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NEDENLERI VE SONUCLARI BAKIMINDAN
MOBBING

MOBBING: REASONS AND OUTCOMES

Mehmet Giiler
Dr.Ogr. Uyesi, Istanbul Universitesi,
Iktisat Fakiiltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri lliskiler Boliimii,
mebmetguler @istanbul.edu.tr

OZET

aligma hayati sadece fiziksel ve yonetsel sorunlari barindirmamakeadir. Ek olarak, psi-

kososyal sorunlarda calisanlarin en fazla sikayet ettigi konu bagliklart arasinda yer

almaktadir. Bu sorunlarin baginda da “Mobbing (Yildirma )” gelmektedir. Calisanlara
yonelik psikososyal faktorlerin 6nemi her gecen giin artmaktadir. Bununla birlikte, ¢alisanlara yonelik
cesitli diizeylerde uygulanan yildirma odakli davraniglarin isletmeler acisindan ortaya ¢ikardigr mali-
yet oldukga fazladir. Bu ¢alismada yildirma davranislarinin nedenleri ve sonuglarina yonelik literatiir
caligmast ele alinacaktr. Bu kapsamda calismanin amaci, ¢alisanlara yonelik yildirma politikalarinin
ele alinarak calisanlar tizerinde ortaya farkindalik olusturmaktir. Mobbing’in nedenleri baglica insan
odakli olarak goriilmekte ancak orgiitsel ve gevresel etkilerle yogunlugunu daha fazla gostermektedir.
Ozellikle farkli diizeylerde veya ayni diizeyde olan calisanlar bireysel amag ve hedefleri veya duygu
durumlarina gore yildirma davranigi gergeklestirmektedir. Bunun yani sira da sirketler de, orgiitsel
nedenler, iletisim sorunlari veya orgiit iklimi gibi nedenlerden yildirma politikasina sahip olabilmek-
tedir. Mobbing’in en belirgin sonuglari arasinda ise, kisinin hayatinda yaratugt asosyallesme ve kisilik
problemlerinin yani sira bagta stres ile birlikte birgok fiziksel rahatsizliga neden oldugu bilinmektedir.
Ek olarak her gecen sene mobbing nedeniyle gerceklesen intihar vakalarinin sayist artmakeadir. Bu
durum hem insan sagligt hem igletme agisindan ortaya ¢ikardigt sonuglar disiintildiigiinde bircok

agir maliyeti ortaya ¢ikaracakuir.

Anabhtar Kelimeler: Mobbing, Calisma Hayat, Psiko-Sosyal Faktorler, Liderlik, Grup Psikolojisi
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ABSTRACT

ork life is not only physical and managerial problems. Additionally, psychosocial

problems are among the most frequently reported topics. Mobbing ”is one of

these problems. The importance of psychosocial factors for employees is incre-
asing day by day. However, the cost of mobbing-oriented behaviors applied to employees at various
levels is quite high for the enterprises. In this study, the literature on the causes and consequences of
mobbing behaviors will be discussed. In this context, the aim of the study is to raise awareness on
employees by considering intimidation policies for employees. The causes of mobbing are seen as
mainly human-oriented, but they are more intense with organizational and environmental impacts.
In particular, employees at different levels or at the same level perform mobbing behaviors according
to their individual goals and objectives or emotions. In addition, companies may have a policy of inti-
midation due to organizational reasons, communication problems or organizational climate. Among
the most prominent results of mobbing, it is known that it causes many physical disorders along with
stress, as well as asocialization and personality problems created in oné’s life. In addition, the number
of suicide cases due to mobbing increases every year. This situation will create many heavy costs con-

sidering the results of both human health and business.

Keywords: Mobbing, Working life, Psycho-Social Factors, Leadership, Group Psychology.
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on yillarda gerek basin yoluyla gerekse akademik ortamda siklikla duydugumuz, geg-
misten bugiine ¢alisma hayatinda hep var olan bir sorun ile kargi kargiyayiz. Calisma
hayatinda kargilasilmasi kaginilmaz olan ve ¢ag dist bir uygulama olarak kabul edilebi-

lecek bu sorun Mobbing yani bagka bir deyisle psikolojik siddet- psikolojik tacizdir.
Mobbing kisaca duygusal bir saldirt olarak ifade edilebilmektedir. Mobbing orgiitiin yapisina zarar

veren bir uygulamadir. Calisanlarin performansini, verimliligini, is tatminini olumsuz yonde etkileyen
temel bir sorundur. Mobbingde ti¢ taraf vardir: mobbingi uygulayanlar (saldirganlar), mobbinge ma-
ruz kalanlar (magdurlar, kurbanlar) ve izleyicilerdir. Mobbing sonrasinda olumsuz psikolojik sorunlar

yasayan taraf magdur olan taraftur.

En gok goriilen mobbing tiirii yukaridan asagiya olan mobbingdir. Ustlerin sahip olduklart yetki-
lerle astlarina yani kendilerine bagli calisanlarina her istediklerini yaptirma istekleri, onlari mobbing
uygulamaya itmektedir. Ayrica Gstlerin verdikleri emirleri yapmayan, itiatkar olmayan, iistlerinin yan-
liglarini hemen agiga vuran veya iistlerinden daha becerikli ve basarili olan astlar, Gistleri rahatsiz etmek-

tedir. Bu da tstleri mobbing uygulamaya itmektedir.

Rekabetin fazla oldugu isyerlerinde ¢alisanlar arasindaki kutuplasmalarin, karsit goriislerin bulun-
mast, gli¢ gosterme miicadelelerin artmasi, ¢alisanlarin birbirlerini ¢ekememe durumlari, birbirlerine
duyduklart kisisel hognutsuzluklar, karg: tarafi alt edip kendinin daha verimli oldugunu isverene gos-
terme istegi ve bu amaglarla karsi tarafa yapilan yok sayma, hakaret etme, is yiikleme, is eksiltme, asa-

gilama, olumsuz elestirme, cinsel taciz, fiziksel siddet gibi mobbing uygulamalari s6z konusudur.

Mobbingin amaci ise, duygusal olarak taciz etmek suretiyle ¢alisanlarin performansini diisiirmeye
calismak, onlarin dayanma giiciinii yok etmek, ozgiivenlerini zedeleyerek is gorme motivasyonlarini
negatife indirmek, kisinin kendini yardima muhtag ve savunmasiz hissetmesine neden olmak ve onlar:
mevcut iglerinden ayrilmaya zorlamakur. Mobbing uygulamalariyla kisinin 6zgiiveni olumsuz yonde et-
kilenmekte, ¢alisana niteliklerinin kapsaminda olmayan isler verilerek itibart diisiiriilmeye ¢alistimakea,
her tiirlii igler yapurilarak ona has bir gorevin olmadigs hissettirilmeye ¢alisiimakta, ona hesaba alinma-
digin1 gosteren davransglar sergilenerek diglandigini o is yerinde kendisinin kaale alinmadigini diisiin-

mesine neden olunmaktadir.



[s yerlerinde zaman zaman meydana gelen tartismalar mobbing uygulandig1 anlaminda yorumlan-
mamalidir. Mobbingin ayirt edilebilen en belirgin 6zellikleri kasitli olarak bilerek isteyerek yapilmast,
yapilan davranisin devamlilik arz etmesi, sistematik bicimde bezdirme, yildirma, her seye tamam de-

dirme yani boyun egdirme amagli sergilenen davraniglar olmasidir.

Hedef olarak secilen magdur kisi devamli gruplardan diglanir, giyinme tarzi bilingli olarak elestiri-
lir, magduru ulu orta kiiciik diisiirmek igin, giiliing duruma sokmak icin ayri bir ¢aba harcanir bu ne-
denle de siirekli bir a¢ig1 bulunmaya caligilir, iftira ve dedikodulara maruz kalabilir, basarili oldugu is-
lerde takdir gormez, konusurken sik sik sozii kesilir, 6zel yasanusi alay konusu olur, fikirleri ve baks
agist donemsenmez, kovulma ve isten ¢ikarilmayla tehdit edilir, rahatsiz edici telefonlar, mektuplar ya
da e- mailler alir, sozlii sekilde taciz edilir, masasina yumruk vurma, masasini dagitma gibi hareketlerle
kargilagtr, sanki ortamda yokmus gibi davranilir, bagkalariyla iletisime ge¢mesi engellenir, becerisi ve ye-
tenekleri disinda igler verilebilir veya kapasitesinin ¢ok altinda isler yapmakla gorevlendirilebilir, kisa
stirede tistesinden gelinemeyecek 6l¢iide agir is yliklemesi yapilabilir yiiksek sesle azarlanabilir, basarist
gayreti azmig gibi gosterilebilir. Bu yapilan saldirgan davraniglarinin amact duygusal olarak taciz etmek
suretiyle calisanlarin performansini diisiirmeye ¢aligmak, onlarin dayanma giictinii yok etmek, ozgii-
venlerini zedeleyerek is gorme motivasyonlarint negatife indirmek, kisinin kendini yardima muhtag ve

savunmasiz hissetmesine neden olmak ve onlart mevcut islerinden ayrilmaya zorlamakaur.

Mobbinge ugrayan, tek bagina birakilan birey zaman icinde kendisine olan 6z giivenini yitirecek ve
ugradigt mobbingden kurtulmak i¢in ¢ozim arayisinda olacakur. Bu arayis icerisinde iken isine olan
ilgisi de azalacak, elde ettigi basarilarina sevinemeyecek, isinden zevk almamaya baglayacak, baska bir
is arayisinda olacak, uyku bozukluklari yasayabilecek, isteki performansi diismeye, verimsiz ¢aligmaya
baslayacak, karsilasacagi sorunlara dayanma giicii yok olacak, is gorme motivasyonu azalacak, insanlara
olan giiveni azalacak, kisi kendini ¢aresiz, yardima muhtag ve savunmasiz hissedecektir. Yani mobbingi
uygulayanlar amaglarina erigmis olacaklardir. Bunlarin neticesinde magdur kisinin kronik hastaliklar,
stres, depresyon, istahsizlik veya asirt sekilde istahl, fiziksel ruhsal sikdyetleri daha fenasi da isinden ay-
rilma, intihar girisimleri olabilecektir. Mobbing magdurunun is yerindeki bu sorunlari eve tagimasi ha-
linde aile i¢inde de huzursuzluk bas gosterecek, mutsuz bir aile ortami olacak ve daha birgok sorun ile

birlikte bu durum bosanmaya kadar gidebilecektir.

Calisan bireylerin kendi aralarinda kuracaklar: iletisim konusunda bilgi verilmesi, sahip olduklart
haklarinin ve sorumluluklarinin farkinda olmalarinin saglanmasi, yapmalari gereken gorevlerin net ol-
masi, takim halinde ¢alismaya yonlendirilmesi is yerinde sorunlarin yasanmasinin 6niine gegecektir. Bu-
nunla birlikte ¢alisanlarin is yogunluklarinin ayni olmast, is yerinde stresli havanin en diisiik seviyede
tutulmaya calisilmasi, ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi calisanlart ekip ¢aligmast yapma konusunda is-

teklendirecektir.

Mobbingin mevcut olmadig bir is yerinde giiven ortami olusacaktir, ¢alisanlar birbirlerine sayg:
duyacaklar ve sorumluluklarini isteyerek yerine getireceklerdir. Yonetimin ¢alisanlari ile stirekli iletisim
halinde olmasi ¢alisanlarin verimini arturacakur. Boylelikle isi birakmalar azalacak, is sevilerek yapila-

cak, ise devamsizliklar minimum seviyeye inecektir.

Mobbing literatiiriine bakildiginda, “mobbing” kavraminin ilk defa 19. yiizyilda baz biyologlarca
yapilan ¢alismalarda, yuvalarini saldirilardan korumak igin saldirganin gevresinde ucan kuglarin davra-

nglarini agiklamak i¢in kullanildigi gortilmektedir (Leymann, 1996: 167).



Kondrad Lorenz isimli sosyal psikolog tarafindan ise mobbing kavrami, kiiciik hayvan gruplarinin
daha giiglii ve yalniz bir hayvana, bir arada saldirarak hayvani uzaklagturmasi (tepki gostermeleri) ve

hatta oldiirmesi olayini agiklamak i¢in kullanilmistir (Leymann, 1996: 167).

Peter Paul Heinemann (1972), Lorenz ile ayni terimi; okuldaki ¢ocuklarin kendi aralarindaki etki-
lesimlerini gézlemlediginde, mobbing kavramini bu durum tizerinden insan iliskilerine adapte etmistir.
Burada mobbing kavrami ¢ocuklarin kendi aralarinda grup kurarak bir bagka ¢ocuga karst olumsuz ta-
vir i¢ine girmelerini ve “magdur” olan ¢ocu@a zarar verme davraniglarini ifade etmek icin kullanilmis-

tr (Ake. Leymann, 1996: 167).

1970’li yillarin sonlarinda ise Brodsky tarafindan yapilan aragtirmalar mobbing literatiiriine katkida
bulunmustur. Brodsky, 1976 yilinda is ortaminda mobbing hakkindaki “The Harrassed Worker (Taciz
Edilmis Calisan)”1 yazmustr. Brodsky, mobbing kavramini “bir bireyin bir bagkasini yipratmak, engel
olmak ya da eziyet etmek i¢in siirekli ve tekrar eden davranislarda bulunmasi” bigiminde ifade etmis-
tir. Mobbing davraniglarinin diger insanlar tizerinde baski kuracagini, onlari sindirecegini yani rahat-
sizlik verecegini kaleme almisur (Brodsky, 1976: 30).

Alman asilli Isvegli galisma psikologu Heinz Leymann, (¢ocuklar arasindaki durumu is yasamina
uyarlayarak) mobbing kavramini bagka bir boyuta tagimistir (Leymann, 1996: 167). Leymann ve Gus-
tausson’un 1983 yilinda “Is Hayatinda Giivenlik ve Saglik” konusu iizerine yapilan seminerde sunulan
raporlari ile mobbing kavrami bilimsel olarak ele alinmaya baglanmustir (Leymann, 1996: 165). Ley-
mann, mobbingi “is yasaminda bir ya da daha fazla kisiye yonelik sistematik olan diismanca ve etik dist

iletisim kurma yoluyla psikolojik terér” seklinde tanimlamaktadir (Leymann, 1996: 165).

Literatiirede “mobbing” ve “bullying” kavramlarinin zaman zaman birbiri yerine kullanildigs goriil-
mekle beraber bullying (6zellikle ABD’de) kavraminin fiziksel siddet eylemlerini (genellikle okullarda
ve dgrenciler arasinda) kargilamasi agisindan bu ¢alismada mobbing kavrami kullanilmisur (Akgeyik,
Giingor Delen ve Usen, 2013: 11; Erdogan, 2009).

“Mobbing” kelimesinin kokenine bakildiginda Latince “Mobile Vulgos” sozctigiinden geldigi go-
rillmektedir (Eser, 2009:1). Bu haliyle, “kararsiz kalabalik”, “siddet yanlisi topluluk” gibi anlamlari bu-
lunmaktadir (Gokge, 2008:6). Ingilizce bir sdzciik olan “mobbing” sézciigiiniin kokii “mob” fiilidir ve
“ortalikta toplanmak”, “topluca saldirmak” gibi anlamlara gelmektedir (Davenport, Schwartz ve Elliot,
2003:3). Mobbing kelimesi (Oxford Advance Learner’s Dictionary, 1999) ise “psikolojik baski”, “psi-
kolojik siddet”, “kusatma”, “taciz”, “rahatsiz etme” veya “stkint1 verme” kavramlarina karsilik gelmek-
tedir (Cetin ve Kurt, 2014: 112).

Tiirkgede mobbing kavraminin karsilig1 olarak, “duygusal taciz”, “psikolojik teror”, “is yerinde psi-
kolojik siddet”, “psikolojik saldir1”, “is yerinde zorbalik” ve “calisanlar1 isyerinde yildirmaya ydnelik tiim
faaliyetler” gibi kavramsallagtirmalar kullanilmaktadir (Pelit ve Kilig, 2012).

Mobbing kavraminin birebir karsiliginin bulunmamasindaki zorluklardan dolay: bu kavram bir¢ok

dilde ¢evirisi yapilmadan kullanilmaktadir (Cobanoglu, 2005: 19).

Turk Dil Kurumu (2012), mobbing sozciigiiniin dilimizdeki karsiligini “bezdiri” olarak belirlemistir
ve “is yerlerinde, okullarda, vb. topluluklar i¢inde belirli bir kisiyi hedef alip, ¢alismalarini sistemli bir bi-
c¢imde engelleyip huzursuz olmasina yol acarak yildirma, diglama, gozden diisiirme” seklinde agiklamustir.

Mobbing, genel olarak calisanlar {izerinde zarar verici etkiye sahip; tekrarlanan diigmanca, isten-
meyen ve karsiliksiz davraniglar seklinde kargilagilan bir olgudur (Di Martino, Hoel ve Cooper, 2003).
Mobbing magdurlari, ¢alisma alanlarinda yapuklar: is hakkindaki elestiriler, dedikodular, inan¢larina



veya siyasi duruslarina yonelik yapict olmayan yorumlarla ve kendilerine y6nelik siddet iceren tehdit-

lerle yiiz yiize gelebilmektedirler (Einarsen, 2000).

Zapf (1999) ise mobbingi, is tatminsizligine, psikolojik sikintiya ve psikosomatik ve fiziksel sorun-
lara neden olabilen sessiz bir salgin olan, travmatik yagamsal bir olay ve siddetli bir sosyal stres unsuru

seklinde ifade etmistir.

Mobbing, uygulayicilari, magdurlart ve mobbing gézlemcilerini mobbing yapan 3 aktore sahiptir.

Mobbing’in siirecinde rol alanlar ayrinuli olarak agiklanmakradir.

Mobbing’e ugrayan insanlar giivenleri olmayan, stipheci, kinci, sinirli ve kiskan¢ bir kisilige sahip-
tir. Mobbing uygulayicilari ise genellikle kurnaz ve firsatcidir, kabiliyetlerinden daha fazla bir hirsla ve
bundan dolay1 miimkiin oldugunca sorumluluk almaktan ve acikliktan kaginirlar (Cobanoglu, 2008:35;
Baykal, 2005:10).

Mobbing’in ortaya ¢ikisi, hiimanistik ve etik degerlerin olmamast neden olmaktadir. Bu nedenle,
sosyal ve ahlaki degerlerle yeterince baglantili olmayan mobbing uygulayicilari, ahlaki ilkeler hakkinda
adli kararlar vermek icin yetersizdir. Mobbing uygulayicilari ¢cogu zaman zavalli, caresiz, acimasiz, za-
yif insanlara acimasiz bazi ozelliklere sahiptir. Ayrica ydneticilerin oniinde ¢arpik hisseden calisanlara
yonelik ikiytizlii davransglar sergilerler (Baillien, Cuyper ve Witte, 2011). Bir mobbing pratisyeni i¢in

mobbing uygulamasinin nedenleri asagida listelenmistir:

Birini Grup Kuralini Kabul Etmeye Zorlama: Insanlar bu gruba katldiklarinda giiglii olacaklarina

inaniyorlar. Biri reddederse, gruptan cikar.

Digmanliktan Yana: Bir insan birinden haz etmezse, onu bertaraf etmek icin mobbing bagvuru-
sunda bulunur. Mobbing uygulayicisinin mobbing davranislart gerceklestirmesi icin, sahsen bir sey hak-
kinda rahatsizlik hissetmek yeterlidir.

Zevk Arayisi: Bazi insanlar sadece bir kisiden kurtulmay: denemekle kalmaz, ayni zamanda ona is-

kence yapmay1 da severler.

Onyargﬂarm Giiglendirilmesi: Bir insan cinsiyet, 1rk, dil, din veya etnik grubun bir iiyesiyken, di-
gerlerinin kendisine diisman davranmasina neden olabilir. Caligmaya basladigindan beri bu kisi hak-

kinda kotii distinceleri olabilir.

Kiskanglik: Kendileri i¢in mutlu olmayan insanlar, ¢evrelerinde mutluluk istemezler. Yakin ¢evrele-

rini tizmeye ¢aligirlar. Eksiklikleri yiiziinden bagkalarina rahatsizlik verirler.

Bencillik: Bazi insanlar kendi yapmis olduklari hatalarint kabul etmez ve bunlari diizeltmeye ¢alis-

mazlar. Aksine, kendilerine zarar vermek i¢in biitiin hatalarini kegfetmeye caligirlar.

Mobbing uygulayan kisilerin sosyal beceri modelinin eksikligi vardir. Bu modelde, arzulari ortaya
¢tkmadiginda insanlar saldirgan olurlar. Sosyal becerileri iyi olan insanlara karsi kolayca diismanca ta-
virlar alabilirler. Genel ihtiyaglar 6vgii ve dikkat gerektiren durumlar olarak bilinir (Berge Matthiesen
ve Einarsen, 2007:740).

Mobbing uygulayicilart genellikle, yavas yavas mobbingin siirdiirilebilirligi nedeniyle magdurlara

karst saldirgan ve yikici davraniglarda bulunmaktadirlar. Bu siirecte, mobbing uygulayicilari, mobbingin



kendilerinden zevk almasinin sonuglarinin farkindadirlar (Baillien, Cuyper ve Witte, 2011). Bu durum,
mobbing uygulayicilarinin kisisel ¢ikarlari konusunda saldirgan, takintli ve bencil olma egiliminde ol-
duklarini ve mobbing’i kendileri icin bir silah olarak kullanmayi tercih ettiklerini gostermektedir. Yone-
tici, mobbingi dogrudan bagvuru yerine ¢alisanlar araciligiyla uygulamaktadir. Bu nedenle, mobbingin

ortaya ¢tkmast durumunda yénetici kendini kurtaracakur (Akgeyik, Giingor, Usen ve Omay, 2009:122).

[syerinde mobbing uygulayan calisanlar veya yoneticiler genellikle hurslt ve firsatg1 kisilerdir ve di-
ger calisanlarin kontroliinii ellerinde tutmay1 kabul ederler. Mobbing uygulayicilari muhalifleri gozlem-
ler, hatalarini ifsa etmeye ve hatalarindan firsatlar yaratmaya calisirlar. Mobbing uygulayicilari, hatala-

rini ortaya ¢tkarmak icin siirekli baski: altinda tutmak icin bazi davraniglari uygulamaya calismakeadir.

Mobbing uygulayicilari is yerindeki diger calisanlara arkadasca davranirlar, ancak sinsi planlarini
yanlis davraniglarinin kaniuni énlemek icin gizlice yiriitiirler. Catigma yaratmak ve her zaman bagka-
larina mobbing yapmak i¢in mobbing davranglarini uygularlar. Genelde ¢alisanlarin isyerinde zorlan-
masint saglamaktan zevk alirlar. Mobbing uygulayicilari genellikle astlarina kargi uygulama kurallari ile
kendilerini tatmin etmeye calisirlar ve zayif yonlerini 6grenmek icin calisanlarla yakin iligkiler kurarlar
(Baillien, Cuyper ve Witte, 2011).

En yaygin mobbing uygulayicisi tiirleri asagida listelenmigtir (Akgeyik, Giingor, Usen ve Omay,
2009:123):
Yaramazlik Mobbing Uygulayicisi: Birgok malignite arayan kisidir. Bu kisi digerlerine meydan okur-

casina zarar vermeye ¢alismakeadir.

Ofkeli Mobbing Uygulayicist: Bu insan, karakterinden dolay1 1ssiz bir insan olarak bilinmektedir.
Her zaman bagirmakta ve kiifretmekeedir. Bu kisi, isyerindeki diger calisanlar i¢in, gerginlik ve karam-
sarlik krizleri nedeniyle dayanilmaz hale gelmektedir. Insanlarin duygularina ve diisiincelerine hakaret

etmektedir.

Megalomania Mobbing Uygulayicisi: Bu kisi kendini digerlerinden iistiin gérmektedir. Kendisine
kars1 glivensizligi nedeniyle digerlerine kargi kiskang, nefret dolu ve agresif davranmaktadir. Bu kisiye

gore, tiim kontrol ona aittir ve herkes kendi kurallarina uymak zorundadr.

Sadist Mobbing Pratisyeni: Bu kisinin bagkalarini ¢ikarip zarar vermekten biiyiik zevkleri vardir.

Hiyerarsik ortamda terfi almak i¢in kesinlikle her seyi yapabilmektedirler.

Sahte Mobbing Uygulayicisi: Bu kisi genellikle ydneticilerin lehine mahkeme yapmak icin her seyi
yapmaktadir. Sendikast olmak istedikleri her seyi yapabilmektedirler.

Tyrant Mobbing Uygulayicisi: Sadist mobbing uygulayicisi ile benzer 6zellikler gostermektedir. Son

derece acimasiz ve amansizdir. Bu kisi insanlara kéle gibi davranmaktadir.

Korkak Mobbing Uygulayicisi: Genellikle panik i¢indedir ve baska birinden korkmaktadir, kendi-

sinden daha basarili birinden.

Elestirel Mobbing Pratisyeni: Bu kisi bagkalarinin ¢aligmalarindan memnun degildir ve her zaman

onu elestirmektedir. Calisma ortamindaki memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir atmosfere neden ol-

maktadir.
Hayal Kirikligina Ugramis Mobbing Pratisyeni: Bu kisi, is disinda meydana gelen tiim kot dene-

yimleri ve olumsuz kogullari organizasyondaki herkese yansitmaktadir. Bu kisi daima bagkalar: i¢in kis-

kanctir.



Mobbing, cinsiyet, egitim veya tiim kurumlarda olusabilecek herhangi bir seye bagli olmaksizin uy-
gulanabilmekte ve ¢alisanlar isyerinde buna maruz kalmaktadir. Mobbing siirecinin en act veren kismi
son derece savunmasiz mobbing davranisidir. Leymann (1996), mobbing magdurlarini magdur olduk-
larint hissetmek olarak tanimlamistir. Organizasyonda zorluk ¢eken magdur, diger calisanlarin kendile-

rini kotii hissetmelerini saglamakeadir.

Magdurun karsilastigi sorun su sekilde tanimlanabilir; hastalik ise gelemeyen kiside ortaya ¢ikmak-
tadir. Magdur orgiitte yogun bir baski altindadir ve ciddi bir depresyon gecirerek intihar diisiinebilmek-
tedir. Magdur, mobbing siirecinde sugluluk olmadigina, ancak kendisini suglu gordiigiine inanmaktadir.
Kurban kendinden emin ve her zaman kararsiz oldugunu séylemektedir. Magdur her seyden sorumlu-

dur ve kurumdaki herhangi bir sorumlulugu 6nlemektedir (Tinaz, 2008:101).

Mobbing siirecinin baglamasiyla birlikte tutum ve davraniglar magdur ile digerleri arasindaki ileti-
simin kotiiye gitmesine neden olmaktadir. Bu siire¢ genellikle magdur {izerinde stres ve agir1 baski ile
baglamaktadir. Bir siire sonra magdurun fark edilmeyecegi ve dislandigi gormezden gelinmeye bagladi-
gini fark edilmektedir. Magdur, isyerinde ¢alisirken motivasyonunu ve kendine giivenini kaybetmeye
baslamaktadir. Magdur siirekli bagkalarina uygulanan baski ve zorlukla mobbinge maruz kalmakradir.
Daha sonra magdur tiim hatalardan dolay: kendini suglamaya baglamaktadir (Baillien, Cuyper ve Witte,
2011). Diger yandan, eger bir kisi endiseli, takintili, huzursuzsa, magdur kolayca mobbing yasayabil-
mektedir. Boyle bir kisi meslektaslar: tarafindan rahatsiz edici algilanmaktadir. Bu kisi davranis, tepki
ve bakis agistyla mobbinge neden olabilmektedir (Zaph, 1999:72).

Magdurun kendisini kurum iginde ok yetersiz, ise yaramaz ve gereksiz biri olarak gérmesine rag-
men, magdur gercekten de organizasyon icin yararli, basari gosteren ve yetenekli bir unsurdur. Mag-
durun 6zellikleri, is diinyasinda mobbing yapmaktan ziyade tstiin nitelikler, zekice, yarauc fikirli ve
ozverili olarak nitelendirilmektedir. Ayrica, magdur uygulayicilar kariyer gelisiminde kolay ve hizli ol-
duklarindan mobbing tehdidi olarak gériilmektedir (Yilmaz, Sokmen, Cilingir ve Oztiirk, 2008).

Kendilerini ¢aligmayi taahhiit eden magdurlar, isteki digerlerinin rahatsiz edici durumunun farkinda
degildir. Asil amaci organizasyonun basarisi olmakur, diger calisanlar bu basarilarini 6nlemeye calisir ve
onlart organizasyondan atmalarini ister. Mobbing pratisyenlerinin bunu yapmasinin birincil nedeni orga-

nizasyonda hayatta kalmak ve tiim ¢alisanlari kontrol altina almakur (Baillien, Cuyper ve Witte, 2011).

Magdurun genel ilkeleri 6zelestiri yapmak, hassas olmak, anlayish olmak ve farkli bakis agilarina
sahip olmakur. Aragsturmacilara gore; digerlerinden farkli olmak, basarili bir kariyere sahip olmak, or-
ganizasyonda yeni olmak, yas ve cinsiyet unsurlart da mobbing davraniglarina maruz kalmanin en et-
kili faktorleridir (Goleman, 2006:393). Goleman’a gére; magdurlarin duygusal zekasiyla kendilerini ko-

layca hissedebiliyorlar ve bagkalart da duygularini ve islerini yonetmek icin kendilerini motive ediyorlar.

Magdurun tepkileri, mobbing davranislariyla karsi karsiya kalan kisiden kisiye degisebilmekrtedir.
Farkl: tolerans seviyeleri nedeniyle, ¢alisanlarin bazilari durumu kabul ederken, digerleri bu davranis-
lara maruz kalmay1 reddetmektedir ve mobbing uygulayicilariyla catismaya baslamaktadirlar. Genellikle
magdurlar kendilerini ¢evreden soyutlarlar ve gevreden kacarlar. Magdurlar icin kolayca isini kaybetme
olasilig1 ortaya ¢ikmaktadir. Ote yandan, her giin isleriyle ilgili anlasmazligi kabul eden magdurlar sag-
liklarinit kontrol altinda tutmakta zorlanmakreadirlar. Tartisma konusunda hakli olsalar bile kolayca hak-

siz durumlara diisebilmektedirler (Vandekerckhove ve Commers, 2013).

Mobbing’e maruz kalan magdurda, anoreksi, uyku bozuklugu, cilt hastaligt ve kalp rahatsizlig
gibi hastaliklar ve depresyon, sinirlilik, sosyal izolasyon, melankoli, duyarsizlik gibi ¢esitli psikolojik



problemler yasanabilmektedir. Genellikle sosyal yasamlarini 6zgiirce siirdiiremeyen panik ataklar yasa-
maktadirlar. Mobbing ile karsi karstya kalmadan 6nce, kisi cok saglikliydi ve 6liimii diisiinmemekeeydi.
Ancak mobbing ile sosyal iligkiler zayiflamakta ve sosyal ortamlardan uzaklagilarak insanlardan da uzak
durulmaya baglanmaktadir. Bununla birlikte, magdurun meslektaslarina karsi giiveni, mobbing davra-

niglarinin artmastyla birlikte isyerinde azalmaktadir.

Isyerinde kendine giiven, motivasyon ve verimlilik eksikliginin ortaya gikmast ile magdur, ise git-
mek, isi hakkinda bir seyler yapmak istememekte ve istifaya yol acabilecek sekilde depresif, korkmus,
hayal kirikligina ugramus, diisiik performansli biri olmak istememektedir. Ust yonetim desteklemiyorsa
ve magdurlara hoggoriilii davranmiyorsa, mobbing uygulayicisinin devam edecegi bu kosullarda mag-
durun maglubiyeti saldirgan mobbing davraniglarini arttirmakeadir. Mobbing siirecinde magdur sagli-
gini normal hayatinda da kaybetmekte ve hayat magdur icin daha zor olmaktadir (Vandekerckhove ve
Commers, 2013).

Mobbing izleyicileri, mobbing siirecinde {igiincii ve son taraflar olarak bilinmektedir. Bu kisiler, mob-
bing davranist yapuklart andan itibaren gdzlemci olarak kabul edilmektedir. Dogrudan mobbing siire-
cine direkt dahil olmasalar da, bu durumun farkindadirlar ve mobbing siirecine katilmaktadirlar. Mob-

bing siirecinde 6nemli 6geler olan izleyiciler bir sonuca varabilmekte veya konuyu agirlastirabilmekeedir.

Seyirci, mobbing siirecinde magdurlari diglamakta ve bu sebeple kurbanlarin kendileri icin bir risk
olusturmaktadir. Bakislar1 ve konusmalari, magduru buradaki varliginin onu mobbinge sokacag ko-
nusunda rahatsiz etmeye baslamaktadir. Meslektaslarin, denetgilerin ve yoneticilerin aksine, gozlemci-
ler mobbing siirecine direke dahil degildir, ancak bazen mobbing siirecine de katulmaktadirlar. Mob-
bing siirecinde {i¢ tiir seyirci vardir (Giingdr, 2008:549).

Mobbing Ortaklarz: Uygulayicilara, magdur olma korkusu veya dahil olma zevkleri nedeniyle des-
tek ve igbirliklerinde mobbing yardimct olmaktadir.

Alakasiz Insanlar: Mobbing davranisinin yapilmasina sessiz kalmakta, ancak bazen mobbing dav-
ranigindan hoglanmaktadirlar. Bu sebeple, her iki taraf icin de mobbing siirecinde tanismakta ve on-

lar1 sessizce izlemektedirler.

Rakipler: Isyerinde olmay1 sevmemekte ve magdurun mobbing davranisini 6nlemek igin bir goziim

bulmasina yardimct olmaya ¢alismaktadirlar.

Magdur, izleyiciye magdur kosullarinin bulundugu yerlerde mobbing hakkinda bir sey demediginde,
izleyici siirecte sessiz kalabilmektedir. Magdurun durumu paylagmast durumunda, gozlemciler diger ¢a-
lisanlardan destek saglayabilmekte ve bu tiir davraniglar: 6nleyebilmektedir. Ancak, magdur gozlemcileri
catigma icinde gekmek isteyebilmekte ve bu durumda gozlemci kendini magdur ve mobbing davranis-
larindan kendisini korumak isteyebilmektedir (Poussard ve Camuroglu, 2015:55). Mobbing gézlemci-
leri, diplomatik gézlemciler, kendini arayan gozlemciler, ilgili gozlemciler, tarafsiz gozlemciler ve dub-
leks gozlemciler olarak 5 gruba ayrilmaktadir (Tinaz, 2008:110).

Diplomatik Izleyiciler: Diplomatik gézlemciler her zaman bir yiizlesmeye karst uzlasmay1 destekle-
mektedir. Genellikle herkes tarafindan sevilmektedirler ciinkii arabulucu olarak davranmaktadirlar. Her
ne olursa olsun bilgi isteyen ¢ogu insan ve bu durum, bagkalar: tarafindan imrenilmelerine neden ol-
maktadir. Organizasyonda nefret figiirii olabilmektedirler. Bu tiir gézlemci, kurulus icinde aldig: tep-

kiler sonucunda gelecekte magdur statiisiinde diisme tehlikesi tagtyabilmektedir.



Kendi Kendine Arayan Izleyiciler: Mobbing uygulayicilari ile isbirligi yaparak mobbing’i destekle-
yenler. Mobbing uygulayicilarina ¢ok sadikurlar ve mobbing uygulayicilarinin séyledikleri her seyi yap-
maktadirlar. Ancak, bu ozelliklerin bagkalar1 tarafindan gergeklestirilmesini istememektedirler. Kendi-
lerini giivenilir bir meslektas olarak gostermeye calismakta, ancak aslinda diger ¢alisanlar icin mobbing

uygulamasi yaparken siipervizorleri desteklemektedirler.

Ilgili Izleyiciler: Isyerinde mobbing davranislarinin ortaya ¢tkmasindan hoslanmamakrtadirlar ve mag-

dura yardim etmeye ya da bir ¢6ziim bulmaya ¢alismakrtadirlar.

Tarafsiz Izleyiciler: Mobbing uygulayicilarinin galisanlara yonelik yikici davranislarina karst sessiz
kalmaktadirlar ve mobbing davraniglarindan keyif alabilmektedirler. Mobbing davraniglart konusunda

tarafsizlardir. Bu tiir gozlemciler bagkalari tarafindan fark edilmekten memnun degillerdir.

Ikiyiizlii Izleyiciler: Goriiniige gore hicbir seye miidahale etmemekte ama aslinda belli bir vizyon ve
distinceye hizmet etmektedirler. Bu tiir izleyiciler genellikle mobbing uygulayicilarint desteklemekte-
dir, ¢linkii mobbing’in magdurlara yardim ettikleri zaman kendilerine uygulanabilecegini diistinmek-

tedirler. Bunlarin genel amaci kendi giivenlerini saglamakur.

Mobbing, Hiyerarsik ve Islevsel mobbing olarak bilinir. Yaygin inanisin tersine, mobbing davra-
niglart yalnizea tistlere degil, birbirlerine karsida mobbere maruz kalmakeadir (Tutar, 2004:104). Mob-
bing’in yatay ya da dikey olarak yapilmasi, 6rgiitiin kiiltiirii ve hiyerarsik yapust ile ¢ok yakindan ilgili-
dir. Hiyerarsi yliksekse, mobbing cogunlukla dikey ve diisiik oldugunda yatay olarak gerceklesmekeedir
(Kutsal, 2007).

Hiyerarsik (Dikey) mobbing, asagi mobbing ve yukar1 mobbing olarak ikiye ayrilmaktadir. Dikey
mobbing, ¢ogu vakada yoneticiden kaynaklanmaktadir. Ancak dikey psikolojik siddet, her zaman iis-
tiin astina, yoneticinin ydnettigi ¢alisanlara yonelik uyguladigi mobbing degildir; hiyerarsik yapist ge-
regi, cift yonlii (listten asta veya asttan {iste) ortaya ¢ikabilmekreedir. Diger bir ifadeyle dikey siddet, ¢a-
lisanlarin yoneticilerine yonelik psikolojik siddet uygulamasi seklinde de olusabilmektedir. Yoneticiler
tarafindan uygulanan mobbingin daha sik kargilagilan bir durum olmasinda, drgiitsel gii¢ ve pozisyon

giici gibi durumlarin etkisi yadsitnamamaktadir (Tutar, 2004: 105).

Bu tiir mobbing, stipervizérlerin magdura yonelik agiri saldirgan ve cezalandirict davraniglarindan
olusmakta ve mobbing davranisini yukaridan asagiya dogru temizlemektedir. Astlarin genel olarak 6r-
giitlenmedeki mobbing uygulama konumlarindan dolay: avantajlari vardir (Cekin, 2013:9).

Yoneticiler veya direktorler, ego nedeniyle ortaya ¢ikabilecek olumsuz davraniglarda bulunabilmekte
ve kurulugtaki yetkilerine asir1 giivenebilmektedirler. Bir ¢alisan yoneticiden daha basarili ve akif ise,
yonetici kurulugtaki yetki ve imajinin bozulmasindan korkmaktadir (Hirigoyen, 2015:67).

Bu tiir mobbingin en yaygin nedenleri; toplumsal imaji tehdit etmek, yas farki, politik faktérler,

tercih edilebilirliktir. Mobbing’e yonetici neden olunca, yonetici asistanlari ayrica sistematik, diizenli ve



sert davranislar sergilemektedirler. Mobbing, tiim yoneticiler 6rgiitsel bir ilkeye dontstiiriiliirse, mag-

durlar bir kisi ile degil, bir grupla miicadele etmelidir (Faria, Jr., Salter, 2012).

Bu, nadiren goriilen bir mobbing tipidir, insanlarin tiim béliimlerde ¢aligsalar bile otoriteyi genel-
likle ihmal etmektedirler. Calisanlar, sdylentileri, kiskangliklari, olumsuz geri bildirimleri, sabote edici

isleri ve gecikmeli isleri uygulamak icin astlarina karst igbirligi yapmaktadirlar (Giingor, 2008:57).

Yonetici kurulusta yeni bir kisi oldugunda, kurulus ¢alisanlari yoneticinin ilke ve kurallarini farkls
stil ve yontemlerde kabul edememektedirler. Bu nedenle ¢alisanlar, mobbing islemini stipervizore uygu-
layabilmektedirler. Buna ek olarak, yonetici herhangi bir danisma olmadan yeni terfi etmis bir meslek-
tas olabilmektedir. Belirsiz olan is tanimi ve ¢alisma bolgesi organizasyonda mobbing’e doniisen sorunu
hizlandirmakeadir (Hirigoyen, 2015:67). Issizlik, Tiirkiye gibi iilkelerde dogrudan alt gruplara girme-
yen 6nemli bir dogrudan zorbalik davranis diizeyine ulagmaktadir (Tinaz, 2008: 144).

Yatay Mobbing, diger bir yaygin mobbing seklidir ve cogunlukla isyerindeki ¢alisanlar ya da ayn:
diizey calisanlar arasinda gikar catigmast sebebiyle ortaya cikmaktadir Ote yandan, organizasyonun sekli

yatay mobbingin dogmast i¢cin 6nemli bir faktor olabilmektedir (Giingdr, 2008:58).

Rekabetin artmasi ve olumsuz kogullar, miicadelelerde belirsizlige neden olan meslektaglar: tarafin-
dan yasanmaktadir. Bu sebeple, yonetici mobbing uygulayicilarini desteklemeye baslamaktadir. Kuru-
lusun yonetimi miicadeleyi destek veriyorsa, psikolojik siddet orgiitsel bir politika olabilmektedir. Bu,
magdurun rgiitten uzaklagmasini hizlandirmakta ve yabancilagmaya yol agmaktadir. Geng ve hirs sa-
hibi bir kisi, degisen konumlar gibi astlara karst bir tehdit olarak algilanmaktadir (Salin, 2003). Da-
venport (2008), yatay mobbing’in, kiskanglik ve korku nedenleriyle rekabet¢i bir ortamda konumlarini
korumak i¢in yakin pozisyonda calisan calisanlar arasinda orgiitlerde ortaya ¢ikan bir tiir psikolojik ta-
ciz oldugunu belirtmistir.

Yatay mobbing, bir is yerinde esit statiide gorev yapan ¢alisanlarin birbirine yonelik gelistirdigi psi-
kolojik siddettir. Bu tiir mobbing olgular: siklikla, ¢alisanlarin birbirini kiskanmasi, ¢cekememesi veya
bir yaris i¢ine girmeleri gibi sebeplerle olusmaktadir. Yatay iligki icindeki calisanlarin yasadiklari catg-
maya yonetim kesiminin bir “taraf” olarak katilmasiyla, mobbing magduru kendini yonetimle de mii-
cadele i¢inde oldugu bir durumda bulmaktadir (Tutar, 2004:106-107).

Magdurun ozellikleri, mobbing davraniglarindan muzdarip basarili, yetenekli ve seckin kisi ola-
rak bilinmektedir. Bu tiir bir organizasyonda ¢alismaya baslayan kisi bu nedenle hiyerarsik organizas-
yonda bir tehdit olarak 6nemli bir unsur olarak kabul edilmekte; magdur ayrica kiskanglik duygularina
ve meslektaglarinin diigmanliklarina da maruz kalmaktadir. Magdur, kurulustaki meslektaglart arasin-
dan secildigi icin, bu magdur, yeni ise alinmis, bir kurulusa atanmis veya terfi ettirilmis yeni bir kisi
olabilmektedir (Sadock ve Sadock, 2005). Dikey mobbing davraniglart genellikle daha acikken; yatay
mobbing davraniglari daha belirsizlesmektedir. Esit statiide ¢alisanlar genellikle mobbing davranislarin:
birbirine kabul etmemektedir. Genelde yatay sekilde yapilan mobbingi uygulamak icin bir sebep ve ba-

hane bulmaktadirlar.



Son yillarda toplumlarda giderek yayginlasan mobbing uygulamalarinin 6nlenmesine yonelik ¢alis-
malar yogun bir sekilde devam etmektedir. Orgiitlerde mobbinge neden olan sorunlar, galisanlar igin
mobbing ile miicadele etmeyi gerektirmektedir. Mobbing ile miicadelenin en énemli yonii, ¢alisanin
yani sira igveren, meslektaglar ve tiim toplum tarafindan sorunun farkindaligidir. Bu konuyla ilgili her-
kes mobbingi durdurmaya calismalidir. Yonetici ile konusma, yetkililerden destek alma ve aile ve arka-

daslar ile konusma yollari, mobbingle basa ¢tkmanin temel faktorleridir (Mimaroglu ve Ozgen, 2007).

Ug yontem, mobbingi anlama, mobbing’e karsi miicadele ve ¢ekilmedir; birey olarak mobbing ile
ugrasmak icin kullanilmaktadir. Mobbing’in anlagilmasi, mobbingin tekrarlama sikligina gore farkli-
liklar gdstermistir ya da mobbing’in ciddiyetine baglidir. Mobbing sistematik olarak tekrarlar ve kade-
meli olarak artarsa, mobbing’e olumlu bir yaklagim olusmamalidir. “Mobbing” ile savasmanin bir yolu,
organizasyonda bu durumu agmak icin miicadele etmektir. Magdur, kendisini giiclii tutum ve kisilik
kontrolii ile mobbing davraniglarina kargi korumalidir. Magdur, mobbing uygulayicisini yenmek icin
etik ilkeler ve davranislar uygulayarak kendine saygili ve ihtiyatl tepkiler vermelidir. Magdur i¢in bagka
bir yol, gii¢ farkliliklar1 nedeniyle magdur tarafindan istenmeyen bir se¢im olan kavgadan ¢ekilmektir.
Magdur kendi kisiligini ve organizasyonda mobbing ile basa ¢ikabilmek icin giiclii bir durus gelistir-
melidir. Mobbing ile bas etmeyi etkileyen bazi ilkeler vardir (Whatcott ve Bultena, 2008).

Kendine Giiveninin Gelisimi: Kendine sayginin arturilmasi, kendine saygi seviyesini belirleyen ken-
dine inanma ve tagima kapasitesinin korunmasi icin mobbing davranislariyla daha fazla miicadeleye ne-

den olacaktir.

Denge Bolgeleri Olusturma: Magdur, giivende hissetmek, kararsizligi ve giivensizligi onlemek icin

rahat bir bolge olusturmalidir. Bu nedenle, basa ¢ikma potansiyeli artacakur.

Mesleki Beceri ve Niteliklerin Gelistirilmesi: Magdurun hatalar1 gidermesi igin kisisel ve mesleki
niteliklerin gelisimi en st diizeyde olmalidir. Bu nedenle, magdur bu durumda daha fazla diren¢ ve

gii¢ gostermektedir.

Akil Sagliginin Korunmasi: Bir magdurun ¢ok giiglii bir zihinsel ve psikolojik sagligt varsa, magdu-

run mobbing ile bozulmas: diisecektir. Akil sagligi olan bir kisi mobbing’e karsi daha direngli olacakr.

Tespit Stratejilerinin Konsolidasyonu: Kisilik, magdurun mobbingine ne kadar giclii tepki verece-

gini belirler. Magdurun direnisinin seviyesi, mobbing’e toleransla ilgilidir.

Degerler Beyani: Kisisel degerlerin anlagilmasi ve bu degerlerin farkina varma, mobbing davranig-
lart icin giiglii kalmakla iliskilidir. Eger bir magdur, mobbing nedeniyle kendini sugluyorsa, kesinlikle

mobbing’e maruz kalabilir.

Buna ek olarak, magdur, 6ncelikle mobbing uygulayicisini davraniglari ve konugmalari nedeniyle
uyarmali ve meslektaslarindan mobbingle ilgili taniklara ya da onaylamalara destek almalidir. Magdur,
bazi deliller, aramalar, taniklar bulmak icin mobbing’e dikkat cekmelidir. Anlamsiz emir ve yaptrimlar
agiklayan, diizenli olarak otoriteye rapor veren, tibbi ve psikolojik destek alan, organizasyondaki diger
calisanlara durumu agiklayan, grup bagkalariyla mobbing sikayetinden bahseden mobbing’i belirtmek
icin 6nemli bazi fakeorler vardir. Mobbing’e maruz kalan birey, bu baskici olaylarin iistesinden gelmek
icin ailesinin ve yakin arkadaglarinin destegine ihtiya¢ duymaktadir. Mobbing davransglar: iste bireye

empoze edilse bile, aile ve yakin ¢evre, birey i¢in mobbingin daha kotii sonuglarini 6nleyebilmekeedir.



Mobbing ile ugrasmada en 6nemli gérev kuruluglara aittir (Akbiyik, 2013). Mobbing ile 6rgiitsel

miicadele stratejileri agagida agiklanmistir.

Orgiitsel Liderligin Kurumsallagmast: Eger liderin duygusal zeka ve baskalariyla iletisim eksikligi
varsa, mobbing 6rgiitlerde kolayca ortaya ¢tkmaktadir. Orgiitsel liderligin 6nemli islevlerinden biri, 6rgiit
calisanlarint dogrudan etkileyecek ortak bir vizyon olusturmakuir. Orgiitiin genel tutum ve davraniglari
ortak vizyonla belirlenmektedir, bu nedenle 6rgiitiin zarar verdigi sorunlar bir lider tarafindan korun-

malidir. Liderin temel gorevi orgiitsel sistemin korunmasidir. Boylece, orgiitsel lider kurumsallagacakr.

Orgiitsel Roliin Yeniden Tasarlanmast: Orgiitsel roliin kesin agiklamast kurulustaki 6nemli faktor-
diir. Orgiitsel rol, bir kisinin kurum tarafindan belirlenen gérev ve haklarinin algilanmasinin benim-
senmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir kisi kurulugtaki rolii kabul ederse, kisinin mobbing yapma yete-

negi sinurlt olacakur.

Orgiitsel Sagligin Gelisimi: Orgiitsel saglik bir organizasyonda mevcut oldugunda, organizasyonel
verimlilik ve is tatmini de vardir. Digerlerinden farkli olarak saglikli kuruluglar, hem hedeflerine ulas-
mus bireyleri hem de kuruluslart igerir. Saglikli olmayan organizasyonda ¢alisanlar kullanilmayan kapasi-

tede caligir, ancak bu saglikli organizasyon gibi tiim ¢alisanlar i¢in ¢ok etkili bir ¢alisma ortami degildir.

Mobbing’e Karst Orgiitsel Empati: Mobbing, hem ¢alisanlar hem de organizasyon igin organizas-
yonda istenmeyen bir durumdur. Mobbing uygulayicilari olaylart genel olarak kendi bakis agistyla de-

gerlendirir ve ¢alisan, siire¢ sirasinda ego-merkezci ve narsist bir kisilige sahip olabilir.

Mobbing, bireysel ve orgiitsel boyutta oldugu kadar toplumsal boyutta da miicadele gerektiren
bir konudur. Ciinkii birey ve orgiitlerin yapilar: siiphesiz ki icinde bulunduklari toplumlarin deger ve
normlarindan etkilenmektedirler. Otoriter toplumlarda adil bir gii¢ dengesinin olmamasi, mobbinge
sahit olanlarin kendilerinin de mobbing magduru olmalarindan endise ederek susmalarina neden ol-
maktadir. Bu durum ise mobbing olgusunun ortaya ¢ikmasina uygun bir zemin olusturmakeadir (Peh-
livan, 2015: 75-76).

Mobbingle toplumsal boyutta miicadele edebilmenin temel anahtari sivil toplum 6rgiitleridir. Hem
genis kitlelerin hem de devletlerin mobbing konusunda farkindaliginin artmasi ve harekete gegmelerini
saglamasi adina sivil toplumun etkisi 6nemlidir (Gling6r, 2008: 147). Ciinkii mobbing konusunda top-
lumun farkindaliginin artmasi, ¢alisanlarin ve organizasyonlarin da farkindalik seviyesinin yiikselmesi

anlamina gelmektedir (Ozdemir, Tosun, Bebis ve Yava, 2013).

Calisma yasaminda kargilagilan bir sorunsal olarak mobbingin tek bir sebebi yoktur. Mobbingin or-
taya ¢ikmasinda bir¢ok etmen rol oynamaktadir. Yukarida mobbing stireci bagligi altinda da anlauldigt
gibi ilk asamada, ¢alisanlar arasinda bir anlasmazlik ortaya ¢ikar ve bu anlasmazlik durumunda, “mob-
ber”in boyundurugu altina girmeyi kabullenmeyerek ona direnen ¢alisan mobbing davranislarinin he-
defi haline gelmektedir. Drenth ve Thierry (1984)’ye gore magdurun bu tavri mobbingciyi 6fkelendi-
rerek harekete gecirmektedir (Tutar, 2004: 109-110).



Mobbing uygulayan kisi, mobbinge maruz birakug: calisanin 6zsaygisini yitirmesine ve kendi sah-

stna bagimli ve itaatkar bir tavir i¢ine girmesini saglamaya calismaktadir (Tutar, 2015: 140-142).

Sosyal hizmet literatiiriinde de sik¢a yer tutan sistem yaklagimi; her bireyin gevresi ile etkilesim ha-
linde oldugu ve o cevresel sistemin bir parcasini olusturdugunu anlatmaktadir. Buradan yola ¢ikildi-
ginda, mobbingi ve nedenlerini anlamlandirabilmek adina fail ile magdur arasindaki iliskiye bakmak
s1ig bir bakis agisindan 6teye gecemeyecektir. Yapilmast gereken ise sistem yaklagiminin sundugu genis
perspektifi kullanarak ¢evresel kosullart yani orgiit kiiltiirii ve yapisini, toplumsal normlari ve etken-
leri, ¢alisma yasaminda kargilagilan anlasmazliklari ve bireysel faktorleri bir arada degerlendirmek sek-
linde olmalidir (Giingér, 2008: 14; Poussard ve Camurluoglu, 2009: 21).

Beswick’e gore, beklentiler ¢ok yiiksek; ancak is yerindeki meslektas ve denetgilerden destek alma-
yan magdurlar icin kontrol ¢ok disiiktiir (Beswick, Gore ve Palferman, 2006:20).

Leymann’in ¢aligmalari (1990), orgiitlerde mobbing’i ortaya ¢ikaran dort farkli 6zellik oldugunu
gostermektedir. Bunlar arasinda is tasarimindaki belirsizlik, liderin yetersizligi ve magdurun sosyal ek-
sikligi ve diisiik ahlaki organizasyon standartlari sayilabilmektedir. Orgiitte yanlis bir sey varsa, mob-
bing uygulayicisi kolayca kendisini yonetmek icin kurban bulabilmektedir. Bu kisi bir hedef segmekte
ve hedefe yonelik mobbing davraniglarini uygulamaya baslamaktadir. Boylece, mobbing davranislari,
bilgi akiginin zayif olmasina neden olan sosyal cevreyi etkileyebilmekte ve bu durum is stresi artisina
neden olabilmektedir. Mobbing davranislari belirli bir nedene veya asagida belirtilen bazi faktorlerle

kendini gosterdigi nedenlere baglidir.

[letisim organizasyon iginde sorumluluk paylasimi konusunda 6nemli bir yere sahiptir. Kurum igi
ve organizasyon dist iletisimin zayiflig1 calisanlar arasinda gesitli miicadelelere neden olmaktadur. Ileti-
sim yonetimi tarafindan karar almak i¢in de 6nemlidir. Bagimlilik ve sorumluluk, ¢alisanlar ve yone-
ticiler arasindaki etkili iletisim ile gliclenmistir. Boylece, mobbing davraniglar herkes i¢in daha gorii-

niir hale gelmistir.

Mobbing davraniglar;, magdurun kendisiyle ve isyerindeki ¢evre ile iletisim kurdugu iletisime bag-
lidir. Mobbing hakkinda karar almak bazen ¢aligma ortamindaki kurbani su¢lamakla zordur (Apospori

ve Papalexandris, 2008). Mobbing siirecinde iyi iletisimin etkilerini belirten 6nemli fakeorler vardir:
*  Orgiitsel iligkilerin ve isbirliginin olusturulmast,
* En iyi uygulamalarin ve deneyimlerin paylagiimasi,
* Firsatlari degerlendirmek,
e Giiven ve tam katlimin saglanmast,
* Personel giicii gelisimi ve 6rgiitsel 6grenmek,
e Takim caligmasini tegvik etmek,
e Calisanlarin tiim siireglerde aktif rol almalarini saglamak,
*  Her iki taraf i¢in karsilikli mesajlar vermek,

*  Yiiz yiize iletisimin yayilmast.



Calisanlar diisiincelerinde, duygularinda ve algilarinda dis kuvvetlerden etkilenme fikrine sahiptir.
Bu dis giigler, calisanlari farkli diistinmelerini etkileyen diger kuruluglar veya ti¢lincii taraflar olarak ad-

landirilabilmektedir.

Calisanlar, kuruluglarini diger kuruluglarla kargilastrirken, kurum ici sorunlara neden olan haklar
arasindaki uyumsuzluk veya yetersizlik olarak bir sonug elde etmislerdir. Ugiincii taraflarin griis ve soy-
lemleri calisanlarin davranislart hakkinda karar alma fikirlerini etkilemistir. Calisanlar arasindaki anlas-
mazlik, birbirlerine karst yipranmaya ve kiigiik diisiirilmeye neden olmustur. Yoneticiler bu durumu

fark etmezlerse, mobbing isyerinde yaygin bir sorun haline gelecektir (Apospori ve Papalexandris, 2008).

Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasindaki etkilesimler sonucu ortaya ¢ikan inanglarin, degerlerin, norm-
larin, anlamlarin sembolik ifadesi olarak tanimlanmaktadir. Orgiit kiiltiirii, galisanlarin ve yoneticilerin
bilmesi, ne yapmasi, nasil davranmas, islerinin nasil yapilacagy ile ilgilidir. Degerleri, liderleri ve kah-
ramanlari, tdrenleri ve sembolleri, hikayeleri ve mitleri, is dilini, gelenekleri, normlari, orgiitsel kiiltiir

yaratan sosyal ve fiziksel ortami igeren bir¢ok unsur vardir (Duffy ve Sperry, 2013).

Kurum kiiltiirii, kurumda ¢alisan bireylerin ortak davranis ve aligkanliklarini ve etik degerleri icer-
mektedir. Bu nedenle etik degerler organizasyonun ortak degeri ile degisebilmekte ve etkinligi artira-
bilmektedir. Orgiit kiiltiirii, tiim ¢alisanlarin isyerinde benimsenmesi i¢in ortak degerlere sahip olmak

icin olduk¢a 6nemlidir (Elgi, Karabay, Alpkan ve Sener, 2014).

Orgiir kiiltiirii yeterince giiglityse, iiyelerin 6rgiitiin hedeflerine, kurallarina ve degerlerine benimse-
meleri daha kolay ve rahat olmakta, ayrica ¢alisanlar arasindaki etkilesim ve psikolojik destek artmak-
tadir. Calisanlar arasindaki uyum ve 6rgiit kiiltiirii, caliganlar ve yoneticiler arasindaki miicadeleleri or-
tadan kaldirmaktadir (Duffy ve Sperry, 2013). Kiiltiir, organizasyonlar arasi etik karar alma siirecini,
farklr kiiltiir yapilari konusunda kisiden kisiye degisebilecegini etkilemektedir. Bu nedenle, insanlar is-
yerinde problemleri 6nlemek i¢in farkls kiiltiirleri olan insanlarla calismay1 6grenmelidirler (Sayli ve Ki-
zildag, 2007).

Orgiit iklimi 6rgiitiin kisiligi, calisanlar arasinda var olan sosyal iliskiler ve 6rgiitiin galisan algst ola-
rak tanimlanmakradir. Orgiitsel iklimin galisanlar iizerindeki etkisi 6rgiitsel kiiltiirden daha etkilidir. Li-
teratiire gére mobbing ile 6rgiitsel iklim arasindaki iliskinin 6rgiitsel iklimin olumsuz etkisinin is haya-
tinda mobbingin ortaya gtkmasina neden oldugu arastirilmustir (Yilmaz, Ozler ve Mercan, 2008:341).
Hogh'a gére, mobbing, orgiitsel iklim ve psikolojik saglik arasinda pozitif bir iligki vardir. Aksi halde,
Hoel ve Cooper is yiikii, is tatminsizligi ve mobbing ve kotii organizasyonel iklim arasinda pozitif bir

iliski oldugunu belirtmistir (Saylt ve Kizildag, 2007).
Calisanlar, giiclii bir pozitif orgiitsel iklime sahip olan isletmelerde giiclii bir birlik duygusu his-

sederler. Bir organizasyon, calisanlar arasindaki iyi iliskiler seviyesine yoneliktir. Boylece, taahhiit ar-
tacakur. Bircok faktdr, orgiitlerde mobbing uygulamalarina neden olan orgiitsel iklim ile ilgilidir. Bu
faktorlerden bazilari yanlis yonetim, organizasyonda ahlaki bozulma, adaletsizlik, adaletsizlik ve ayrica-

likli insan olusumu ve yoneticinin duygusal zekas: eksikligidir (Yilmaz, Ozler ve Mercan, 2008:350).



Yoneticilerin liderlik meselesiyle ilgilenmesi gereken kilit konulardan biri budur ¢iinkii bu konu or-
ganizasyonun yonetim siirecinde 6nemli yer tutmaktadir. Yoneticiler, kurumun ydnetiminde basari elde
etmek icin sorumluluk ve gorev becerilerine sahip olmalidir. Ancak yonetici ile lider arasinda belli bir
fark vardir ¢iinkii tiim liderler liderlik edememekte, tiim yoneticiler de idare edememektedir. Bir sirke-

tin asil ihtiyaci yonetici bir liderdir (Dogan ve Kili¢, 2007: 40).

Organizasyondaki unvan, kisilik ve davransglar, iyi bir lider tanimu icin anahtar fakedrlerdir. Lider-
lik terimi bagkalar: tarafindan 6grenilir, ancak lider bagkalar: tarafindan yonetilmez. Lider kendi ayri-
caliklarini ve bagkalarinin ayricaliklarini gerceklestirebilmelidir. Lider, organizasyondaki tiim basari i¢in
oncil, cesur ve paylasmali olmalidir. Iyi bir liderin ilkeleri, astlara giivenmek, vizyon gelistirmek, den-

geyi korumak, risk almak, uzman olmak, rakiplere izin vermek ve sadelestirmektir.

Liderlik ve organizasyon yapisinin 6zellikleri organizasyonda mobbing olusumunu dogrudan et-
kilemektedir. Lider ¢alisanlardan beklenen davransglari sergilemezse, organizasyondaki gerginlik ve ca-
tisma artacakeir. Orgﬁtﬁn komuta zinciri belli degilse, yetki, gorev ve sorumluluk karmagasi meydana
gelmektedir. Yonetim eksikliginden dolayr pek ¢ok sorun ortaya ¢tkmistir, bu nedenle organizasyonda

mobbing kolayca ortaya ¢tkmigtir (Luthans, 2005).

Reynolds’a gore, psikolojik sorunlarin olumsuz makroekonomik kogullar ve is stresi ve belirsiz is ta-
nimt olmak tizere iki nedeni vardir. Bu kogullar ¢alisanlarin ¢alisma kosullarint dogrudan etkilemistir.
Calisan algisi, ise yonelik degisiklikleri iyi ya da kotii olarak géstermistir. Basit ve rutin isler ve baski al-
tinda calismak genellikle ¢alisanin ise karsi olumsuz algisal tutumuna neden olmaktadir ve bu nedenle
calisanin {iretim siirecine zihinsel katilimi ve is izerindeki kontrolii sinirlidir. Caliganin kisisel bilgisi,
becerileri ve yeterlilikleri, diger calisanlardan veya miidiirlerden istenen talebi astiginda, calisan daha

fazla is stresine sahip olacaktr (BergeMatthiesen ve Einarsen, 2007:738).

Mobbing uygulayicisinin kisiligi kuruluglardaki magdurlar kadar etkilidir. Mobbing’i bir amag ve
hedef olarak kabul eden bireyin kisilik 6zellikleri de bu davransslar icin uygundur. Agresif 6zellikler, bi-
reyin 6zelliklerinin altinda yatan zuliim ve yiizlesme davranglarini icermekeedir. Bununla birlikte, mob-
bing uygulayicisinin genel bir terim kullandig: gibi belirli 6zellikleri yoktur. Bireylerin saldirgan davra-
niglart cogu kez birkag kisilik bozuklugu olarak ifade edilmektedir. Bu tiir insanlar, saldirgan 6nyargilar:
nedeniyle hem hevesli hem de dar goriislii olarak bilinmektedir; ayrica empati kurabilme, birinin gii-
ciinii kanitlamaya ve magdurun aci ekmesinden zevk almaya calisamayacak kadar yetersizdir. Insanla-
rin sosyal becerilerinin yetersizligi nedeniyle, kendilerini organizasyonda bagska yollarla gostermeye ¢a-
lismakradirlar. Kendileri disindaki herkesi kolayca suglamakrtadirlar (Ozen, 2007: 12).

Mobbing uygulayicilari sosyal statii kazanmay1 ve kurulustaki meveut durumu korumay: hedefle-
mektedir. Mobbing uygulayicilarinin davransglari agirt kontrol, korkaklik ve takinuli olma ve gii¢ se¢-
kinleri gibi baz1 6zelliklere dayanmaktadir. Organizasyonda aktif ve agresif olan ¢alisanlar diger ¢alisan-

lardan daha agresif ve diigmandir. Bu tiir ¢alisanlar genellikle bir durumu veya davranist kabul etmeye



veya reddetmeye odaklanmaktadir. Kurumdaki giiglii yonlerini ve konumlarini davransglariyla iligkilen-
dirmezler. Mobbing konusunda daha uzmanlardir (Ozen, 2007: 14).

Mobbing’e maruz kalan insanlar psikolojik bozukluklara sahip ve zayif degildir. Bu insanlar da ise
gitmeyi sever ve meslek becerileri mobbing uygulayicilarindan daha yiiksektir. Bir insan basarili oldu-
gunda, yaratici, zeki, aktif, kariyer hedefleri otoriteye karst koydugunda, o kisinin magdur olma olasi-

lig1 artar ve bu kisi otorite i¢in 6nemli bir hedeftir (Hirigoyen, 2015: 64).

Magdurun genel ozellikleri utangag, catismalardan kaginma, diiriist ve zarif insanlardir. Magdurlar
genellikle diiriisttiir, bagarili kisiler, herhangi bir olayda diger insanlardan ilgi duymalari gerekmekte-
dir. Renk, cinsiyet, yas, vurgu, sosyal sinif, milliyet, yiiksek duygusal zeka, is pozisyonu gibi baz1 6zel-
likler magdurun mobbing maruz kalma oranini da etkilemektedir. Ozellikle kadinlar erkeklerden daha

fazla mobbinge maruz kalmaktadir (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2003).
Davenporta (1999) gore, mobbing uygulayicilarinin kisilik ozellikleri agsagidaki gibi gruplandirilmustir.

Antipatik bir kisilikleri vardir. Kendilerini her tiirlii suglamanin tizerinde gérmektedirler ve bu ne-
denle genellikle kendilerini suglayan herkese saldirmaktadirlar. Insanlarin kendi imajlarini korumalart

icin feda etmelerini 6nemsememektedirler.

Narsist bir kisilikleri vardir. Kendilerini diger insanlardan daha iistiin gérmekte ve her zaman onlar

icin tehlikeli kisilerin kontroliinii ve giiciinii ellerinden almaya caligmakradirlar.

Genellikle paranoyak ve agresif bir ruh hali vardir. Bagkalarina kugkuyla bakmakta ve diger insan-
lar i¢in her zaman stipheli fikirleri vardir. Herhangi bir tehdit altinda kendi kendine merkezlidirler.

Boylece, bir bireyin kisisel 6zelliklerinden dolayr mobbing meydana gelmektedir. Magdurlarin baski

ve otoriteye kargt direnme giicti, hedef olarak secilmelerine neden olabilmektedir.

Orgiitlerde giivensizlik durumlarinda korku ortaya gikmaktadir. Calisanlar arasinda kolay ve rahat
iletisim kurulmadiginda, ¢alisanlar ¢aligma alaninda kendilerini endiseli ve korkmus hissetmektedirler.
Kurum calisanlarina danismadan alinan kararlar ve kurallar calismalari, ekonomik durumlari, ailelere
yonelik gorevleri ve kariyer beklentileri i¢in bir tehlikedir. Calisanlar, korku dolu ve korkutucu ¢aligma

ortamlarinda yetersiz performans gostermekte ve bu ortamda kendilerini giivensiz hissetmektedirler.

Bu nedenle, korku hissi ¢alisanlarin verimliligi, bagliligi, memnuniyeti ve performansi {izerinde
olumsuz etkiye neden olacakur. Depresif duygular, calisanin sosyal ve caligma hayat icin bazi sorun-
lara neden olmaktadir (Agervold ve Mikkelsen, 2006).

Mobbing yukarida anlatldigs tizere failden, magdurdan, 6rgiitten kaynaklanan ve sosyo-kiiltiirel ne-
denlerle ortaya ¢ikan bir olgudur. Bunun yaninda mobbingin, fail, magdur ve orgiit tizerinde bazi et-

kileri olmasi da kaginilmazdir (Tutar, 2015: 156-170).

Mobbing olgusu dylesine karmasgtk bir yapiya sahiptir ki mobbingin olumsuz kosullarina maruz ka-
lan magdur kadar mobbingci de bu siiregten olumsuz etkilenmektedir. Narsistik egilimleri bulunan fa-

iller, mobbing siirecinde saplantili, kaygili ve giivensiz hissetmelerine ragmen kendilerine yeter bir figiir



sergilemek i¢in ¢abalamak zorunda kalmaktadirlar. Ayrica magdura karg: siirekli stipheci ve tetikte ol-
masi, mobberin gerilimini arturarak dikkat daginiklig, yiiksek seviyede ofke ve depresif bir hale gir-
mesine neden olmaktadir (Tutar, 2015: 159).

Stiphesiz ki mobbing stirecinden en yiiksek diizeyde etkilenen kisi mobbing magdurudur. Psikolo-
jik siddetin magduru siklikla 6rgiit ortamindaki zayif kisiler olmakla beraber, basarili ve yetenekli ¢ali-
sanlar da potansiyel birer mobbing magduru olma adayidir. Tinaz (2006: 154)’a gore, psikolojik siddet,
magdurun sosyal cevresi ve ailesi ile iliskilerini olumsuz etkilemekte; isyerinde yasadigi olumsuzlukla-

rin sosyal hayatinda da olumsuz sekilde tezahiir ettigi goriilmektedir.

Mobbinge maruz kalan ¢alisan giivensiz hissetme, sahsina yonelik olumsuz davranglar sergilendi-
gini distinme, siirekli olarak haksizliga ugradigini diisiinme uykusuzluk, kronik yorgunluk ve tiiken-
mislik gibi olumsuzluklarla yiiz yiize gelmektedir (Borritz ve digerleri, 2000).

Leymann 1992°de yapug bir ¢alismada, mobbinge maruz kalanlarin “TSSB: Travma Sonrast Stres
Bozuklugu (PTSD)” yasadiklarini ifade etmistir ve TSSB sorunlarini yedi grupta siniflandirilmigtir (Co-
genli, 2010: 44):

1. Grup: Zihin bulanikligi, konsantrasyon kaybi, hareketsizlik, agresiflesme, huzursuzluk, saldir-
ganlik, alinganlik ve giivensizlik.

2. Grup: Kabuslar, mide ve karin agrilari, ishal, kusma veya bulanti, hastalik hissi, istah kaybr,
yalnizlik, iletisimsizlik.

3. Grup: Gogiis agrisi, terleme, agiz kurulugu, kalp carpinulari, nefes darligt ve tansiyon rahat-
sizliklari.

4. Grup: Boyun, sirt ve kas agrilari.

5. Grup: Cesitli uyku diizensizlikleri.

6. Grup: Kollarda dermansizlik, giigsiizliik.

7. Grup: Bayginlik, titreme ve irperti.

Davenport ve vd. mobbingin fiziksel, psikolojik ve ekonomik anlamda; birey, aile, organizasyon ve
toplum boyutunda etkilerini genel olarak kapsamli sekilde aktarmiglardir. Bu kapsamda ilgili sonuglar:
tek bir tabloda 6zetlemek gerekirse: Tablo-1, mobbingin fiziksel, psikolojik ve ekonomik sonuglarini

ozetleyerek gostermektedir. (Davenport, Schwatz, Elliot, 2003):



Nedenleri Ve Sonuclari Bakimindan Mobbing
“IS, GUC” Industrial Relations and Human Resources Journal

Tablo 1: Mobbingin Fiziksel, Psikolojik ve Ekonomik Sonuglar1

x:{l:blngm Edlcledigi Fiziksel ve Psikolojik Sonuglar Ekonomik Sonuclar
Stres flagla (ayaktan) tedavi
Duygusal rahatsizliklar Terapi
Fiziksel rahatsizliklar Doktor regeteleri
Sakatliklar Hastane faturalar:
Birey Soyutlanma Kaza masraflari
Ayrnilik acilart Sigorta primleri
Mesleki kimligin zedelenmesi Avukat ticretleri
Arkadaslik kayiplart Issizlik
Intihar Taginma masraflar
Garesizlik Gelir kayb1
. Karmasa ve catismalar
Aile Ayrilma ve boganma masraflart
Ayriliklar, bosanmalar Terani masraflar
Cocuklarin olumsuz etkilenmesi b
Hastalik izinlerinin artis masraflart
Yiiksek personel hareketliligi
Anlasmazliklar masraflart
Organizasyon Hastalikls sirket kiileiirii Disiik verimlilik
(Orgiir) Moralsizlik Diisiik is kalitesi
Yenilik¢i diisiincenin kisitlanmast Tazminat 6demeleri
Yasal islem masraflart
Erken emeklilik giderleri
Saglik masraflart
Sigorta masraflar:
. Vergi masraflar
Toplum Mutsuz insanlar Kamu yardim programlari
Politik kayitsizliklar . )
maliyetleri
Zihinsel yardim programlari
maliyetleri

Sonug ve Degerlendirme:

Giiniimiizde ¢alisma ortamlarinin ¢agdas bir seviyede olabilmesi i¢in tizerinde durulmast ve gere-
ken ne ise yapilmast gereken en dnemli konu igveren statiisiindeki kisinin ¢alisanlarina deger vermesi,
onlar1 her tiirlii konuda bilhassa psikolojik agidan saglik, giiven, ictenligin hakim oldugu bir ¢alisma

ortamt saglamasidir.

Mobbing insanlar1 mutsuzluk igerisine siiriikleyen, calisanlar arasindaki iligkileri zayiflatarak ku-
rumda ¢aligma barisint bozan bir yildirma eylemidir. Kisileri duygusal, fiziksel, psikolojik ve mesleki aci-
dan rahatsiz eden, strese ve hastaliklara sebep olan, aile iliskilerinin bozulmasina, tartigmalara ve hatta
ayrilmalara, mevcut oldugu kuruglarda catigmalara sebep olan ve moral seviyesinin diistiigii bir ortam
olusturan, toplumun huzurunu kagiran ve tiim ¢alisanlarin maruz kalabilecegi kétii bir uygulamadir.

Cagimiz iletisim ¢agidir. Ancak mobbing basli bagina bir iletisim sorunudur. Mobbing kisiyi, ai-
leyi, toplumu ve kurumu azimsanamayacak derecede hasara ugraur. Bu sebepledir ki mobbing engel-

lenmesi gerekli bir olgudur.

Bu ¢aligma sonucunda goriilmistiir ki bilhassa mevzuatimizda yer alan diizenlemeler mobbingi en-
gelleme konusunda yetersiz kalmaktadir. 1982 Anayasast, Is Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu, Tiirk Medeni

Kanunu, Devlet Memurlari Kanunu, Sendikalar Kanunu, Toplu Is S6zlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu
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hiikiimlerinde mobbing konusunu dogrudan konu almamistr, var olan hiikiimler dolayli olarak mobbingi

anlatugt icin o maddeye yonelik yapurimlar uygulansa dahi mevcut bir uygulama bulunmamaktadir.

Mobbingle miicadele konusunda baz: iilkeler 6nleyici yasalar ¢ikarmuglardir. Bu tilkeler ve ¢ikari-

lan yasalar soyledir:

Almanya; 2006 yilinda “Egsit Davranma Yasast” ¢ikarilmistir. Bu yasa ile 1rk, renk, cinsiyet, din, mez-

hep vb. sebeplerle ayrimciligi 6nlemek ve ortadan kaldirmak amaglanmistur.

Isve¢; Mobbinge karst 6zel bir yasal diizenleme yapan ilk Avrupa Birligi iilkesidir. 1993 yilinda ¢1-
karilan “Isyerinde Magduriyet Hakkinda Kararname” de mobbing, sosyal agidan dislama ve cinsel/ fi-

ziksel taciz gibi saldirgan tutum ve davraniglar magdur duruma diisiiren hareketler kapsamindadir.

Fransa; 2001 yilinda ¢ikarilan “Sosyal Modernlesme Yasast” ile Is Kanunu ve Ceza Kanunu’na mob-

bing kapsaminda sayilabilecek hiikiimler eklenmistir.

[talya; Ulke genel yasalarla mobbinge karsi korunmaktadir. Bunun yaninda mobbingle miicadelede
alinacak onlemler iceren bolgesel yasalar kabul edilmistir. Yasal diizenlemelerden disinda toplu is séz-

lesmeleri de mobbingi konu edinmektedir.

Amerika; Amerika’ da mobbing sorunu 78 yasa ve 24 kararname ile ¢oziilmektedir. “Amerikada
mobbingi tanimlayan ve cezai yaptirimlari belirleyen tek bir yasa yoktur. Mobbing i¢in, ayrimeilik, irk-
cilik, taciz, kiiglimseme, tecrit etme, alay etme, kisilik haklarina saldiri, zorlama, kamu 6niinde kiigiik
diisiirme, anti laik davranis, itaatsizlik, izole etme, kisilik haklarini ezme, kimligini lekeleme sonucu
calisamaz hale getirme ve magdurun isten ayrilmasina kadar giden siireci yaratma gibi sorunlart kapsa-

yan, farkli sikiyetlerle davalar agilmaktadur.

Ancak, mobbingi olusturan biitiin bu sikiyetler, hem eyalet, hem de federal yasalarla belirlendigi

icin, eyaletlere gore farklilasan sonuglar ortaya ¢ikmakradir.

Bir mobbing davasi, toplam 78 yasa ve 24 kararname kapsaminda incelenip, tarugilmaktadir. Da-
valar ¢ekigmeli ve uzun siirmektedir. Biitiin bu 78 yasa, ¢alisma ortamindaki mobbingi kurum ve mag-
dur agisindan, her iki yonden de ele aldig i¢in, durugmalar uzun siirtiyor”. Kisilerin ve kurumun zarar

gormemesi i¢cin durugmalar halka kapali sekilde yapilmaktadir
Mobbingin énlenmesine yonelik alinabilecek ¢oziim onerileri:

Mobbingin bir tek magdur tizerinde degil kurum tizerinde de tahrip edici etkileri olabilmektedir. Bu
sebeple kurumlarda mobbing konusunda farkindalik olusturmak maksadiyla ilgili kurumlara bilgilendi-
rici brostirler gonderilmelidir. Yeni ise girenlere verilen egitimlerde mobbingle miicadele konusunda da
egitim verilmesi zorunlu olmalidir. Is yerlerinde mobbinle ilgili uzmanlar egitilmelidir. Heniiz ortada
mobbing yokken magdurun ¢aligma alani ve sekli ile mobbing uygulamasi bagladiktan sonraki ¢calisma
alani ve sekli kiyaslanmali aradaki fark giin yiiziine ¢ikarilarak saldirgana acik verilmemelidir. Mobbing
sayilabilecek olaylar, anlamsiz yere verilen emirler ve yapurilan uygulamalar yazili olarak kayda alin-
mali, giivenilebilecek veya sahitlik edebilecek kisiler aranabilmektedir. Alinabiliyorsa kamera goriintii-
leri mobbing ispati i¢in 6nemli bir delildir. Mobbingci yetkili birine sikdyet edilmeli, ispat i¢in gereki-
yorsa tibbi destek ve psikolojik yardim alinmalidir. Mobbing sonrast magdurda gériilen saglik sorunlari
(mide bagirsak problemleri, depresyon, panik atak ve benzeri) saglik sorunlari ispat i¢in tbbi raporlarla
belgelenebilmelidir. Birey maruz kaldigi mobbingi is arkadaglari ile paylasmali, daha etkili bir sonug ala-
bilmek i¢in grup halinde yetkili birime bagvurulmalidir. Kamu ve 6zel sektérde ¢alisanlara ise baglama-

dan evvel mobbing yapmayacagina dair yemin belgesi imzalatlabilir. Kamu ve 6zel sektérde mobbingin



onlenmesine yonelik tedbirler alinmasi zorunlu hale getirilmelidir. Mobbinge miinhasir, yani sadece
mobbingi diizenleyen bir kanun olmalidir. Béylelikle mevzuattaki yetersizlik bu s6z konusu mobbinge
miinhasir kanun ile telafi edilecektir. Hem bu sekilde mobbingle daha etkili bir miicadele s6z konusu
olacaktr. S6z konusu kanunda mobbingin tanimi ve unsurlari daha ayrinuli bir gekilde yer almalidir.
Bir eylemin mobbing olarak nitelendirilebilmesi i¢in (1) Kasitli yapilan bir hal ya da fiili olmalidur, (2)
Genellikle bu hal ya da fiil en az 6 ay siirmelidir, (3) Bu hal ya da fiile maruz kalma siklig1 haftada en
az bir olmaly, yani sitireklilik arz etmelidir, (4) Mobbinge hedef olarak segilen kiside ya da o is yerinde
olumsuz sonuglar dogurmalidir. Bu unsurlarin tamami gergeklesirse ancak o zaman o hal ya da fiilin
mobbing olabilecegi kanunda yer almalidir. Ciinkii yonetimin katligi, kaba bir davranis, anlagmazlik,

stireklilik arz etmeyen bir yildirma eylemi mobbing ile karigtirilabiliyor.

Bir is yerinde idare belirli zamanlarda is yerinde mobbing denetlemesi yapmas: gerekmektedir. Soz
konusu denetimin yapilmamasi mobbing magduru kisi ve yonetim bakimindan telafi edilemeyecek
sonuglar dogurabilmektedir. Calisanlar mobbing nedir bunu bilmeli ki maruz kaldiginda ne ile kargt
karstya oldugunu bilsin ve gerekli yerlere bagvursun. Bu nedenle mobbing ile ilgili bilgilendirme faa-
liyetleri yeterli diizeylerde yapilmalidir. Mobbing ile ilgili yeterli saydamligin saglanmis olmast da ge-
rekmektedir. Mobbing uygulamasina seyirci kalan kisiye mobbingi ihbar etmesi durumunda 6dil sis-
temi uygulanabilmelidir. Magdurun psikolojik destek alabilecegi iletisim hatt olusturulmalidir ki bu
konuda “Calisma Ve Sosyal Giivenlik fletisim Merkezi ALO 170 iizerinden bu konuda 6nemli bir des-
tek verilmektedir. ALO 170 iizerinden mobbbingin énlenmesi i¢in tiim magdur ¢alisanlara ALO170
uzman psikologlari tarafindan bilgilendirme ve psikolojik destek hizmeti verilmektedir. Magdur kisi-
ler bu hat tizerinden mobbing sikiyetinde bulunabilmektedirler. Mobbing hakkinda merak ettiklerine
bu hat tizerinden cevap bulabilmektedirler. ALO 170 hattt mobbingden dolay: haksizliga ugrayanla-
rin haklarini arayabildikleri 6nemli bir destek veren hattir. Mobbingle bir tek maruz kalan degil biitiin
calisanlar magdur duruma diigebilmektedir. ALO 170 hatu Kamu ve 6zel sektor ayirt etmeksizin tiim
calisanlarin sikiyet ve bilgi almak icin 7 giin 24 saat bagvurabilecekleri bir hattir ve bana gére bu uy-
gulama mobbingle miicadele konusunda dnemli bir yer teskil etmektedir. Mobbingin azalulmasi y6-
niinde davalar acilmasi saglanabilir, bu konuda magdurlar bilin¢lendirilmelidir, igverenlerin keyfi dav-
ranislari engellenmelidir, bu konuda sendikalar etkinliklerini yogunlasurmalidir. Kendisine mobbing
uygulandig1 konusunda sikdyette bulunan kisi ile mobbinge taniklik yapan kisinin korunmasina y6ne-
lik yasal bir diizenleme yapilmalidir. Toplu is s6zlesmeleri mobbingin énlenmesine yonelik hiikiimler
igermelidir. [s yerlerinde mobbing, Tiirk Ceza Kanunu kapsaminda bir sug olarak teskil etmemektedir.
Bu konudaki eksikligin giderilmesi ve is yerinde mobbingin Ceza Hukuku acisindan da hukuki diizen-
lemeye konu edilmesi gerekmektedir. Hastanelerde mobbing konusunda destek veren klinikler olus-
turulmalidir. Mobbing magduru kisilere tibbi destek siiresince herhangi bir ticret talep edilmemelidir.
Mobbingin 657 Sayili Devlet Memurlart Kanunu’'nda apagcik disiplin sugu kapsaminda degerlendirile-
bilecek yasal bir diizenleme yapilmalidir. Mobbing uygulayanlar, uygulanmasina g6z yumanlar, mob-
bingin yapilmasina dogrudan ya da dolayl: katkida bulananlara adli cezalarin yaninda disiplin cezalar:
da uygulanmalidir. Magdurun sikdyet etme ve dava agma hakkinin oldugu ve bu hakkinin engellen-
mesinin bir su¢ oldugu yasal olarak yer almalidir. Mobbing uygulayan saldirganin bu sucu siciline is-
lenmeli, kariyer olarak yiikselmesinin dniine gecilmeli ve belli bir siire gorevinden uzaklagtirilmalidir.
Kendisine mobbing uygulandigini iftira atmak amagcli sdyleyen kisiye bu iddiasinin aslinin olmadigi-

nin anlagilmast durumunda ceza uygulanmalidir.



*iS, GUC" Enduistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Mehmet Giiler

Ayrica mevcut diizenlemede dogrudan dogruya bir adli yaptirim séz konusu degildir. Mobbinge has
kanunda dogrudan adli yapurimlar yer almalidir. Mobbingi hem uygulayan kisiye hem de uygulanma-
stna goz yuman, seyirci kalan kisiye yapurim uygulanmalidir. Ancak bu yapurimlar diisiik ya da yiik-
sek bir ceza olmamalidir. Ciinkii diisiik ceza mobbingden caydirma konusunda yetersiz kalacag: gibi
yiiksek bir yaptirim da mobbingi 6zendirebilmektedir. Bu konuda 6rnek verilecek olursa 1688-1815
yillart arasinda Ingiliz ceza sisteminde bircok sugun yaptirimi idam cezast imis. Bu durumun sug ora-

nint diisiirmek yerine gok daha fazla sug oranini yiikselttigi gortilmusgtiir.
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