlirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir.

4) Size sahip oldugunuz yeteneginizden daha az yetenek gerektiren isler verilir.
5) Siirekli isiniz degistirilir.

6) Ozgiiveninizi sarsacak isler verilir.

7) Itibarimiz1 diisiirecek sekilde, becerilerinizin disindaki isler size verilir.

8) Size mali yiik getirecek genel zararlara ugratilirsiniz.

9) Evinize veya ¢aligma ortaminiza zarar verilir.

3.7.5. Kisinin Saghgina Yonelik Saldirilar

1) Sagliga zararh agir iglerde ¢calismaya zorlanirsiniz.

2) Fiziksel siddetle tehdit edilirsiniz.

3) Goziiniizii korkutmak i¢in ufak bir siddete maruz kalirsiniz.
4) Daha agir fiziksel siddete maruz birakilirsiniz.

5) Dogrudan cinsel tacize maruz kalirsiniz.

Her mobbing olgusunda bu davranis belirtilerinin tiimiiniin bulunmas1 sart1 yoktur.
Fakat bu davraniglarin kasitli olarak ve siirekli yapilmasi mobbingin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Bu davranislardan herhangi biri bir kisi i¢in sorun olustururken diger bir
kisi i¢in higbir sorun olusturmayabilir. Kisinin bu davraniglardan rahatsiz olmasi,
igsyerinden uzaklagmasi, zarar gordiigiinii diisinmesi ve sistemli olarak en az 6 ay maruz
kalmas1 mobbing belirtisidir (Polat ve Pakis, 2012: 213).

3.8. Mobbingin Etkileri

3.8.1. Birey Uzerindeki Etkileri

Mobbing siirecinden en ¢ok etkilenen ve zarar goren birey magdurdur. Kasitli ve
sistematik bicimde tekrarlanan mobbingin etkileri magdur iizerinde yavas yavas zararlar
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Tetik, 2010: 86; Einarsen, 2000; Hirigoyen, 2000; Giingdr,
2008: 70-76; Deniz, 2012: 51-57):
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Mobbingin ilk asamalarinda iist kademede calisanlar magdura yasadigi olayin
tek sorumlusuymus gibi Onyargili yaklasirlar. Bu yiizden magdur zor ve
nevrotik bir insan gibi goriilebilmektedir.

Mobbing siirecinde magdurun elinden ¢ok bir sey gelmez. Sorunu anlamaya
calisir fakat zaman gectikce sorun o'ymus gibi davranilir.

Mobbing davraniglarinin giderek artmast ve yogunluguyla magdur giinliik
gorevleri ve bu davranislarla basa ¢ikmak igin giderek daha gligsiiz ve
savunmasiz hale gelebilirler.

Magdur yapilan seylerin nedenini bulamadik¢a sinirli ve saldirgan hale
gelebilir.

Mobbing birey lizerinde strese neden olmaktadir. Bu stres sinir, depresyon,
uykusuzluk gibi belirtilerin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

Magdur kendini isyerinden uzaklastirabilir. Ornegin; sik sik rapor alir, ise ge¢
gitmeye baslar, ise gitmez, devamli izin alir. Hatta bu siireg istifa etmeye kadar
gidebilir.

Mobbinge ugrayan kisilerin verimliligi azalir, kendilerine olan giivenleri azalir,
¢ekimser, i¢ine kapanik, alingan ve daha hassas hale gelirler.

Sosyal ortamdan kacinabilirler, arkadaslik ve aile iliskileri zayiflayabilir,
sorumluluklarini yerine getirememeye baslayabilirler.

Magdur caresizlik duygusu yasar, kendisini g¢evresinden soyutlar, kimseye
giivenememeye baslayabilir.

Magdur giiniin biiylik bir kismimi igyerinde gegirip isten c¢iktiktan sonra
mobbing etkisini lizerinden atamadig1 i¢in olaylar1 ve gerginligini asir1 kaygili,
depresif davranarak sosyal ortamlarda ve ailesine yansitabilmektedir.

Mobbing magduru bazen ¢evresindeki insanlarin kendisini anlamadigini ve ona
yardimer olamadiklarini diistiniip kendini izole ederek yalnizliga mahkum
edebilir.

Magdurun bozulan psikolojik ve fiziksel sagligimin tedavisi i¢in yaptigi
harcamalar, isten ayrilmasiyla diizenli kazancin1 kaybetmesi mobbingin neden
oldugu ekonomik etkiler arasinda yer almaktadir.

Siirekli tetikte olma, takintili davraniglar sergileme, kabuslar gérme, saldirganca

hisler tagima, sigar, alkol, ila¢ v.b kullanimi1 goriilebilir.
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e Bagisiklik sisteminin zayiflamasi, uykuda dis sikma, cilt sorunlari, viicut
agirliginda onemli diislis veya yiikselme, saglarda dokiilme goriilebilir.

e Magdur son asamalarda yogun depresyon, panik atak, kalp krizi sorunlarini
yasayabilir hatta intihar girisiminde bulunabilir.

e Mobbing magduru olan kisilerle buna sahit olan ¢alisanlar arasinda sahit
olanlarinda en az mobbinge ugrayanlar kadar olumsuz etkilendigi

goriilmektedir.

Savag'a (2007: 21-23) gore mobbingin olumsuz etkilerinin yani sira magdurun
dayanamayip istifa etmesi veya sozlesmesini gecerli nedenle feshine neden olmasi isini
asgari bir maliyetle sona erdirmesine sebep olmaktadir. Bu tarz olaylarin yasanmasi diger
is¢ilerin mobbing davranislarina boyun egmelerine neden olmaktadir. Bu nedenle giinlimiiz
isyerlerinde mobbing uygulanmasi igverenin is sozlesmesinin feshi yerine kullanilan

tehlikeli bir alternatif olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.

3.8.2. Kurum Uzerindeki Etkiler

Mobbing siireci sadece bireyleri degil orgiitii de dnemli derecede etkilemektedir.
Mobbing kurumda birgok huzursuzluga, catismaya ve karisikliga yol agmaktadir (Atman,
2014: 169). Yapilan arastirmalara gére mobbing magduru; kurban, taciz edilen, eziyet
goren, kiiciik diisiiriilen olarak nitelendirilmektedir. Kurumlarda bu sekilde nitelendirilen
kigilerin olmast kurum yoniinden olumsuz imaj olusturmaktadir (Kirel, 2007). Kurumda
mobbing varliginin séz konusu olmasi1 kuruma olan giivenin, tercih edilebilirliginin ve

sayginligin azalmasina neden olabilmektedir (Giingér, 2008: 76-77).

Yasanan mobbing olaylar1 nedeniyle isyerinde ekip c¢alismalar1 ve birliktelik
duygusu bozulmaktadir. Bu nedenle iiretim, etkililik ve isin kalitesi diismekte bdylece
sayginlik ve miisteri kaybedilmektedir (Savas, 2007: 23-24). Diger ¢alisanlarda mobbing
olayindan etkilenip performanslar1  diisebilmekte, isyerine duyduklar1 giiven
zedelenebilmekte ve gergin bir ¢alisma ortami olusabilmektedir. Bu durum ise kurumun

genel performas diizeyini diigiirmektedir (Giingor, 2008: 76-77).

Glingor'e (2008: 76-77) gore mobbing magdurlarinin mazeret veya hastalik izinleri
almasi, ise ge¢ gelmesi, verimliliginin diismesi gibi nedenlerden dolayr islerini

aksatmaktadirlar. Bu durumda kurum agisindan olumsuz bir sonugtur. Ciinkii kurum bu is
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aksakliklarin1 gidermek i¢in ek maliyete katlanarak yeni is¢i almakta ve ya fazla ¢alisma
yaptirmaktadir. Bunlarin yani sira mobbing magdurunun isten ayrilmasi da kendi acisindan
bir ¢ok olumsuz sonuglart oldugu gibi kurum agisindan da Onemli bir maliyet
yaratmaktadir. Mobbing magduru kisi kurum i¢in 6nemli 6zellikleri olan gelecek vaat eden
calisanlar olabilmektedir. Bu kisilerin kaybedilmesinin maliyetine ek olarak yeni ise

alinacak kisilerin ise alma, egitim gibi maliyetleri de oldugu unutulmamalidir.

3.8.3. Toplum Uzerindeki Etkiler

Yasanan mobbing siireci kisiyi sadece igyerinde olumsuz etkilemez, 6zel yasaminda
ve toplum {izerinde de olumsuz etkileri vardir. Simsek'e (2013: 42) gére mobbingin neden
oldugu calisma barisinin olmadig1 bir is yasami, mutsuz bireyleri dolayisiyla mutsuz
aileleri ortaya c¢ikararak biiylik bir toplumsal soruna doniisebilir. Mobbing toplumda
psikolojik acidan tiikenmis, mesleki yeterliligini yitirmis, sagliksiz ve issiz bireylerin
ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Mobbing sonucu isten ayrilan g¢alisan sayisinin
fazla olmaya baslamasi, nitelikli ¢alisan almadan vergi kayiplarinin olusmasi, ¢alisanlarda
erken emeklilige ayrilma isteginin artmasi, devletin tesvik edici yontemlere bagvurularin
artmast gibi olaylar toplumun katlanmak zorunda oldugu ekonomik maliyetleri
olusturmaktadir. Ayni zamanda magdurun saglik harcamalari artmakta, saglik icin
harcanan zaman artmakta bu durum ise lretim siirecinde verimlilik kaybina neden
olmaktadir. Dolayisiyla mobbing magdurunun toplumla iliskisi bozulmakta ve isverenin

yani sira devlete de ekonomik yiik getirmektedir (CSGB, 2013: 20-21).

Mobbing magduru isyerinde yasadiklarini bazen 06zel hayatina yansitabilecek,
bazen de kabalasip siddet egilimli biri haline doniisebilecektir. Bu durumda kari-koca
iligskisi zayiflayabilmekte ve bosanmaya kadar gidebilmektedir. Ayrica ebeveyn-¢ocuk
iligskileri ve ¢ocuklarin psikolojik gelisimleri bu siiregten olumsuz etkilenebilmektedir.
Mobbingin neden oldugu bu maliyetlerin yani sira; issizligin artmasi, yabancilagma,
bireyler arasindaki sevgisizlik, mutsuz bir toplum, iletisim bozuklugu, mobbing davalariyla
mahkemelerin mesgul edilmesi gibi toplumsal sonuglart da bulunmaktadir (CSGB, 2013:
20-21; Cay, 2008: 73-74).

Son olarak Cukur'a (2016: 34) gore bir toplumda mobbing olaylarinin sik

yasanmasi, bu olaylara kars1 ¢ikan calisanlarin kendilerini savunmalarini saglayacak acik
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ve net bir hukuki diizenleme bulunmamasi nitelikli ¢alisanlarin bagka tilkelere gitmesine

neden olabilmektedir.

Yukarida agiklanan bireysel, kurumsal ve sosyal yonden mobbingin etkileri,

asagidaki Cizelge 3.2'de psikolojik, fiziksel ve ekonomik yonden; bireyler, aileler, isyerleri

ve toplum tizerinde neden oldugu sonuglar gosterilmektedir (Davenport ve dig., 2003: 146-

148)

Cizelge 3.2. Mobbingin psikolojik, fiziksel ve ekonomik sonuglari

Psikolojik, Fiziksel ve Ekonomik Sonuclar
'Ejla(:]ledlgl Psikolojik ve Fiziksel Sonuglar Ekonomik Sonuclar

- Stres - [lagla ayakta tedavi

- Duygusal rahatsizliklar - Terapi
m - Fiziksel rahatsizliklar - Doktor regeteleri
= - Sakatliklar - Hastane faturalari
E - Soyutlama - Kaza masraflari
~ - Ayrilik acilari - Sigorta primleri
= - Mesleki kimligin zedelenmesi - Avukat iicretleri

- Arkadashk kayiplari - Igsizlik

- Intihar/Cinayet - Tasinma masraflar
I~ - Caresizlik - Gelir kaybi1
23] - Karmasa ve catismalar - Ayrilma ve bosanma masraflari
- .
= - Ayriliklar, bosanmalar - Terapi masraflari
5 - Cocuklarin olumsuz etkilenmesi

- Anlagmazliklar - Hastalik izinlerinin artig masraflari
—_ - Hastalikl1 sirket kdiltiirii - Yiiksek personel hareketliligi masraflari
=~ - Moralsizlik - Diigiik verimlilik
E - Kisitlanmislik yenilikgi diislince - Diistik is kalitesi
E - Tazminat 6demeleri
2y - Issizlik maliyetleri

- Yasal islem masraflari
- Erken emeklilik giderleri

- Mutsuz insanlar - Saglik masraflari
% - Politik kayitsizliklar - Sigorta masraflari
_| - Vergi masraflari
o . .
O - Kamu yardim programlari maliyetleri
= - Zihinsel yardim programlar1 maliyetleri

Kaynak: Davenport ve dig., 2003: 146-148
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3.9. Mobbingle Miicadele

Insanlar bir arada yasadiklar siirece farkli ¢ikarlar1 nedeniyle bazi sorunlar ve
anlagsmazliklar olmasi kaginilmazdir. Mobbing ¢alisma hayatindaki en 6énemli sorunlardan
bir tanesidir. Mobbing ihmal edilir, ¢6ziim tiretilmezse her gecen giin bu olumsuz olaylar
artis gosterebilecektir. Mobbingle miicadele edebilmek i¢in Oncelikle bu sorunun fark
edilip tanimlanmas1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde mobbingle basa ¢ikma siirecine

girilebilmektedir (Tutar, 2015: 195-196; Cukur, 2016: 34).

Mobbingin ortaya ¢ikmasini engellemek igin gosterilen g¢aba, mobbingin ortaya
cikardigr agir hasarlari diizeltmek igin gosterilen ¢abadan daha kolay ve az maliyetli
olacaktir (Cogenli, 2018: 38-39). Mobbing ilerledigi zaman olusan zararlarin giderilmesi
imkansiz hale gelebilir. Bu yiizden ekonomik, fiziksel ve psikolojik zararlar imkansiz hale

gelmeden 6nce mobbinge miidahale etmek gerekmektedir (Tinaz, 2008: 191).

3.9.1. Bireysel Basa Cikma

Tutar'a (2015: 195-200) gore oncelikle mobbing magdurunun, mobbingle bireysel
basa c¢ikmasi i¢in mobbingin kendisinden kaynaklanmadigint ve olagan bir durum
olmadigini, mobbing uygulayana boyun egmemesi, dzgiivenini koruyup kisisel miicadele
giiclinli gelistirmesi, hukuk kurallar1 icinde tepkisini verip yoOnetimi haberdar etmesi
gerekmektedir. Mobbing gormezden gelinmemeli veya ona uyum gosterilmemelidir.
Baslangicta mobbing magdurunun tepkisi tiziilmektir ¢linkii kendisine uygulanan mobbing
davraniglarin1 ve amacini anlayamaz. Boylelikle magdur kendini yargilamaya baslayabilir
bu durum ise mobbing uygulayanin istedigi bir seydir. Oysa magdur kisiligini gelistirmek
ve direncini artirmak i¢in ugrasmali, 6zsaygisini gelistirmeli, mesleki bilgi, beceri ve
niteliklerini gelistirmelidir. Giiclii psikolojik uyum saglayarak ruh sagligini korumali ve

sahip oldugu degerleri oldugunu unutmamalidir.

Mobbing davraniglarindan kurtulabilmek i¢in isten ayrilmali m1 yoksa kalip
miicadele mi edilmeli? Bu segeneklerden hangisinin daha iyi olacagina karar verilerek ona
gore hareket edilmelidir. Gerekli olmadik¢a hastalik raporu veya izin alinmamalidir.
Ciinkii magdur isyerinde yokken mobbing uygulayan bunu firsata cevirip planlar
yapabilmektedir. Magdur kendisine uygulanan mobbingi baskalarinin da fark etmesini
saglamali, mobbinge iliskin siddet taciz olaylarinda somut olarak kanitlar toplanmali ve

belgelendirilmelidir. igine kapanip bir kenara ¢ekilmemeli, yasadig1 olaylar1 gerektiginde
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yetkili kisilere, birimlere anlatabilecegini unutmamali ve mobbing uzmanlarindan yardim

alinmalidir (Tinaz ve dig., 2008: 71-72).

Magdur ayrica deger gordiigii kisilerle siirekli iletisim kurmali, spor yapmali,
eglenmeli, yeni ugraslar edinmeli, kendini soyutlamamali, resim yapmali, yazilar yazmali,
inan¢li olmali, ailesi ve sosyal ¢evresinden destek istemeli, sevdigi seylere yogunlasmali,
Ozgiivenini yenileyebilmeli, yalniz kalmay1 tercih etmemelidir (Davenport ve digerleri,

2003: 82; Cobanoglu, 2005).

3.9.2. Orgiitsel Basa Cikma

Mobbingle basa ¢ikmak veya Onlemek yonetimin karsilastigi en giic sorunlardan
biridir. Orgiitlerde en énemli adim mobbing davraniglarii miimkiin oldugunca erken
belirleyebilmektir. Oncelikle mobbing olayini ortadan kaldirmak igin bu duruma yol agan

nedenlerin ve taraflarin belirlenmesi gerekmektedir (TBMM, 2011).

Orgiit yoneticilerinin liderlik 6zelligini tasidiklari, esit ve adaletli olduklart
orgiitlerde mobbing davramslar1 kontrol altina alinabilmektedir (Giil, 2009). Orgiitlerde
mobbingi géormezden gelmek mobbingin Omriinti uzatmaktadir. Mobbing ortaya ¢iktiktan
sonra beklenmemeli hemen iizerine gidilmeli, ¢6ziim bulunmalidir. Bu ¢dziimlere 6rnek

verilecek olursa (Tutar, 2015: 210-213):

e Mobbing taraflar birbiriyle alakasi1 olmayan birimlere gonderilmelidir.

e Mobbing konusunda yoneticilerin ve c¢alisanlarin bilinglendirilmesi ve
farkindalik diizeylerinin artirilmasi igin egitime tabi tutulmalidir.

e Takim calismasi, yetkilendirme, kararlara katilim gibi kavramlara 6nem
verilmeli ve ¢alisanlar bu konuda desteklenmelidir.

e Hukuksal tedbirler alinmali ve buna yonelik mobbingle ilgili disiplin
cezalar1 somut olarak belirlenmelidir.

e Mobbinge karsi ¢aliganlarin katilimiyla ortak bir strateji gelistirilmelidir.

e Orgiitte herkesin haysiyet ve onuru korunmalidir.

e Orgiit icinde adalet ve giiven duygusunu sarsan higbir davranisa, sdze ve
eyleme izin verilmemeli ve bu durum yetkili kisiler tarafindan ilan
edilmelidir.

e Mobbingle ilgili sikayetler ayrintili arastirilmali, g6z ardi1 edilmemelidir.
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e Mobbing magdurlarina ruhsal ve fiziksel sagligi icin gerekli her tiirlii

orgiitsel destek saglanmalidir.

3.9.3. Hukuk Yoluyla Basa Cikma

Tirk hukuk sisteminde mobbingle ilgili dogrudan bir diizenleme yoktur. Fakat
mevzuatimizda mobbing kavrami tanimlanmamis olsa bile kavramsal c¢erceveden yola
cikarak mobbingin hukuksal analizi yapilabilmektedir. Son yillarda psikolojik taciz
kavramiyla ilgili doktrinde arastirmalara ve psikolojik tacizi taniyan yargi kararlarina
rastlamak miimkiindiir. Ilhan'n (2010: 1180) yorumuna gdre mobbingle ilgili
mevzuatimizda dogrudan bir diizenlemenin olmamasi, hukuk sistemimizde psikolojik
tacize ugrayan bir kiginin korunmasiyla ilgili hi¢ bir hilkmiin bulunmadigr anlamina

gelmemektedir.

Mobbing ile basa ¢ikmada en biiyiik gérev devlete diismektedir. Oncelikle mobbing
davraniglar1 sug olarak kanunlara islenmeli ve yaptirimlar uygulanmalidir. (Mizrahi, 2013:
448-449). Calisanlarin mobbingten korunmasi amaciyla, Psikolojik Tacizin (mobbing)
Onlenmesi ile Ilgili 2011/2 Sayili Basbakanlik Genelgesi yayimlamistir. Bu genelgeye
gore, mobbing toplu is sézlesmelerinde mobbing olaylarinin yasanmamasi i¢in Onleyici
nitelikte hiikiimler konulmalidir. Mobbingle miicadeleyi giiclendirmek i¢in ALO 170
tizerinden psikologlar vasitasiyla destek ve yardim saglanacaktir. "Psikolojik Tacizle
Miicadele Kurulu" olusturulacaktir. Mobbing iddiasiyla ilgili yiiriitiilen islemlerde kisilerin

0zel hayatlarinin korunmasina 6zen gosterilecektir.

Ulkemizde son yillarda mobbing davalari artmaktadir. Bu durum magdurlarin artik
sessiz kalmadigin1 ve mobbingle ilgili dogrudan yasal diizenleme yapilmasi gerektigini
gostermektedir. Mobbing davraniglarinin kapsam ve sinirlart agik bir sekilde net olarak
belirlenmelidir. Bu konudaki ihlaller ceza hukuku kapsaminda su¢ olarak
degerlendirilmelidir. Mobbing magdurunun ugradigt maddi ve manevi zararlarin
giderilmesiyle ilgili kanunlarda gerekli diizenlemelere yer verilmelidir. Ayrica mobbing
magduru calisana fesih hakki ile diger tazminatlardan ayr1 olarak caydirict bir "mobbing
tazminat1" ddenmesi ile ilgili kanunlarda diizenlemeler yapilmalidir. Mobbinge 6zendirir

sekilde gorsel ve yazili yaynlar engellenmelidir (Ozer, 2009).
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4. USAK ILINDE CALISAN iS GUVENLIGIi UZMANLARININ
MOBBING ALGILARINA YONELIK BIR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu tez ¢alismasmin amaci is saghigir ve giivenliginde psikososyal bir etken olan
mobbinge, Usak'ta ¢alisan is glivenligi uzmanlarinin maruz kalip kalmadiklarini belirlemek
ve bu durumun is giivenligi uzmanlarinda nasil bir algi olusturdugunu ortaya koymaktir.
Bu algilar1 ortaya koyarken oncelikle arastirmada is giivenligi uzmanlari i¢in miilakat
sorular1 hazirlanmistir. Miilakat sorulart hazirlanirken yiiksek lisans ve doktora tezlerinden,
makalelerden, kitaplardan ve internet ortamindan yaralanilmistir. Esas gériismeden 6nce 3
uzmanla goriisiilerek verilen cevaplara gore sorularin anlasilirh@i ve yeterliligi tespit
edilmis daha sonra alana hakim uzman goriisii alinarak sorular son halini almistir.
Hazirlanan miilakat formunda ilk once uzmanlarin demografik 6zellikleri sorulmustur.
Demografik ozellikler; cinsiyet, yas, mezun olduklart boliim, uzmanlik smiflar1 ve
deneyimler seklinde ele alinmustir. Is giivenli§i uzmanlarinin demografik ozelliklerine
iliskin mobbinge maruz kalma durumlar karsilastirilmistir. Arastirmada asagidaki sorulara

yanit aranmigtir:
1- Calisma hayatinizda mobbinge maruz kaldiginiz1 diisiindiiniiz mii?
2- Mobbinge ugramanizin nedenleri neler olabilir?
3- Hangi davranislara maruz kaldiniz?
4- Maruz kaldiginiz davraniglardan nasil etkilendiniz?
5- Bu davraniglarla miicadele etmek icin neler yaptiniz?
6- Mobbing uyguladigini diisiindiigiiniiz kisiler kimler?

7- Sizce mobbing uygulayanlarin kisisel 6zellikleri nelerdir?
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8- Mobbingin olumsuz etkileri nelerdir, isinize ve sosyal hayatiniza nasil etki

etmektedir?

9- Mobbinge karsi yoneticilerden ve calisma arkadaslarmizdan beklentileriniz

neler?
10- Mobbinge ugramis olsaydiniz ne yapardiniz, nasil bir ¢éztiim bulurdunuz?

Yukarida ki sorularin yani sira mobbing konusunda yapilan aragtirmalara katki
saglamak, mobbingle ilgili bireysel ve toplumsal duyarliligin olugsmasina ortam
hazirlamak, mobbinge maruz kalan fakat bu olumsuz davraniglara anlam veremeyen
calisanlar1 mobbing konusunda bilgilendirmek, mobbing sorununun ¢oziilmesi igin
onerilerde bulunmak bu c¢aligmanin amaglar1 arasindadir. Aragtirmayi diger calismalardan
farkl1 kilan 6zellikler; katilim1 Usak ilinde ¢alisan is giivenligi uzmanlarinin olusturmasi, is

giivenligi uzmanlariin mobbing algilarinin incelenmesi ve nitel bir ¢alisma olmasidir.

4.2. Arastirmanin Yontemi

Ulkemizde mobbing ile ilgili birgok aragtirma olmasina ragmen biiyiik ¢ogunlugu
nicel arastirmalar olup anket verilerine dayanmaktadir. Katilimeilarin tek tek dinlendigi,
mobbing hakkinda kendi diisiincelerini ortaya koyan nitel arastirmalar az sayidadir. Bu

nedenle ¢alismanin uygulama boliimiinde nitel arastirma yontemi kullanilmistir.

Nitel arastirmalar biitiinciil bir yaklasima sahiptir. Katilimcilarin bakis agisina yer
veren, algilar1 ortaya koymaya ¢aligan, gozlem, dokiiman inceleme ve goriisme gibi nitel
verilerin toplanmasini saglayan esnekligi olan bir arastirma yontemidir (Coskun ve dig.,
2010: 302). Nitel arastirma Yildirim ve Simsek'e gore (2011: 39) "gézlem, gériisme ve
dokiiman analizi gibi nitel veri toplamam yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin
dogal ortamda gercekei ve biitiinciil bir bigcimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin

izlendigi bir arastirma" olarak tanimlanmaktadir.

Arastirmada nitel arastirmada derinlemesine goriisme modeli kullanilarak veri
toplama yontemi olarak yar1 yapilandirilmis derinlemesine miilakat teknigi kullanilmistir.
Derinlemesine goriisme agik uclu, kesif odakli ve kisisel goriislerin 6nemli oldugu bir
modeldir. Arastirmaci katilimcilara kendini acgik¢a tanitmali, arastirma amacindan

bahsetmeli, aktif bir dinleyici olmali, sabirli ve esnek davranmalidir (Bas ve Akturan,
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2013). Derinlemesine goriismede yari yapilandirilmis miilakatlar tam yapilandirilmis
miilakatlar kadar kati, yapilandirilmamis miilakatlar kadar da esnek degil; ikisinin arasinda
yer almaktadir (Altunay ve dig., 2014: 64). Ayrica Yildirim ve Simsek' e (2006: 283) gore
yar1 yapilandirilmig goriismeler arastirmaciya, onceden goriismenin hazirlanip goériisme
protokoliine bagli olarak devam ettirilmesi, daha sistematik bilgi sunmasi nedeniyle

kolaylik saglamaktadir.

Arastirmada katilmi Usak ilinde c¢alisan is giivenligi uzmanlar1 olugturmaktadir.
ISG-KATIP' ten elde edilen verilere gore Usak ilinde is giivenligi uzmanlhigi belgesine
sahip 254 uzman bulunmaktadir. Fakat aktif olarak Usak ilinde ¢alisan 52 uzmana
ulagilmis ve 34 uzman goriismeyi kabul etmistir. Yapilan arasgtirmada is giivenligi
uzmanlarinin biiyiilk bir kism1 Usak ilinde faaliyet gosteren OSGB (Ortak Saglik ve
Gilivenlik Birimi) firmalarinda, ¢ok az bir kismi ise igyerlerine bagli tam zamanl

calisanlardir.

4.3. Verilerin Toplanmasi

Tez galismasinda veriler toplanmadan 6nce gerekli etik kurul izni alinmistir. Etik
kurul izni EK-2 de verilmistir. Verilerin toplanma siirecinde uzmanlarla yiiz yiize
goriisiilmistiir. Belirlenen tez konusu kapsaminda genel bir literatiir taramas1 yapilip agik
uglu sorular belirlenerek miilakat formu uygulanmigtir. Miilakat formu Ek-1 de yer
almaktadir. Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in daha Onceden ses kaydi cihazi
kullanilmast planlanmistir. Fakat arastirmaya katilan is gilivenligi uzmanlar1 ses kaydi
yapilmasini istemedikleri i¢in veriler katilimcilar tarafindan miilakat formlar1 doldurularak

ve arastirmaci tarafindan not alinarak kayit altina alinmistir.

Arastirmanin  verileri i1 glivenligi uzmanlarinin  kendilerini  rahat ifade
edebilecekleri ortamlarda ve istedikleri zaman dilimlerinde toplanmuistir. Uzmanlarla
goriismelerimiz 30 dakika ve iizeri, miilakat siirecimizin tamamlanmasi yaklasik 2 ay

surmustir.

4.4. Arastirmanin Varsayimlar: ve Sinirhliklar:

Is giivenligi uzmanlarinin miilakat sorularrmiza dogru ve samimi bir sekilde cevap
verdikleri varsayilmistir. Arastirma Usak ilinde ¢alisan is giivenligi uzmanlarina yonelik

yapilmistir. Uzmanlarin aragtirmaya katilimi goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Mobbing
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magduru olan uzmanlar bu olayin hatirlatilmasindan ve bu konuyla ilgili soru
sorulmasindan rahatsiz olduklar1 i¢in miilakata 34 i glivenligi uzmani katilim gdstermistir.
Miilakat sorularini cevaplayacak uzmanlara arastirmanin bir tez ¢alismasi oldugu,
cevaplarin sadece akademik amagla kullanilacag1 ve kimlik bilgileri ile igyeri bilgilerinin

istenmeyecegi miilakat dncesi sozlii olarak belirtilmistir.
4.5. Verilerin Analizi

Toplam 34 uzmanin katilimiyla yapilan goriismeler tamamlandiktan sonra, elde
edilen veriler analize tabi tutulmustur. Elde edilen verilerin analizinde igerik analiz
yontemine bagvurulmustur. Icerik analiz yontemi, olgularin belirli kurallara gore
kodlanmasi, belirli temalar olusturulmast ve verilerin tablo haline getirilerek
yorumlanmasidir (Creswell, 2016). Verilerin kodlanmasi, temalar olusturulmasi ve tekrar
sayilarinin ¢izelge seklinde olusturulmasinda veriler az oldugu i¢in word ve excell

programlari kullanilmstir.

Uzmanlarin verdikleri cevaplar iizerinde hicbir degisiklik yapilmadan dogrudan
alintilarla tez calismasina aktarilmistir. Arastirmaya katilan uzmanlar goriisme sirasi

karistirilarak; U1, U2, U3, U4, . . ., U34 seklinde tanimlanmustir.

4.6. Arastirmanin Demografik Bilgileri

Cizelge 4.1.'de is giivenligi uzmanlarinin arastirmadan elde edilen demografik

Ozelliklerine yer verilmistir.
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Cizelge 4.1. Uzmanlarin demografik 6zellikleri

UZMANLAR | CINSIYET | YAS BOLUM Uszlr\'\ﬂé:\l sg(RIE)SI 1‘%%‘;’?&?
U1 KADIN 30-49 KiMYA MUHENDISLIGi A 7 HAYIR
u2 ERKEK 30-49 DENIZ BILIMLERI C 1,5 HAYIR
U3 ERKEK |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 1 HAYIR
U4 ERKEK 30-49 MADEN MUHENDISLiGi A 7 EVET
us KADIN 30-49 SERAMIK MUHENDISLIGi A 5 EVET
U6 KADIN |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 3 HAYIR
u7 KADIN 30-49 GIDA MUHENDISLIGi A 4 HAYIR
us ERKEK 30-49 TEKE%&?SE&ZQAEN' A 6 HAYIR
U9 ERKEK |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 1 HAYIR

u10 KADIN 30-49 KiMYA B 6 HAYIR
u11 ERKEK |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGi C 1 HAYIR
u12 ERKEK 30-49 CEVRE MUHENDISLIGI A 12 HAYIR
u13 KADIN |29 VE ALTI TEKSTIiL MUHENDISLIGI B 5 EVET
u14 KADIN 30-49 KiMYA MUHENDISLIGI G 1 HAYIR
u1s ERKEK 30-49 MADEN MUHENDISLiGi C 5 HAYIR
u16 KADIN |29 VE ALTI MAKINE MUHENDISLIGi B 6 EVET
u17 ERKEK 30-49 KiMYA B 6 EVET
u18 ERKEK 30-49 IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 3 EVET
u19 KADIN |29 VE ALTI MADEN MUHENDISLIGI C 3 HAYIR
u20 ERKEK |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 1 HAYIR
u21 ERKEK 30-49 IS SAGLIGI VE GUVENLIGI B 3 HAYIR
u22 ERKEK S%%/]ET KIMYA MUHENDISLIGI A 6 HAYIR
u23 ERKEK 50 VE DERI MUHENDISLIGT A 4 EVET
UZERI
u24 ERKEK |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 1 EVET
u25 ERKEK 30-49 IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 2 EVET
u26 ERKEK 30-49 IS SAGLIGI VE GUVENLIGI B 1 EVET
u27 KADIN |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 2 EVET
u28 ERKEK |29 VE ALTI IS SAGLIGI VE GUVENLIGI C 1 EVET
u29 ERKEK 30-49 MADEN MUHENDISLIGT C 5 EVET
u30 KADIN |29 VE ALTI KiMYA C 3 EVET
U3l ERKEK 30-49 JEOLOJI MUHENDISLIGT C 4 HAYIR
u32 ERKEK 30-49 SERAMIK MUHENDISLIGI B 7 EVET
u33 ERKEK 30-49 KIMY A MUHENDISLIGI B 8 HAYIR
u34 KADIN |29 VE ALTI JEOLOJI MUHENDISLIGT C 15 HAYIR
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Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarinin mobbinge ugrama durumlari,
cinsiyet, yas, deneyim, mezun olduklari boliim ve sahip olduklart uzmanlik siniflart

verdikleri yanitlara iliskin frekans dagilimlar1 asagidaki cizelgelerde verilmistir.

Cizelge 4.2. Uzmanlarin mobbinge ugrama durumlari

Mobbinge Ugrama Durumu | Frekans (f) Y(l(l)z;ie
Evet 15 441
Hayir 19 55.9
Toplam 34 100

Cizelge 4.2'de goriildiigli lizere arastirmaya katilan is glivenligi uzmanlarinin
%44,1't (15) mobbinge maruz kaldigini, %55,9'u (19) ise mobbinge ugramadigini
belirtmigtir.

Cizelge 4.3. Uzmanlarin cinsiyete gore dagilimlari

Cinsiyet Frekans (f) Yiizde (%)
Kadin 12 35,3
Erkek 22 64,7
Toplam 34 100

Aragtirmaya katilan is giivenligi uzmanlariin %35,3"ini (12) kadinlar, %64,7'sini

(22) erkekler olusturmaktadir.

Cizelge 4.4. Uzmanlarin yas gruplarina gore dagilimlari

Yas Gruplari Frekans (f) Yiizde (%)
29 ve alti 13 38,2
30-49 19 55,8

50 ve tizeri 2 6
Toplam 34 100

Cizelge 4.4'te gosterildigi izere uzmanlarin %55,8' 30-49 yas, %38,2'si 29 yas ve

altinda, %6's1 ise 50 ve lizeri yas araligindadir.
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Deneyim (yil) Frekans (f) Yiizde (%)
1-3 17 50

4-6 12 35,3

7 ve uzerl 5 14,7
Toplam 34 100

Cizelge 4.5. Uzmanlarin deneyimlerine gore dagilimlari

Aragtirmaya katilan uzmanlarin %50'si 1-3 yil deneyime, %35,3"i 4-6 yil, geriye

kalan %14,7'lik kisim ise 7 yil ve {izeri deneyime sahiptir.

Cizelge 4.6. Uzmanlarin mezun olduklar1 boliime iliskin dagilimlar

Bolim Kisi Sayisi Yiizde
Is Saglig1 ve Giivenligi 12 35,3
Maden Miihendisligi 4 11,8
Kimya Miihendisligi 4 11,8
Kimya 3 8,8
Jeoloji Miihendisligi 2 6
Seramik Miihendisligi 2 6
Gida Miihendisligi 1 2,9
Teknik Ogretmen (Bilgisayar) 1 2,9
Deniz Bilimleri 1 2,9
Cevre Miihendisligi 1 2,9
Tekstil Miihendisligi 1 2,9
Makine Miihendisligi 1 2,9
Deri Miihendisligi 1 2,9
Toplam 34 100

Cizelge 4.6'da gosterildigi lizere arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarin

%35,3"' (12) is saglig1 ve giivenligi boliimiinden mezun olmustur. Geriye kalan %64,7'lik

kisim ise gesitli mithendislik boliimleri ve fen edebiyat fakiiltesi boliimlerinden mezun

olmustur.
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Cizelge 4.7. Uzmanlarin belge siniflar1 dagilimi

Belge Sinifi Frekans (f) | Yiizde (%)
A 8 23,5
B 8 23,5
C 18 53
Toplam 34 100

Cizelge 4.7'ye bakildiginda arastirmaya katilan uzmanlarim %53'd (18) C sifi,
%23,5'1 (8) A smifi ve %23,5'i de (8) B sinifi is glivenligi uzmanligi yapmaktadir.

4.7. Arastirmanmin Bulgulan

Aragtirmanin verileri gizelge seklinde gosterilmistir. Cizelgelerde belirtilen kodlar
uzmanlarin cevaplarindan alinmistir. Kodlarin temalar haline getirilmesinde ise uzman

goriisii alinarak daha once igerik analizi yapan ¢alismalardan faydalanilmistir

4.7.1. Uzmanlarin Mobbinge Ugramalarinin Nedenleri Hakkinda Goriisleri

Is giivenligi uzmanlarina "mobbinge ugrama nedenleri" sorulmustur. Uzmanlarmn
cevaplarina gore magdur kaynakli nedenler, mobbing uygulayan kaynakli nedenler ve
diger nedenler olmak tizere 3 tema belirlenmistir. Belirlenen temalar ve kodlar1 Cizelge

4.8'de gosterilmistir.

Cizelge 4.8. Uzmanlarin mobbinge ugrama nedenleri

Tekrar
Sayisi

Tecriibesizlik 7

Pasif olmak

Magdur kaynakli Isini diizgiin yapmak
nedenler Yas

Temalar Kodlar

Cinsiyet
Niteliksiz ¢alisan olmak

RIN WO

Kisisel ¢ikarlar 10
Bencil
Giicii elinde tutmak

Mobbing uygulayan | Kiskanglik
kaynakli nedenler Cahil

Egoist
Ast-iist iligkisi
Kendine rakip gormek

NIWWw|id|d|lOoT|O
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Sebepsiz
Isverene bagli olmak

Iletisim sorunu
Ucret farklihig
Y Onetim zayifligi

Diger nedenler

N WO ||

ISG kiiltiiriiniin olusmamast

Cizelge 4.8'e bakildiginda uzmanlarin mobbinge ugrama nedenleri arasinda magdur
kaynakli nedenlerde "tecriibesizlik, pasif olmak ve isini diizgiin yapmak" kodlari, mobbing
uygulayan kaynakli nedenlerde "kisisel ¢ikarlar, bencil ve giicii elinde tutmak™ kodlar1 ve
diger nedenler arasinda "sebepsiz, igverene bagli olmak ve iletisim sorunu" kodlart baskin

gelmektedir. Uzmanlarin verdikleri cevaplara agsagida deginilmistir.

U5 "Mobbinge ugramami is giivenligi kiiltiirinlin olusmamasina ve is sagligl ve

giivenligine ticari yonden bakilmasina bagliyorum."
U13 "Karsi tarafin cahilligi ve kendini tistlin gérmesi."

Ul6 "Diger ¢alisan uzmanlara gore daha tecriibeliyim ve B sinifi belgeye sahip

oldugum i¢in aldigim ticret onlardan farkliyd: sebebi bu olabilir."
U17 "Daha ¢ok ¢alistirmak."

U18 1s giivenligi uzmanhgmin meslegi geregi kanunlara uymast gerektiginden
bahsetmis fakat mobbinge maruz kalmasmin nedenini "Isimi yaparken kanunlara gore

hareket ettigim i¢in" seklinde aciklamistir.
U24 "Calisanlarin nitelikli ¢alisan olmamasi ve iletisim sorunu yasamak."

U25 "Amirimin yanlis KKD seg¢imine itiraz ettigim i¢in mobbinge maruz kaldigimi

diistiniiyorum. O giinden sonra bana farkli tavir almaya baslamigti."

U27 "Bir is konusunda calisma arkadasimla tartismistik. Ben konunun bir siire
sonra kapandigimi diisiiniirken bana karst aldig1 tavirlar ve ilizerimde kurmaya calistig

baskilar artmisti. Sebebini bilmiyorum ama belki de kiskaniyordu."

U29 "Yaptigim islerin begenilmemesi, her zaman beklentilerin daha fazla olmas:.

Birde isten ¢ikarilma korkum oldugu i¢in daha fazla listiime gelmis olabilirler."

48



U30 "Isimi birakmamu istedikleri i¢in mobbing uyguladiklarini diisiiniiyorum."

Mobbing magduru olmayan is giivenligi uzmanlarinin ¢ogu bu soruyu mobbinge
maruz kalmadiklar ig¢in cevaplamamislardir. Cevaplayanlar mobbing nedenlerinin neler

olabilecegini agsagidaki gibi belirtmislerdir.
U14 "Bence ISG ¢alisanlar1 isverene bagl oldugu i¢in mobbinge maruz kaliyor."
U15 "Kisisel ¢ikarlarinin olmasi ve karsisindaki kiginin kadin olmasi olabilir."
U31 "Sebepsiz olabilir veya kisisel ¢ikarlarin 6n planda olmasi."”
U33 "Magdurun pasif olmasi, hakkini savunamamasi, ¢ok geng ya da yasli olmas1."

4.7.2. Uzmanlarin Maruz Kaldig1i Mobbing Davranislari

Is giivenligi uzmanlarindan mobbing magduru olanlara "maruz kaldiklar1 mobbing
davraniglar1” sorulmustur. Bu soruda verilen cevaplardaki davraniglarin Leymann'in
tanimladigr mobbing davranislariyla benzer olmasi nedeniyle verilerin kodlanmasinda ve
temalarin  olusturulmasinda Leymann'in  tanimladigi mobbing davraniglarindan
faydalanilmistir. Is giivenligi uzmanlarimdan alman yanitlara gére Cizelge 4.9

olusturulmustur.

Cizelge 4.9. Uzmanlarin maruz kaldigi mobbing davranislari

Temalar Kodlar Tekrar Sayisi
Sozel taciz 14
Iletisimi engellemeye | Elestiri 6
yonelik davramislar Telefonla rahatsiz edilme 5
Kiigiik gébrme 3
. _ ... | Gormezden gelme 9

Sosyal iligkilere yonelik
olumsuz davranislar Dislanma 6
Odasinin degistirilmesi 3
Iftira 8
. o Sikayet 7
Itibara yonelik olumsuz U 4
davraniglar yarma

Dedikodu 2
Kiyaslama 2
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Isine miidahale etmek 15

Yasam kalitesi ve mesleki Baski — . 15

. s Yapilan isin 6nemsiz

duruma yonelik olumsuz | .. ; 11

goriilmesi
davranislar

Yetki kisitlamasi 9
Is dis1 gorevler vermek 5

Is giivenligi uzmanlarmin verdikleri cevaplara gore en ¢ok yasam kalitesi ve
mesleki duruma yonelik olumsuz davraniglara maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Bu
davraniglar arasinda en yogun goriilen mobbing davranisi isine miidahale edilmesi, yapilan
isin Onemsiz goriilmesi ve baski uygulanmasidir. Iletisimi engellemeye yonelik
davraniglarda en ¢ok sozel tacize, sosyal iliskilere yonelik davranislarda gormezden
gelmek ve itibara yonelik olumsuz davraniglarda iftira ve sikayete maruz kalinmaktadir.

Baz1 is giivenligi uzmanlarinin cevaplarina asagida yer verilmistir.

US "Siirekli yaptigim isin 6nemsiz oldugu vurgulaniyordu, istedigim seyler ve

oOnerilerim dikkate bile alinmiyor yapilmiyordu."

Ul6 "Siirekli sozlii olarak saldiriya ugruyordum, arkadaslarimin yaninda kiigiik

diisiiriiliiyordum ve utaniyordum."

U17 "Daha ¢ok calistirmak istedikleri i¢in ¢alisma arkadaslarimla siirekli bask1
altindaydik."

U25 "Isyerinde amirim tarafindan yapmadigim seyleri yapmisim gibi suglamalarla
karsilastim. Ustelik {ist makama sikayet dilekgesi génderiyordu. Isyerinde huzurum

kalmamisgt1."

U27 "Uzerimde gittikge artan bir baski vardi. Mobbing uyguladigimi diisiindiigiim
sahsin yoneticilerden biriyle nisanlanmasi iizerine daha fazla davraniglara maruz kaldim.
Ornegin; dislantyordum, gereksiz yere uyarilar aliyordum tabi bunlarin yaninda sozlii

tacizlere ugruyordum."

U28 "Fazla ¢alismaya maruz birakiliyordum, igyerinden cep telefonu vermisglerdi

siirekli mesai saatleri disinda bile rahatsiz ediliyordum. Sanki tiim glinlimii calisarak
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geciriyormusum gibi hissediyordum. Tiim bunlar yetmiyormus gibi takdir edilmeyi birakin

sOzel tacize maruz kalryordum."

U29 "Bir ¢ok hakarete maruz kaldim, yetkilerim kisitlandi sebepsizce cezai

yaptirimlara maruz kaliyordum."

U30 "Odami bosaltmami istediler ve odami bagkasina verdiler, goérevlerimi

azalttilar, baz1 yetkilerimi elimden aldilar"

Arastirmamizda bazi is gilivenligi uzmanlarinin meslegi geregi yapmalar1 gereken

calismalar yliziinden mobbing davranislarina ugradiklarini sdyleyebiliriz.

U13 "Isveren oldugu igin siirekli kendini hakli gériiyordu. verilen dneri ve uyarilari
dikkate almiyor ama igyerinde gerceklesecek herhangi bir kaza olayina kars1 da sorumluluk

almak istemiyor, kendi sorumlulugunu da uzmanlara yiiklemek istiyordu."

U23 "Calistigim OSGB firmasinin miidiirii goérevli olarak gittigim isyeri sahibinin
dediklerini yapmamu istiyordu. Isveren bazi eksiklikleri gérmezden gelinmesini istiyordu.

Ama ben yapmak istemiyordum, stirekli bask1 altindaydim."
4.7.3. Uzmanlarinin Mobbing Davramislarina Kars1 Miicadeleleri

Miilakat formunda yer alan diger bir soruda is giivenligi uzmanlarindan mobbinge
maruz kalanlarin bu olumsuz davranislara karsi tepkileri ve nasil miicadele ettiklerini

ogrenmek hedeflenmistir. Uzmanlarin verdikleri cevaplara Cizelge 4.10'da yer verilmistir.

Cizelge 4.10. Uzmanlarin mobbing davraniglarina karsi miicadeleleri

Temalar Kodlar Tekrar Sayisi
Kars1 tarafla iletisim kurmaya
calistim 7
_ Isimi diizgiin yapmaya devam ettim 6
B_'_reySEI Is yerinden ayrildim 6
miicadele 1 1
Durumu yetkili kisilere bildirdim 3
Ciddiye almadim 2
Karsilik verdim 2
Hukuksal Kanuni yollara bagvurdum 2
miicadele Isten kaginma hakkimi kullandim 1
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Cizelge 4.10'a bakildiginda is giivenligi uzmanlari mobbing davraniglar1 karsisinda
bireysel miicadele temasinda en ¢ok karsi tarafla iletisim kurmaya ¢alismis ve mobbing
davraniglarina dayanamayip is yerinden ayrilmiglardir. Uzmanlar hukuksal miicadele

yollarimi fazla kullanmamislardir. Verilen bazi cevaplar asagida verilmistir.
U4 "Kanunlara uygun hareket etmeye devam edip gorevimi yaptim."
U5 "Zaten Onerdigim seyler yapilmiyordu, bende isi biraktim."
U16 "Bende artik bir miiddet sonra sozlii olarak karsilik vermeye bagladim."
U17 "Bir stire sonra ciddiye almamaya basladik"

U24 "Mobbing uygulayan kisilerle konusmay1 denedim, sonug¢ alamayinca durumu

ist merciye bildirdim."

U25 "Isyerinde huzurum kalmamisti. Ust makam benden savunma istediginde

kanunun vermis oldugu isten kaginma hakkimi kullandim ve gerekli savunmay1 yaptim."

U26 "Asilsiz soylentilere maruz kalmistim. Soéylenenlerin, anlatilanlarin ya da

yakistirilan seylerin 6yle olmadigini anlatmaya ¢aligtim."

U27 "llk 6nce durumu yéneticilere bildirdim fakat ise yaramadi. Hatta sikayet
olarak bile algilandi. Her giin ise gitmek eziyete doniistii. Isi biraktim, kidem ve ihbar
tazminat1 alamadim tabi ama avukatlardan bunun hakli bir fesih oldugunu 6grendim ve

dava agtim."

U28 "Moralim bozuldugu i¢in bu durumlari eve yansitiyordum. ama ben o

isyerinden ayrilmak disinda maalesef bir sey yapamadim."
U29 "Hemen pes etmedim her zaman savastim ve miicadele etmeye devam ettim."

U30 "Odami bosaltmami istediler ve odami baskasina verdiler, gorevlerimi
azalttilar, baz1 yetkilerimi elimden aldilar. Ben bunlara ragmen hala isimi diizgiin bir

sekilde yapmaya ¢alistim."
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4.7.4. Uzmanlarin Kimler Tarafindan Mobbing'e Ugratildiklarina Yonelik

Diisiinceleri

Is giivenligi uzmanlarmin mobbing uygulayan kisilerin kimler olduguna ydnelik

cevaplari asagidaki Cizelge 4.11'de verilmistir.

Cizelge 4.11. Uzmanlara gére mobbing uygulayanlar

Mobbing Uygulayan Tekrar Sayisi
Isveren 24
Yoneticiler 20
Calisma arkadaslari 6

Cizelge 4.11'e bakildiginda uzmanlar ¢ogunlukla igveren ve yoneticiler tarafindan
mobbinge maruz kaldiklarin1 diistinmektedir. Ayrica verilen cevaplara gére mobbing

uygulayanlarin cinsiyetlerinin erkek oldugunu diisiinen uzmanlar ¢ogunluktadir.

Mobbing uygulayanlarin isveren ve yoneticiler oldugun diisiinen uzmanlarin

cevaplarina bakildiginda:
U13 "Erkek igverenler ben fabrika sahibi tarafindan mobbinge maruz kaldim."
U14 "Genelde isverenlerin uyguladigini diistiniiyorum."

U22 "Genellikle yoneticiler bilgi eksikliginden, iyi yonetim saglayamamalarindan

dolay1 fakat iist makamda yer aldiklar1 i¢in bunlar1 kabullenemedikleri i¢in yapiyorlar."

U29 "Isverenler ve iist diizey yoneticilerin uyguladigmi, genelde bu unvandaki

kisilerinde erkek oldugunu diisiiniiyorum."
U33 "Yonetimde olan kisiler mobbing yapryor."

Mobbing uygulayan kisilerin ¢alisma arkadaslar1 oldugunu savunan ¢ok az sayida

uzman vardir. Bu uzmanlarin goriislerine gore

U7 "Gozlemledigim kadariyla bence caligsma arkadaslari ve isletmedeki orta diizey

yoneticiler uyguluyor."

U27 "Ayn1 gorevi yaptigimiz ¢alisma arkadasimin uyguladigini diisiiniiyorum."
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4.75. Uzmanlarin Mobbing Uygulayanlarin Kisisel Ozellikleri Hakkinda

Goriisleri

Mobbing uygulayanlarin neden mobbing uyguladiklarinin anlamlandirilabilmesi
icin kisisel 6zelliklerinin neler olabilecegi sorulmustur. Verilen cevaplara gore kodlar ayr1

temalar seklinde ayrilmadigi i¢in tema belirtilmemistir.

Cizelge 4.12. Uzmanlara gére mobbing uygulayanin kisisel ozellikleri

Kodlar Tekrar Sayisi
Cikarci 9
Bencil

Kiskang

Egoist

Psikolojisi bozuk

Gii¢ gosterisini seven

Aceleci

Kendini kanitlama ihtiyaci olan
Cahil

Hayattan beklentisi olmayan
Kiistah

Eksik duygular1 olan

P ININDNW W || |01 |00 |00

Cizelge 4.12'ye gbére mobbing uygulayan kisilerin ¢ogunlukla c¢ikarci, bencil,
kiskang ve egoist olduklar1 yoniinde diisiinceler baskin gelmektedir. Asagida uzmanlarin

goriiglerine yer verilmistir.
U5 "Sadece kendi yaptiklari islerin 6nemli oldugunu diisiinen bencil insanlardir."

U7 "Bu kisiler yonetimsel olarak kendini kanitlamak isteyenler, birbirinin Oniine

gecmek isteyenler."

U13 "Isyeri sahibi oldugu igin kendini &nemli géren egolu isverenler cahil olmasina

ragmen ¢aliganlarina ve ¢evresine ahkam kesiyor."

U14 "Ben mobbing uygulayan kisilerin kompleksi olan, egosu gelismemis, i¢
diinyasinda eksik duygular ve diisiincelere sahip bireyler oldugunu ve genelde igsverenlerin

uyguladigini diistiniiyorum."
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U29 "Kisisel ozelliklerine gelince bu insanlar kendini begenmis burnu havada,

bencil, kiistah ve kibirli."

U33 "Gii¢ gosterisi yapmayi seven kisiler kendilerini kanitlama ihtiyaci i¢inde olan

kisiler yapiyordur."

U31 "Etrafimda mobbing uygulamaya calisan birileri yok ama bunu yapan kisiler

psikolojisi bozuk, hayattan bir beklentisi olmayanlardir."

4.7.6. Uzmanlarin Mobbingin Etkileri Hakkinda Diisiinceleri

Calismanin 3. boliimiinde deginildigi gibi mobbingin bir¢cok olumsuz etkisi vardir.

Miilakat formundaki bir baska soruda uzmanlarin mobbingin olumsuz etkileri hakkinda

diistinceleri 6grenilmeye ¢alisilmistir. Elde edilen veriler bireysel etkiler ve kurumsal

etkiler olarak iki ayri tema olarak ele alinmistir. Bu verilere Cizelge 4.13'te yer verilmistir.

Cizelge 4.13. Uzmanlara gére mobbingin etkileri

Temalar

Kodlar

Tekrar Sayisi

Sinir

Isten sogumak

Cevresine yansitma

Stres

Bireysel etkiler

Mutsuzluk

Ruh sagliginin bozulmasi

Ozgiiven kaybi

Hayattan sogumak

Is kaygisi

Verimliligin diismesi

Huzursuzluk

Kurumsal etkiler

Motivasyon kaybi

Giivensizlik

Personel kaybi

OO0 |©O I NDW |~ |0THO) O[O |~ |00

Is giivenligi uzmanlar1 Cizelge 4.13'te goriildiigii iizere mobbingin en ¢ok

verimliligi etkiledigini, bireysel etkilerden de cogunlukla isten soguduklarini, sinirli ve

stres altinda olduklarini isyerinde huzurun kalmadigini, mutsuz olduklarini ve bu durumlari

cevrelerine yansittiklarini dile getirmislerdir. Hatta bu olumsuz etkiler yliziinden isini
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birakmayr diisiinen artik ¢alismak istemedigini sdyleyen uzmanlarda bulunmaktadir.

Uzmanlarin goriislerine asagida deginilmistir.

U5 "Bende sinir, stres, ise odaklanamama ve isi yapamama gibi etkileri oldu. Ama

Mobbinge ugrayan bazi kisilerin ruh sagliklarinin da bozulduguna tanik oldum."

Ul2 "Calisma ortaminda huzursuzluk var. Benim isyerlerine yani ¢alisma

arkadaslarina ve yonetime giivenim kalmadi bu yilizden ¢alismay1 diistinmiiyorum artik."

OSGB biinyesinde ¢alisan U13 "5 yil boyunca baktiim bir igsyerinde ne kadar
cabalarsam g¢abalayayim igveren bir arpa boyu yol alamadi. 6331 sayili kanuna gore islem
yapmama izin vermemesi istelik her gecen giin daha baskict politika izleme konusunda

wsrarct oldugu icin isimden nefret eder oldum, artik bu isi yapmak istemiyorum" demistir.

Ul4 "Mobbinge ugramadim fakat isyerimizde ugrayan arkadaglarimiz vardi.
Onlardan gordiigiim kadariyla mobbing uygulayan isveren oldugu i¢in her sekilde isverene
tabi olduklarindan giivensiz, korkak ve mutsuz kisiler olusmakta. Dolayisiyla bdyle

kisilerin is motivasyonu ve verimliligi diismektedir."
U17 "Isle ilgili konularda daha stresli olmaya baglamistim."

Ul18 "Bende is kaygis1 olusmaya basladi, isyerimden sogudum, daha cok strese

girdim ve sorumlulugumu riiyalarima girecek kadar abarttim sanirim."

U24 "Isimden sogudum herkese karsi agresif sinirli oluyorsun isyerinden
uzaklastigin sosyal hayata dondiigiin zamanda yasadigin olaylar aklindan ¢ikmiyor zaten

bunlar1 diistindiikge daha da moralin bozuluyor ve ister istemez etrafina yansiyor."

U25 "Isyerinde huzursuzluk oluyordu ve bu huzursuzluk ister istemez eve ve

cevreme de yansiyordu."

U27 "Is disi zamanlarimda bile huzursuz olmaya basladim. Isten ayrilmay:

diisiindiigiim zaman bir yandan da is kaygisi olusmaya baslamisti ok mutsuzdum."

U28 "ster istemez is hayatinda olumsuz ve huzursuz oluyorsun, verimli
calisgamiyor, sosyal hayattan zevk alamiyorsun. Tiim yasananlari ailene ve arkadaslarina

yansitiyorsun."
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U29 "isten ve hayattan sogudum, sosyal ¢evremden, arkadaslarimdan ve ailemden

uzaklagtim."

U32 "Higbir kuruma ve insanlara kars1 giivenim kalmadi."

Mobbinge maruz kalmayan, isveren oldugunu sdéyleyen U33 mobbingin etkilerine

"is veriminin azaldig1 ve personel kayb1 olustugu" cevabini vermistir.

4.7.7. Uzmanlarmm Mobbing ile Karsilastiklarinda Cevresinden Beklentileri

Uzmanlara calisma arkadaslarindan, yoneticilerden, ¢evresinden beklentilerinin

neler oldugu sorulmustur. Bu beklentilere iliskin elde edilen veriler ydnetimden,

magdurdan, devletten ve ¢alisma arkadaslarindan beklentiler olarak 4 temaya ayrilmistir.

Asagidaki Cizelge 4.14'te bu temalar ve kodlar1 verilmistir.

Cizelge 4.14. Uzmanlarin mobbinge kars1 beklentileri

Temalar Kodlar Tekrar Sayisi
Kurallar 16
Sagliklr iletisim 12
Yénetimden Coziim odakl 9
beklentiler Giglii ve yetkin idare 8
Anlayis 8
Saygi 6
Magdurdan Sessiz kalmamasi 15
beklentiler Magdurun hakkini aramasi 12
Uzmanlarin devlete bagh 18

Devletten olmasi
beklentiler Cezai yaptirim 9
Calisma Dayanisma 20
arkadagslarindan

beklentiler Mobbinge sessiz kalmamak 16

Cizelge 4.14 'e gore uzmanlar ¢ogunlukla yonetimden kurallarin olmasint ve

saglikli bir iletisimin kurulmasini, magdurdan yapilanlara sessiz kalmamasimi ve hakkini
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aramasini, devletten mesleklerini devlete bagli olarak devam ettirmeleri ve caydirici cezai
yaptirimlarin uygulanmasini, ¢alisma arkadaslarindan ise mobbinge sessiz kalmamalarini
ve dayanisma i¢inde olmalarini beklemektedir. Bunun sonucunda bazi uzmanlar mobbing
olaylarin1 6zel sektorde igverene bagli olarak ¢alismalarina yorduklar i¢in beklentileri de

meslekleri ile ilgili diizenlemelerin gerekli oldugu yoniindedir.

Mobbinge maruz kalan U13 ydnetici ve ¢alisma arkadaslarindan ziyade devletin bu
konuya el atmasi gerektigini bodylece isverene bagli c¢alisan uzmanlarin igverenler
tarafindan yapilan mobbing olaylarmin hafifleyecegini savunmustur. "Is giivenligi
uzmanlarinin mobbinge ugramamasi ve islerini hakkini vererek yapabilmeleri ig¢in
icretlerini uzmanhgini yaptig1 fabrikalardan veya isyeri sahiplerinden almamasi1 gerekir.
6331 sayili kanunun dogru bir sekilde uygulanabilmesi i¢in devletin bir havuz sistemi
kurmasi, her uzmana isyerlerini kendi dagitmasi ve ticreti devletin temin edip uzmanlarda

devletin 6demesi gerekir. Yani uzmanlarin her agidan bagimsiz ve tarafsiz olmasi gerekir."

Ul4 "ISG calisanlar1 olarak oncelikle isveren firmalara bagl olmak yaptirim
giiclimiizii elimizden almaktadir. ISG galisan1 bagimsiz ve yetkili olabilirse ancak o zaman
1sini gerektigi gibi yapar uzmanlar ve igverenlerin yaptig1 mobbinge maruz kalmazlar diye

diistiniiyorum."

U110 "Yoneticilerin her kademedeki calisanlarla iletisim kurabiliyor olmasi.

Bahsedilen her tiirlii soruna 6nem vererek ¢6ziim odakli olmasi."

U16 "Yoneticilerin yasanan mobbing olaylarin1 dikkate almalari, bu duruma ¢6ziim

bulmalar gerekir."

U20 "Calisanlar kiskanglik yapmamali, mobbing olaylarina kars1 birlik beraberlik

i¢inde olmalz."
U22 "Herkesin birbirine kars1 saygili olmasini beklerim."
U27 "Mobbing magduru hukuki agidan bilgiye sahip olmali, hakkini aramali."

U28 "Hi¢ kimsenin yapilan baskilara sessiz kalmamasi ve hakkini aramasim

beklerim."
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Amiri tarafindan mobbinge maruz kalan U25 "calisma arkadaslarimin bana destek
olmalarin1 isterim. Bdylece birlik ve beraberligimize karsi amirimin yaptigi hatayi

anlamasini beklerim" demistir.

U29 "Yoneticilerin daha anlayish olmalari, mobbing olaylarim1 gérmezden
gelmemeleri bu konulara karsi daha duyarli olmalarini, ¢calisma arkadaslar1 ise mobbing

magduruna kars1 anlayish ve destek olmalidir."

U31 "Yoneticiler ve ¢calisma arkadaslart mobbing magduruna kars1 anlayis ve sabir

gostermelidir. Yoneticiler mobbingi engellemek i¢in ¢aligmalar yapmalidir."
U33 "Her ¢alisanin gorev tanimina uygun hareket etmesini beklerim."

U34 "Belirli bir calisan hakkinda bir sOylenti yaymamak, calisanin gorevlerini
yerine getirmesini zorlagtirmamak, konusurken soziinii kesmemek, ¢alisani hor gérmemek,
gormezden gelinmemeli, silirekli suclayict tarzda konusulmamalil, elestiri dozunda
yapilmali, uygunsuz sakalar yapilmamali bunun gibi mobbinge sebep olabilecek olumsuz

davraniglarin tiim yoneticiler ve ¢aligsanlar tarafindan dikkate alinarak uygulanmasi."

4.7.8. Uzmanlarin Mobbinge Kars1 Coziim Yollar

Son soruda; mobbinge maruz kalmayan is giivenligi uzmanlarinin eger mobbinge
ugrasalardi bu olay kargisinda neler yapabilecekleri nasil bir ¢6ziim yolu izleyecekleriyle
ilgilidir. Uzmanlarin verdikleri cevaplara gore bireysel ¢oziim ve hukuksal ¢6ziim olarak 2

tema belirlenmistir.

Cizelge 4.15. Uzmanlarin mobbinge kars1 ¢6ziim yollari

Tema Kodlar Tekrar Sayisi
Mobbing uygulayan kisilerle konugsmak 12

Isi birakmak

Bireysel ¢oziim - ——————
Mobbing uygulayan kisiyle iletisimi kesmek

Mobbing olayini gérmezden gelmek
Yasal yoldan hak aramak
Hukuksal ¢6ziim | Yetkili kisilere bildirmek
Orgiitlenip isi durdurmak

N | |IN (P> ]|O
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Cizelge 4.15 'e gore magdur olmayan is giivenligi uzmanlar1 ¢cogunlukla mobbinge
ugrasalardi ¢6ziim yolu olarak mobbing uygulayanla konusup ¢6ziim arayabileceklerini
belirtmislerdir. Diger ¢oziim yollar ise isi birakmak, yasal yoldan hak aramak, mobbing
olaymni yetkili kisilere bildirmek, mobbing uygulayanla iletisimini kesmek, orgiitlenip isi
durdurmak ve mobbing olayini gérmezden gelmek seklindedir. Uzmanlarin verdigi yanitlar

asagida belirtilmigtir.

Ul "Eger mobbinge maruz kalsaydim karsimdaki kisilere yaptiklarinin yanlis
oldugunu anlatarak hissettiklerimi sdylerdim. Cok fazla ileri giderlerse kanuni yoldan

hakkimi arardim."

U3 "Tamamen kendi isimle ugrasirdim. Mobbing uygulamaya calisan kisileri
O0grendikten sonra ona gore tavir alirdim. Miidiirle iletisim kurardim hala ¢6ziim
bulunamiyorsa ya da ben mobbinge karst dayaniksiz hale geliyorsam isyerimi

degistirirdim."

Ull "Karsimdaki kisiyle problemleri konusarak c¢6zemeye calisirdim ama
coziilemeyecek kadar biiyiikse baski altinda, huzurumun olmadig:1 bir yerde ¢aligmaya

devam etmezdim."

Ul4 "Mobbinge ugrasaydim kesinlikle buna miisaade etmemeye ¢alisirdim ancak
engel olamadim diyelim o isyeri ile tiim iliskimi keserdim. Hakkimi da sonuna kadar yasal

yollarla arardim."

Ul15 "Mobbinge ugrasaydim isyerimi degistirirdim, mobbing uygulayan kisinin

degismesi i¢in ¢aba sarf ederdim."
U19 "Herkesi orgiitleyip isi durdururdum."

U21 "Mobbing davraniglarinin nedenlerini arastirirdim, ¢ozebilecegimiz bir sorun

varsa karsi tarafla ¢6ziim i¢in konusurdum."

U31 "Aslinda nasil bir ¢oziim bulacagim mobbingin dozu ve siiresine bagl.
Arayabiliyorsam hukuki yoldan hakkimi arardim. Bu miimkiin olmayacaksa ve ya kendi

halledebilecegim bir durumsa iliskiyi ve miinasebeti kesmekte ¢6ziim olabilir."

U33 "istifa ederdim, durumu insan kaynaklar1 ve yonetimine bildirirdim."
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Arastirmamizda uzmanlarin goriisleri hemen hemen aymi sekilde olsa da U9
"Mobbing uygulayan kisinin yaptiklarii gérmezden gelmeye ¢alisirdim" diyerek diger

uzmanlardan farkli bir cevap vermistir.

Ull "Karsimdaki kisiyle problemleri konusarak c¢ozemeye c¢alisirdim ama
cOziilemeyecek kadar biiyiikse baski altinda, huzurumun olmadigi bir yerde caligmaya

devam etmezdim."

U15 "Mobbinge ugrasaydim igyerimi degistirirdim, mobbing uygulayan kisinin

degismesi i¢in ¢aba sarf ederdim."

Uzmanlardan mobbinge maruz kalanlar bu soruya asagidaki gibi cevap

vermislerdir.

U5 "Insanlarla ugrasmak oldukga zor bir seyin ¢oziin olabilecegini diisiinmiiyorum

o0 yiizden ben isi biraktim yeni i arardim."

U25 "Bence mobbinge karsi iki yol izlenir. Birincisi ¢evrenizi kendi etrafiniza
toplayarak mobbing uygulayan kisiye baski yapmak. ikincisi ise politik davranarak iletisim

kurup kars1 tarafi ikna etmeye caligmak."

U30 "Is yerinde mobbing olaylarma kayitsiz kalinmamali, herhangi bir haksizlikta

sessiz kalinmamal1 tepki verilmelidir."

U32 "Is arkadaslarimla dayanisma igine girdim. Yaptigim her isi belgeledim,
mobbing uygulandigina dair sahit bulmaya ¢alistim. Bunlar pek bir ¢oziim olmadigi i¢in en

sonunda ¢alisma ortamimi degistirdim."

4.8. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan is giivenligi uzmanlarina ilk 6nce mobbing hakkinda bilgi
verilmis ancak uzmanlarin zaten bu konu hakkinda yeterli genel bilgeye sahip olduklari
gbzlemlenmistir. Usak'ta calisan is glivenligi uzmanlarina yonelik yaptigimiz ¢aligmada 34
uzmandan 15 tanesinin mobbinge maruz kaldig1 sonucuna ulasilmistir. Goriisiilen 12 kadin
uzmandan 51 (%41,7), 22 erkek uzmandan 10'u (%45,4) mobbinge maruz kaldigini
belirtmistir. Arastirmamizda kadinlar ve erkeklerin mobbinge maruz kalma oranlar

birbirine ¢cok yakindir. Celik'in (2014) calismasina gére mobbing davraniglarinin igsyerinde
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calisan herhangi birine yapilabilecegi, cinsiyetin magdur olma ihtimalini etkilemedigi
sonucuna ulagmasi bunu destekler bicimdedir. Fakat bazi arastirmalarda 6rnegin Cogenli
ve digerleri (2017) yaptiklar1 ¢alismada mobbing ile ilgili doktora, yiiksek lisans ve tibbi
tezlerin bulgularini incelemisler ve bunun sonucunda kadinlarin erkeklere gore daha fazla
mobbinge maruz kaldiklar1 sonucuna ulagmislardir. Ayrica yapilan caligmada cinsiyet
faktorii mobbingin en 6nemli nedenleri arasinda yer almig ve kadmnlarin daha c¢ok risk

altinda olduklar1 ortaya konulmustur.

Is giivenligi uzmanlar1 mobbingin neden yapildig1 konusunda kisisel cikarlar, ast-
st iliskisi, yonetim bozuklugu, iletisim sorunlari, tecriibesizlik, maas farkliligi, tistiinliik
kurma gabasi, kendini kamtlama istegi, ISG kiiltiiriiniin olusmamas1, magdurun pasifligi
gibi ortak yanitlar vermislerdir. Is giivenligi uzmanlarinin yaptiklar1 is geregi kanuna
uymalar1 bazi igverenlerin isine gelmemektedir. Bazi uzmanlar ise bunun mobbing sebebi

oldugunu diisiinmektedir.

Mobbingin nedenleri ile ilgili yapilan arastirmalarda; Field (2002), yaptig1
calismada mobbingin nedenleri olarak yonetimin eksik ve yetersiz olusunu, igyerindeki
monotonlugu, disiik is tatmininin olugmasi, kiiltiirel yoksunluk, ¢alisanlara yetki
verilmemesi, c¢alisanlarin isyerinden sogutulmasi gibi durumlara ulagmistir. Tanoglu
(2006), akademik bir kurumda yaptig1 tez ¢alismasinda mobbingin nedeni olarak 6zgiiven
eksikligi, kotii kisilik ve can sikintis1 kaynakli oldugu sonucuna ulasmistir. Calismamiza
katilan is giivenligi uzmanlarinin ¢ok az bir kism1 mobbingin nedeni olarak kiskangligi ne
stirmiistiir. Oysa ki yapilan bazi ¢aligmalarda mobbingin nedeni olarak kiskanglik orani
yiiksek bulunmaktadir. Ornegin Vartia (2002), yaptig1 ¢alismada %63 oraninda kiskanghig
mobbingin nedeni olarak bulmustur. Zapf ve Einarsen (2003), mobbingin olusmasinda
magdurlarin kisisel 6zelliklerinin de etkili oldugunu belirtmis, bunlarin 6zgiiven eksikligi,
asirt basarilt olmasi, savunmasiz olusu, sosyal beceri yoksunlugu, grup normlarina
uymamasi gibi faktorler oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Agervold ve Mikkelsen (2004: 336-
351) ise yaptiklart ¢aligmada yonetim seklinin dogrudan veya dolayli olarak mobbinge
neden oldugu ayrica mobbing uygulayanlarin magdura goére daha Onemli seviyede

psikolojik stres, bikkinlik ve zihinsel yorgunluk oldugu gézlemlenmistir.

Arastirmamizda uzmanlarin  maruz kaldigi  birgok mobbing davranisi

gbzlemlenmistir. Bu davraniglar; ise miidahale edilmesi, s6zel taciz, iftira, yapilan isin
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kiigimsenmesi, dislanma, sikayet, yetkilerin kisitlanmasi, is disi isler verilmesi, baski
altinda birakilma, is disinda gorevler vermek seklindedir. Bu davraniglara karsi
uzmanlardan sessiz kalanlar ve diizgiince karsi tarafla konusmaya galisanlar olmus; yeni is
arayanlar ve dayanamayip isini birakanlar da olmustur. Kanuni yollara basvuran sadece 2
uzmanin bulunmast bu konuda uzmanlarin bilinglendirilmeleri gerektigini ortaya
koymaktadir. Cok az bir kisim ise mobbing uygulayan1 ve bu davraniglari gérmezden
geldiklerini dikkate almadiklari sdylemislerdir. Celik ve Peker (2010), lisede gorev
yapan Ogretmenlerle ilgili yaptigi mobbing calismasinda Ogretmenlerin en fazla maruz
kaldiklar1 mobbing davraniglart "yaptiklart igin takdir edilmemesi, performanslarinin
stirekli elestirilmesi, birilerinin hakkinda dedikodular ¢ikarilmasi" seklinde belirtmistir.
Blase ve Blase (2003), mobbing uygulayanlarin gérmezden gelme, magduru suglu
hissettirme, tedirgin etme, kagma, saldirganca davramiglar sergileme gibi davranislari

savunma stratejileri olarak uyguladiklarini ortaya koymustur.

Mobbing uygulayan kisileri sordugumuzda ¢ogu uzman; erkeklerin, isveren ve
yoneticilerin mobbing uyguladigini ¢ok az bir kismi1 da ¢alisma arkadaslarinin uyguladigini
sOylemislerdir. Arastirmada bu Kisilerin bencil, ¢ikarci, diisiincesiz, ego sahibi, cahil,
psikolojik sorunlar1 olan, kiskang gibi kisisel 6zellikleri olduklarii belirtmislerdir. Is
giivenligi uzmanlar1 isverene bagl olduklari i¢in her tiirlii isveren ve yonetici tarafindan
mobbinge maruz kalmalart kolaylastigin1 vurgulamiglar. Calismada elde edilen verilere
gore mobbinge maruz kalmayan uzmanlarin ya ayn1 zamanda y6netici oldugu yada OSGB
isvereni oldugu bilinmekte ve bu durumu destekler niteliktedir. Celebi ve Tas¢1 Kaya
(2014: 53-54), 6gretmenlerin mobbing maruziyeti hakkinda yaptiklari ¢aligmada mobbinng
uygulayanlarin genelde iist kademe c¢alisanlar1 oldugu bu kisilerin miidiir ve miidiir
yardimcisi olarak gorev yaptiklari, ¢ok az bir kisminin ise ¢alisma arkadaslari tarafindan
magdur olduklar1 belirlenmistir. Ayn1 zamanda Zapf ve Einarsen'e (2003: 165-184) gore
mobbing uygulayanlar; sosyal becerileri az olan yada olmayan, 6zgiivenleri yiiksek, kiiciik

c¢ikarlari icin bile mobbing uygulayabilen kisilerdir.

Mobbing davranislarinin birgok etkisi oldugunu savunan uzmanlara goére bu etkiler:
ise odaklanamama, verimliligin diismesi, psikolojik bozukluklar, sinir, stres, huzursuzluk,
mutsuz olma, aile ve g¢evreyle catigsmalar, isten soguma ve birakma istegi, glivensizlik,

yasamdan zevk alamama gibi faktorlerdir. Aygiin'iin (2012: 113) ¢aligmasinda bir¢ok
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calisanin mobbing davranislarina hergiin maruz kaldigi, bu davranislarinda calisanlari
fiziksel, sosyal ve psikolojik yonden yasamlarinin bozulmasina ayrica verim diisiikliigiine
neden oldugu sonucuna varmustir. Quine (2003: 91-101), mobbingin psikolojik hasarlara
neden oldugunu saptamis, mobbing magduru kisilerin is tatminlerinin azaldigina, mobbing
olaylarinin yasandig: orgiitlerde iiretimin diisiik olduguna, yoneticilerin ilgisiz olduguna ve
calisma yoOntemlerinin karmasikligina dikkat ¢ekmistir. Matthiesen ve Einarsen (2007:
735-753), mobbing davraniglarinin magdurun sosyal iligkilerde yetersiz kalmalarina,
kendilerine olan giivenlerinin azalmasina ya da yok olmasina neden oldugunu
savunmuslardir. Celebi ve Tas¢1 Kaya (2014: 57) ise yaptiklart ¢aligmada mobbingin
huzursuzluk, tiikkenmislik, fiziksel rahatsizlik, sessizlik, 6zglivenin azalmasi, sinir, stres,
suclu hissetme, aile ve sosyal yasantisini etkileme, tedirgin olma gibi etkileri oldugunu
ortaya koymuslardir. Niedl (1996: 239-240), arastirmasinda mobbinge ugrayan
calisanlarin; saldirganlik, depresyon, is tatmininin azalmasi anksiyet, motivasyonun
azalmasi, isten ayrilma istegi, irritasyon ve psikomatik sikayetleri oldugunu

gbzlemlemistir.

Is giivenligi uzmanlar1 mobbing karsisinda yoneticilerden; calisanlarla iyi iletisim
kurmalarini, ¢alisanlarin karsilastigi sorunlart gérmezden gelmemeleri ve ¢6ziim odakl
yaklagmalarini, anlayisli ve sabirli olmalarini, magdurlardan; sessiz kalmamalar1 ve
haklarin1 aramalarini, c¢alisma arkadaslarindan; kimsenin mobbinge kars1 sessiz
kalmamasini, mobbing olayini paylasmalar1 gerektigini, birlik ve beraberlik i¢inde olmayz,
devletten; is giivenligi uzmanlarinin bagimsiz olmalarini, devlete bagl olarak gorevlerini
yapmalarini ve mobbinge kars1 hukuksal diizenlemelerle cezai yaptirimlarin uygulanmasini

beklemektedirler.

Aragtirmada mobbinge maruz kalmayan uzmanlara eger mobbinge ugrasalardi nasil
¢Oziim bulabileceklerini sordugumuzda yasal yollardan haklarin1 aramak, calisma
arkadaglarin1 orgiitleyip isi durdurmak, mobbing uygulayanla konusmak ve ¢6ziim yolu
bulmak, mobbingi ve uygulayan: ilgili birimlere bildirmek ve isi birakmak seklinde
cevaplar alinmistir. Szigety (2012: 418-422), yaptig1 bir arastirmada mobbingin varligini
onceden belirlemek ve magdur i¢cin uygun c¢Ozliimler bulmayr hedeflemistir. Yari
yapilandirilmis goriismesinden elde ettigi verilere gore yoneticilerin mobbing olayini fark

edip magdura yardim etmesi, magdura karsilastigi olaylarla basa ¢ikabilme yetenegini
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kazandirmak, diger calisanlara da mobbing ile ilgili egitimler verilmesi, yoneticilerin bu
konuyla ilgili ¢aligmalar yapmasi, magduru korumasi ve tedavi etmesinin ¢6ziim yolu

olacagini belirlemistir.

Arastirmada is giivenligi uzmanlarindan ¢ogu mobbinge maruz kalanlar da
mobbinge ugramayanlar da devlete bagli olmalar1 gerektigini belirtmislerdir. Isverene bagl
olduklar1 i¢in yani denetledikleri isyerlerinden ticretlerini aldiklari i¢in her tiirlii igveren ve
yonetici tarafindan mobbinge maruz kalmalarmin kolaylagtigimi vurgulamislardir.
Caligmamizda elde edilen verilere gore mobbing olay1r yasamayan uzmanlarin ya ayni

zamanda yonetici oldugu ya da OSGB igvereni oldugu bilinmektedir.
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5. SONUC VE ONERI

Gliniimiizde mobbing kavrami is saghgr ve giivenligi acisindan goz ardi
edilemeyecek kadar o©nemli bir konu haline gelmistir. Mobbing olaylarina ve
davraniglarina birgok calisan her giin sahit olmakta veya maruz kalmaktadir. Mobbing
calisanlarin psikolojik, fiziksel ve sosyal yasantisini etkilemekte ve zarar vermektedir. Bu
davraniglarin etkileri sadece magdura yansimamakta; calistig1 ortama, sosyal iliskilerine,
aile hayatina yani dogrudan ya da dolayli olarak magdurla iliskisi bulunan herkese
yansimaktadir. Bu nedenle mobbing olaylarinin sadece bireysel degil toplumsal bir olay

olarak goriilmesi gerekmektedir.

Arastirmaya katilan is gilivenligi uzmanlarinin mobbingin calisma hayatinda
uygulandigina ve olumsuz davranislardan olustugu bilgisine sahip olduklar1 goriilmektedir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore 34 is gilivenligi uzmanindan %44,1'1 (19)
mobbinge ugramadiklarim1 %55,9'u  (15) ise mobbinge maruz kaldiklar1 sonucuna
ulagilmistir. Mobbinge maruz kalan kadin (%41,7) ve erkek (%45,4) uzmanlarin oranlari
birbirine ¢ok yakindir. Mobbinge maruz kaldigini diisiinen 7 uzman 1-3 yil, 6 uzman 4-6
yil, 2 uzman ise 7 yil ve iizeri deneyime sahiptir. Gorlismeye katilan uzmanlarin sadece
%35,3"0 is saglig1 ve giivenligi bolimii diger %64,7'si ¢esitli mithendislik ve fen edebiyat
fakiiltesi boliimlerinden olmasi dikkat cekmektedir. Is sagligi ve giivenligi boliimiinden
mezun olan 12 uzmandan 6's1 mobbinge maruz kaldigini belirtmistir. Arastirmadan elde
edilen bulgulara bakildiginda mobbinge maruz kaldigimni diisiinen 7 "C" sinifi, 5 "B" sinifi

ve 3 "A" smufi is giivenligi uzmani vardir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gére mobbinge ugrama nedenleri mobbing
uygulayandan kaynakli nedenlerde basta kisisel cikarlar olmak {izere bencil, giicii elinde
tutmak, cahil, kiskanglik, egoist, ast-iist iligkisi ve kendine rakip gormesi yer almaktadir.
Magdur kaynakli nedenlerde basta tecriibesizlik, pasif olmak, isini diizglin yapmak, yas ve

cinsiyet faktorii, diger nedenlerde ise sebepsiz, magdur kaynakli tecriibesizlik, iletisim
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sorunu, iicretlerin farkli olmasi, yonetimin zayifligi ve ISG Kkiiltiiriiniin olusmamasi
bulunmaktadir. Yapilan goriismelere gore iicretlerini denetledikleri isyerlerinden aliyor
olmalari, is giivencelerinin olmamasi isverenlerin mobbing uygulamasini kolaylastirdigi

yoniindedir.

Is giivenligi uzmanlarinin maruz kaldiklar1 davranislar Leymann'in 5 ana baslikta
topladig1 45 ayr1 davranistan yola ¢ikilarak temalara ve kodlara ayrilmistir. Arastirmada
uzmanlar sagliklarina yonelik mobbing davranislariyla karsilasmamislardir. Bu nedenle
Leymann'm 5 ana bagliklarindan biri olan kisinin sagligina yonelik saldirilara yer
verilmemistir. Iletisimi engellemeye ydnelik davramslarda Leymann'in "sdzlii tehditler
alirsimiz" maddesi "sozel taciz" olarak uzmanlar tarafindan en ¢ok sdylenen davranistir.
Daha sonra elestiriler, telefonla rahatsiz edilme ve kiiciikk gérme davranislar gelmektedir.
Sosyal iligkilere yonelik olumsuz davranislarda Leymann'in "sanki orada yokmugsunuz
gibi davranilir" maddesi "gormezden gelme" olarak bu temanin en ¢ok maruz kalindigi
sOylenen davranistir. "Kimseyle konusamazsiniz ve baskalarina ulagsmaniz engellenir" ve
"meslektaslarinizin sizinle iletisim kurmasi yasaklanir" maddeleri uzmanlarin cevaplarina
gore "diglanma" olarak kodlanan diger bir davranistir. Leymann'in "size diger calisanlardan
ayr1 bir ¢alisma yeri verilir" maddesi uzmanlarin cevaplarina gore "odasinin degistirilmesi"
olarak ele alimustir. Itibara yonelik olumsuz davramslarin icinde iftira, sikayet, uyarma,
dedikodu ve kiyaslama vardir. Uzmanlar tarafindan en ¢ok sdylenen davranislar yasam
kalitesi ve mesleki duruma yonelik olumsuz davraniglar temasinda bulunmaktadir. Bu
davraniglardan en fazla maruz kalinan isine miidahale edilmesi ve baski yapilmasidir. Daha
sonra yapilan isin dnemsiz oldugunun vurgulanmasi, yetki kisitlamasi ve is dis1 gorevler

verilmesi davranislar1 yer almaktadir.

Mobbing davraniglarina Karst verilen tepkilerden mobbing uygulayanla iletisim
kurmay1 deneyenler, islerini diizgiin bir sekilde yapmaya devam edenler ve isyerinden
ayrilanlar ¢ogunluktadir. Durumu yetkili kisilere bildirenler, kanuni yollara basvuranlar,
mobbing uygulayana karsilik verenler, ciddiye almayan ve isten kag¢inma hakkini
kullananlarda vardir. Mobbinge ugramayan is giivenligi uzmanlar1 ise mobbinge maruz
kalsalardi en fazla sOylemler sirasiyla mobbing uygulayan kisilerle konugsmak, isi
birakmak, yasal yoldan hakkini aramak, yetkili kisilere bildirmek, mobbing uygulayan

kisiyle iletisimini kesmek, oOrgiitlenip isi durdurmak seklinde ¢6ziim yontemlerine
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bagvuracaklarini belirtmislerdir. Bu cevaplardan farkli olarak mobbinge ugramadigini
belirten 1 uzman mobbing olayini gérmezden gelebilecegini ifade etmistir. Arastirmada
mobbinge karsi kanuni yollara basvuran uzmanlarin ¢ok az oldugu ve yasal haklarini

bilmeyen uzmanlarin oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Mobbinge maruz kaldigini diisiinen is giivenligi uzmanlari en ¢ok isverenler ve
yoneticiler tarafindan, az bir kisim ise calisma arkadaglari tarafindan mobbinge
ugradiklarin1 belirtmislerdir. Mobbing uygulayan kisilerin kisilik 6zellikleri uzmanlarin
sOylemlerine gore en ¢ok c¢ikarci, bencil, kiskang ve egoist olduklart yoniindedir. Bunlarin
yani sira mobbing uygulayanlarin psikolojisinin bozuk oldugu, aceleci, gii¢ gdsterisini
seven, kendini kanitlama ihtiyaci olan, cahil, kiistah, hayattan beklentisi olmayan ve eksik
duygular1 oldugunu diisiinen uzmanlar vardir. Isverenlerin is giivenligi uzmanlarinin
yaptiklari isi 6nemsememesi, is giivenligi uzmanlarinin yazdiklart 6nerilerini ek maliyetler
getirdigi i¢in yapmak istememeleri, is giivenligi uzmanindan bazi eksiklikleri gérmemesini
istemeleri ve islerine miidahale etmeleri bunlara ragmen isverene bagli olmalart is

giivenligi uzmanlarinin mobbinge maruz kalmalarini kolaylastirmaktadir.

Arastirmada mobbinge maruz kaldigimi diisiinen uzmanlarin mobbingten bir ¢ok
yonde etkilendikleri ayni zamanda mobbingin kurumsal etkilerinin de oldugu
goriilmektedir. Uzmanlarin en fazla sinir ve isten soguma daha sonra stres, mutsuzluk,
cevresine yansitma, ruh saghiginin bozulmasi, 6zgiiven kaybi, hayattan soguma ve is
kaygis1 yasadiklar1 sonucuna ulasilmistir. Kurumsal etkiler olarak verimliligin diistiigii ve
calisma ortaminda huzursuzluk oldugu en fazla sdylenen etkiler olmustur. Ayn1 zamanda

motivasyon kaybi ve kuruma olan gilivenin sarsilmasi diger kurumsal etkilerdir.

Mobbing olaylarinin yasanmamasi i¢in uzmanlarin bir takim beklentileri vardir.
Yonetimden belirli kurallarin olmasimi, saglikli iletisim kurabilmeyi, ¢6ziim odakl
olmalarini, anlayisli, gii¢lii ve yetkin idareci olmalarini, magdurdan mobbing olaylarina
sessiz kalmamalar1 ve haklarini aramalarini, ¢alisma arkadaslarindan mobbinge sessiz
kalmamalar1 ve dayanigsma iginde olmalarini, devletten ise uzmanlarin devlete bagh

caligmalarini ve caydirici cezai yaptirimlarin olmasini beklemektedirler.

Is saghig1 ve giivenligi calisana saglhkli, giivenli, insan onuruna yakisir bir calisma

ortami sunan, kendini gerceklestirebilmesi olanagi taniyan tiim calisanlarin hakkidir.
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Isveren ve devlet bu hakki korumali ve daha iyi ¢alisma ortami ve kosullar1 sunmaya
caligmalidir. Caligma hayatinda daha baskin sorunlarin yaninda mobbing golgede kalmis
gibi goriinse de ¢alisma hayatimizin en 6nemli sorunlarindan biridir. Dolayisiyla proaktif
bir yaklasim benimsenerek ilk olarak problemi saptayip sorun daha fazla biiylimeden
uygun ¢oziim yontemleri bulunmasi gerekmektedir (Giingor, 2008). Bu arastirmada da elde
edilen bulgulara gore bazi ¢oziim yontemlerine ve mobbingin ortaya ¢ikmasini

engellemeye yonelik bazi 6nerilere yer verilmistir.

Avrupa'daki ulusal mevzuatlara bakildiginda mobbing ile ilgili 6zel olarak
diizenleme yapan ilk iilkenin Isve¢ oldugunu sdylemek miimkiindiir. isveg'te yayinlanan Is
Giivenligi ve Is¢i Sagligi Yasasi'yla mobbing sug¢ olarak tanimlanmustir (Timnaz, 2008).
Tiirkiye'de de mobbing sorunu yasalarda ayrintili bir sekilde ele alinabilir ve mobbing sug
olarak kabul edilebilir. Gelismis iilkelerde oldugu gibi mobbingle ilgili kanunda dogrudan
bir diizenleme bulunmasi mobbingi engellemeye ve ¢6ziim bulunmasina yardimci olabilir.
Yapilan diizenlemeler ile mobbing uygulayan kisilere caydirici cezalar verilebilir. Ornegin
Fransa ve Belgika'da mobbing uygulayanlara karsi hapis ve para cezasi verilmektedir.
Mobbing konusunda yapilmasi Onerilen yasal diizenlemeler ve cezai yaptirimlar ¢ok
onemli ve gereklidir ancak tek basina yeterli degildir. Bu konuda isyerlerinde seminer ve
bilgilendirme toplantilar1 diizenlenmesi, mobbing hakkinda bilgi verilmesi, bu alanda
uzmanlagmis psikolog veya hakemlerin gorevlendirilmesini, Almanya'da oldugu gibi toplu
1s s0zlesmelerine mobbing ile ilgili hiikiimler konulmas, televizyon, sosyal medya, brostir
v.b araglarla kamuoyuna tanitilmasi tavsiye edilebilir. Farkli bir oneri olarak Sheehan
(2004), mobbing sorununun ¢oziilmesi ig¢in herhangi bir cezai yaptirim yolu izlenmesinden
ziyade problem ¢ozme yontemleri gelistirilebilecegi Onerisinde bulunmustur. Ornegin
magdurlar mobbing uygulayanlar ile yiizlestirilmeli mobbing nedeni Ogrenilmelidir.
Cagdas orgiitler olusturulmasini ve baski yaratan ikilemlerin ortadan kaldirilmasini

Onermistir.

Belgika'da bulunan Isin Icrasinda Calisanlarin Refah1 Yasasi'nda mobbing ile ilgili
ayrintili  diizenlemeler bulunmaktadir (Cukur, 2016). Bu yasada belirtilen risk
degerlendirmesi gibi isyerinde mobbing olaylarinin yasanmasina sebep olabilecek sartlarin
bulunup bulunmadigini kontrol edilebilecek mobbing onleyici politikalar gelistirilebilir.

Mobbing olaymin yasanmamasi i¢in egitim, saglik, hukuk gibi alanlarda disiplinler arasi
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caligsmalar yapilabilir. Yapilan bazi ¢alismalarda da ayn1 sekilde oOnerilerde bulunulmustur.
Ormnegin; Tulunay Ates (2019), énleyici, koruyucu ve destekleyici ¢alismalarm artirilmas,
mobbing olusumunu O6nlemek ig¢in disiplinler arasi ¢alismalar yapilmasi, mobbing
magdurlarina hangi haklara sahip olduklari ve nasil bir yol izleyecekleri konusunda
bilinglendirilmeleri gerektigini savunmustur. Moran Astorga ve Campo (2016), mobbing
magdurunun yasadigi sorunlar1 bir arkadasi veya aile iiyeleriyle paylagsmasini onermistir.
Orgiitlerde psikososyal risk degerlendirilmelerine énem verilmesi, calisanlarin orgiit
icindeki sosyal konumlarinin iyilestirilmesi gerektigini vurgulamistir. Ayni1 zamanda
calisanlarin rollerini dogru bir sekilde tanimlamak ve segmek gerektigini, orgiitiin ahlaki
standartlarin1 yiikseltmesi, otoriterlesmeye dayali is uygulamalarinin kaldirilmasi, asiri
rekabetciligin Oonlenmesi her bir pozisyon i¢in gérev tanimi ve sorumluluklar agikca
belirlenmesi gerektigi onerilmistir. Avrupa'da mobbing magdurlarina yardim edilebilmesi
icin yeni oOrglitler kurulmaktadir. Mobbing davranislariyla kisa siirede miicadele
edebilmek, mobbingin daha ileri gitmesini engellemek amaciyla kriterler belirlenmektedir.
Almanya, Isvicre, Avusturya ve Ingiltere'de 24 saat acik olan telefon hatlar1 kurulmus ayni
zamnda gilinliikk basinda, oneri ve damismanlik hizmeti sunan adresler yaymlanmaktadir

(Davenport ve dig., 2003).

Yapilan arastirmada is glivenligi uzmanlariin en ¢ok iizerinde durdugu mobbingin
bir nedeni olan is gilivenligi uzmanlarinin isverene bagl c¢alismalarinin kaldirilmasi ve
devletin organize ettigi bir kurumla isyerlerine atanmalar1t mobbinge ve diger psikososyal
risklere kars1 ¢6ziim olabilir. Ayn1 zamanda is giivenligi uzmanlarinin yonetimden bir¢ok
beklentileri vardir. Hoel ve Cooper (2000) mobbinge neden olan yonetim tarzlari ile ilgili
yaptiklar1 ¢alismada yonetimin umursamaz, cezalandirici, anlasmazlik doguran 6zellikleri
oldugunu ortaya c¢ikarmiglardir. Boylece pozitif ve katilimci yoOnetim tarzinin
benimsenmesi ile mobbingin engellenebilecegini savunmuslardir. Ayni sekilde Field
(2002) yaptig1 calismada eksik ve yetersiz yonetim, monotonluk, diisiik is tatmininin
olugmasi, kiiltiirel yoksunluklar, yonetimin dikkatsizligi engellendigi zaman mobbinge
engel olunabilecegini savunmustur. YoOneticilerin yeterli bilgi ve donanima sahip olmalari
ayni zamanda tarafsiz olmalari, saglikli iletisim kurabilmeleri, mobbinge karsi sessiz
kalmamalari, duyarli ve c¢oziim odakli olmalart mobbing sorununa ¢oziim olabilir.
Shallcross ve digerleri (2008), mobbing dnleme stratejilerine odaklanilmasi gerektigini ve

orglitte hosgorii, diiriistliik, saygi, adalet ve esitlik olmas1 mobbing olaylarinin azalmasinda
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etkili olabilecegini savunmuslardir. Magsood ve Pathan'a (2010) gore ozellikle insan
kaynaklart mobbing i¢in giivenilir bir raporlama prosediirii saglamalidir. Mobbingi
Oonlemek i¢in yapilan c¢alismalar ¢alisanlarla birlikte yapilmali ortak bir vizyon
gelistirilmelidir. Danismanlik ve rehabilitasyon hizmetleri saglanmasi, kuruluslarin seffaf

ve adil politikalar benimsemesi, yonetimden bu konuda ciddi olmasi tavsiye edilmistir.

Calisanlar mobbinge maruz kaldiklarinda hemen isi birakmak yerine farkli ¢6ziim
yollar1 bulabilir, mobbing magduru veya buna tanik olan ¢alisanlar durumu kurumdaki
ilgili kisilere bildirebilirler. Calisanlar mobbinge ugradiklar1 takdirde haklarinin neler
oldugunu bilmeliler ve kanitlayici herhangi bir belge, ses kaydi, goriintii v.b elinde
tutabilirler. Magdur, ¢alisma arkadaslarindan, ailesinden ve ¢evresinden destek isteyebilir.
Demirag ve Ciftgi (2017), mobbing ile ilgili yaptiklar arastirmada mobbing magdurlarinin
oncelikle sakin olmalarini ve ¢atismadan kaginmalarin1 6nermislerdir. Yonetim olayla ilgili
dogru bir sekilde bilgilendirilmelidir. Yazilar, notlar, mesajlar, e-postalar gibi ispat ytiklii
belgeler saklanabilir. Olaylara sahit olan c¢alisanlardan yardim istenebilir. Caligma
Bakanliginin irtibat numarasi olan 170 aranmali, tibbi ve yasal destek alinmalidir.
Kurumlar mobbing hakkinda bilgi sahibi olmali, kurumsal yapilarini korumak, itibar ve
marka degerlerini korumak i¢in Onlemler almalidir. Mobbing engelleyici politikalar
gelistirilebilir. Mobbing uygulayan calisanlara disiplin cezalari verilebilir. Tiim mobbing
sikayetleri dikkate alinmali, iddialar arastirmali ve ¢o6zlimler {retilmelidir. Hangi
davraniglarin mobbing davranist oldugunu ayirt etmek bu konuda ¢alisanlarin

bilin¢lendirilmesi 6nemlidir.

Italya'da bolgesel olarak mobbing karsiti yasalar bulunmakta aym zamanda
mobbing sonucu ortaya ¢ikan rahatsizliklar is kazasi kapsaminda degerlendirilmektedir
(Tmnaz, 2008). Tirkiye'de mobbing sonucu ortaya ¢ikan hastaliklarin is kazas1 ve meslek
hastaligi kapsaminda degerlendirilebilmesi i¢in mobbing davraniglarinin kapsami ve
siirlart belirtilebilir. Ghai'ye (2003) gore de sosyal giivenlik hizmetinin mobbingden
dolay: isini veya sagligim1 kaybedenleri de kapsamasi 6nemlidir. Magdurlar {icretsiz ve
oncelikli saglik hizmeti olarak sunulacak bireysel yada grup terapilerine ihtiyag
duymaktadir. Psikolojik yardimlar diginda hukuki rehberlik ve kariyer danigmanlig1 gibi
hizmetleri tcretsiz olarak saglanabilecegi kurumlarin olmasi Onerilmistir. Danimarka'da

hazirlanan bir yasa tasarisina mobbing sonucu ortaya ¢ikan psikolojik rahatsizliklara iligkin
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onlemler eklenmistir (Tinaz, 2008). Psikologlar ve avukatlar isbirligi i¢inde ¢alisabilirler.
Sendikalar mobbingi 6nleme konusunda biiyiik rol oynamaktadir (Leymann, 1990).
Tiirkiye' de de Danimarka'daki gibi yasa tasaris1 hazirlanabilir ve mobbinge maruz kalmis
calisanlara bu siireci kolay atlatabilmeleri igin psikolojik destek saglanabilir. Mobbinge
kars1 psikologlar ile avukatlarin igbirligi i¢inde calistiklart bir sistem olusturulabilir ve

sendikalar mobbingle ilgili calismalar yapabilir.
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Ek-1

Sayin Katihmei,

Mobbing; “Bir veya birkag¢ kisi tarafindan diger bir kisiye veya kisilere yonelik olarak,
diismanca ve ahlak dis1 yontemlerle en az 6 ay siire ile sistematik bir bigimde uygulanan
psikolojik saldirilardir (Leymann, 1990; Davenport ve dig., 2003)”.

Olgekte katilimcinin kimligi ile ilgili higbir soru yer almamaktadir. Katkilarimiz ve
desteginiz icin tesekkiir ederiz.

1. Cinsiyetiniz? 1.( )Kadin 2.( ) Erkek

2. Yasimz? 1.( )29 vealt 2.( )30-49 3.( )50 ve tzeri
3. Unvaniniz? 1.( ) A Smifi Uzman 2.( )B Smifi Uzman 3.( ) C Sifi
Uzman

4. Kag¢ Yildir Isg Uzmamsimz? ........................

5. Hangi Boliim Mezunusunuz? .................cciiiiiiiiiiiiiiennnan..

6. Mobbing tanimini da dikkate alarak, ¢calisma hayatimizda Mobbing’e maruz
kaldigimiz1 diisiindiiniiz mii?

7.Mobbinge ugramanizin nedenleri neler olabilir?

8.Hangi davramislara maruz kaldimiz ve bu davramislardan nasil etkilendiniz?
9.Bu davranuslarla miicadele etmek icin neler yaptimz?

10.Mobbing uyguladigim diisiindiigiiniiz Kisiler kimler?(unvan, cinsiyet v.b)
11.Sizce mobbing uygulayanlarin kisisel ozellikleri nelerdir?

12.Mobbingin olumsuz etkileri nelerdir, isinize ve sosyal hayatiniza nasil etki
etmektedir?

13.Mobbinge kars1 yoneticilerden, calisma arkadaslarimizdan ve ¢evrenizden
beklentileriniz neler?

14 Eger mobbinge ugrasaydiniz ne yapardiniz, nasil bir ¢6ziim bulurdunuz?
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