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Abstract
In human interactions, conflict is prevalent. Reporting workplace abuse and ending abuse
in the workplace can increase success. However, research has shown that the
consequences of whistleblowing can lead to serious economic, social, psychological and
professional suffering for the individual involved. The way whistleblowing is handled
determines whether the environment is supportive or destructive. In many countries
around the world it has become clear that whistleblowing can be an important strategy
for halting workplace problems. Employees who report inappropriate behavior are
expected to be protected from retaliation and bullying in the workplace. People are capable
of violent attacks even in the absence of physical contact. It is sometimes possible to see
specific people being targeted within organizations, sometimes in open or closed areas.
Here it has been observed that victims of assault often have a significant impact on their
health and general well-being. The suppression of morally upright employees and
employees with valuable ideas are other problems facing society. Mobbing, retaliation
against whistleblowers and suppression of dissent are a few concepts that can help us
understand these interactions. For this purpose, the study aims to understand the impact
of mobbing on organizational dissent and whistleblowing.
Keywords: Mobbing, Bullying, Organizational Dissent, Whistleblowing

Mobbingin Orgiitsel Muhalefete ve Bilgi Ucurmaya Etkisi

Oz

Insan etkilesimlerinde ¢atisma yaygindir. Is yerindeki suiistimallerin raporlanmasi ve
suiistimallere son verilmesi basariyr artirabilir. Ancak arastirmalar, ihbarda bulunmanin
sonuglarimin, s6z konusu kisi agisindan ciddi ekonomik, sosyal, psikolojik ve mesleki
acilara yol agabilecegini gostermistir. Thbarin ele ainma yollari, ¢cevrenin destekleyici mi
yoksa yikict mu oldugunu belirler. Diinya ¢apinda birgok tlkede ihbarciligin igyeri
problemlerini durdurmada 6nemli bir strateji olabilecedi agik¢a ortaya g¢ikmugtir.
Uygunsuz davramiglan bildiren ¢alisanlarin isyerinde misilleme ve zorbaliga karst
korunmast beklenir. Insanlar fiziksel temas olmasa bile siddetli saldirlar
gergeklestirebilmektedir. Bazen kuruluslar i¢cinde, bazen de a¢ik veya kapali alanlarda
belirli kisilerin hedeflendigini gérmek miimkiindiir. Burda saldirt magdurlart siklikla,
sagliklart ve genel refahlan tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu gézlenmistir. Ahlaki
agidan diirtist ¢alisanlarin ve degerli fikirlere sahip olan ¢alisanlarin bastirllmas: da
toplumun karst karstya oldugu diger sorunlardir. Mobbing, ihbarcilara karst misilleme ve
muhaliflerin  bastirilmast bu etkilesimleri anlamamiza yardimci olabilecek birkag
kavramdir. Bu amagla, ¢alisma mobbingin érgiitsel muhalefet ve bilgi ugurma tizerindeki
etkisini belirlemeyi hedeflemektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Zorbalik, Orgiitsel Muhalefet, Bilgi Ugurma
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1. Giris

Giintimiz is hayatinin giderek daha karmasik hale gelmesi, gesitli tutum ve
davranis kaliplarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu durum, farkl
kavramlarla ifade edilmesi gereken olgulari beraberinde getirmistir. Bu
kavramlardan biri olan ve Tiirkcede “yildirma” veya “bezdirme” olarak
adlandirilan mobbing, gizliligi, farkl: sekillerde ortaya ¢ikabilmesi ve giderek
daha biiyiik bir sorun haline gelmesi nedeniyle bilim diinyasinin dikkatini
cekmistir. Batili iilkeler, bu sorunun ciddiyetini erken fark ederek mobbing
tizerine kapsaml arastirmalar yiiriitmiistiir. Ulkemizde de bu konuda 6zgiin
caligmalar yapilmaya baslanmustir.

Mobbingin ortaya ¢ikisi, 6rgiitlerde muhalefetin daha goriiniir hale gelmesine
neden olmustur. Yogun rekabet ortami, c¢alisanlar tizerindeki is yiikiiniin
artmasi ve ¢alisma kosullarinin belirsizleserek karmasik bir yapiya biirtinmesi,
orglit i¢inde catigmalara yol agmistir. Bu catismalar, ¢alisanlarin
rahatsizliklarim1 daha agik bir sekilde dile getirmelerine ve muhalefetin
gliclenmesine zemin hazirlamstir.

Bilgi ugurmaya, orgiitte c¢alisanlarin etik degerler ve yasalarla gelisebilen
tutum ve davranislar i¢inde olma egilimidir. Bu baglamda giderek belirsiz bir
hale gelen is hayatinda mobbingin, muhalefetin, bilgi ugurma gibi bir¢ok
tutum ve davranislarda bulunma durumunu ortaya ¢ikarmistir. Bundan dolay:
calismada mobbingin o6rglitsel muhalefete ve bilgi ugurmaya olan etkisini
belirlemek amaglanmustir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1.Mobbing

Mobbing kavramin Mob sozctigii, yasal olmayan yollarla siddet uygulayan
“diizensiz kalabalik” anlamina gelmektedir. Ayni zamanda Mob fiili Latince’de
sitkinti vermek, diismanca tavir sergilemek veya ortalikta toplanmak
anlamindadir. Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus”
sozciiklerinden tiiredigi belirtilmektedir. Bu baglamda 1960’11 yillarda bilim
insan1 olan Lorenz, mobbing kavramini bir¢ok sebeple hayvanlarin
birbirlerine uyguladiklar1 diigmanca davranislariyla iliskilendirmistir. Daha
sonra Isvecli Peter-Poul Heinemann mobbing kavramini c¢ocuklarinin
olusturdugu kiiciik gruplarin, birbirlerine uyguladiklar1 zarar verici
davraniglarini  tanimlamak icin kullandigi gormekteyiz. 1984 yilina
gelindiginde ise mobbing kavramini is hayatiyla iligkilendiren Heinz Leyman
oldugu ileri stiriilmektedir (Yaman,2009:21-22).

Arastirmacilarin mobbing kavramuyla ilgili bir¢ok ¢alismalarinda yer verdigi
sOylenebilir. Bu baglamda arastirmacilarin ¢alismalarindan mobbing kavrami
ile ilgili yaptig1 bazi tanimlar asagida verilmistir:

71


https://tr.wikipedia.org/wiki/Yasa

Atay, M., Gonill, F. & Yagar, M. E. (2025). The Effect of Mobbing on Organizational Dissent and Whistleblowing.
Equinox, Journal of Economics, Business & Political Studies, 12 (1), 70-90.
doi: 10.48064/equinox.1651082

Karakas ve Okanli (2013); Mobbing, is yerinde ¢alisanlara karg: sistemli olarak
yapilan etik dis1 davranislar ve bu davraniglar sonucunda ¢alisani bezdirme,
saf dig1 birakma, korkutma, yalnizlagtirma vb. bir¢ok anlama geldigini ifade
etmisgtir.

Erdem (2014); Mobbing, is yerindeki kisilerin birbirlerine kars1 uyguladiklar
psikolojik taciz, yildirma, rahatsiz etmek, sosyal olarak diglamak gibi bir¢ok
sirecin, isyerindeki psikolojik siddettin durumlarini tanimlamak igin
kullanilmistir.

Yaman (2015); Mobbing, maruz kalinan duygusal saldirilar olarak
tanimlanmaktadir. Is yerinde calisanlarin birbirlerine karsi uyguladiklar:
zorbalik, duygusal istismar, kotii muamele, taciz ve istismar bunlardan
bazilardir.

Erko¢ (2022); Mobbing, is yasaminda ¢alisanlarin birbirlerine uyguladiklar
ahlak dis1 eylem ve davranislari olarak ifade etmistir.

Riizgar (2023); Mobbing, bireylere yonelik psikolojik saldir1 olarak
tanimlanmaktadir.

[s ortaminda mobbing kavraminin tek basina olumsuz bir siire¢ oldugu, fakat
faillerinin tamaminin olumsuz bir 6zellik tagimadigi gozlenmistir. Heinz
Leymann is ortaminda meydana gelen mobbing olgusunu magdura yonelik 45
davranis gozlemis olup bunlari, bes farkli kategoride ele almistir. Her bir
kategori, kendini gosterme ve iletisim olusumunu etkileme, sosyal iligkilere
saldiri, bireysel itibara saldiri, kisinin yasam kalitesi ve mesleki durumuna
saldir, kisinin sagligina dogrudan saldir1 olmak tizere kurbana kars1 yoneltilen
farkli bir saldir1 tarzini ifade etmektedir(Deniz,2012).

Ayrimcilik, cinsel taciz, mobbing/zorbalik ve muhaliflerin/hosnutsuzlugun
bastirilmasi konularinda 6nemli c¢aligmalar yiritalmistiir. Cok az istisna
disinda, bu zararli davraniglar siklikla, ortiismeleri ve etkilesimleri dikkate
alinmaksizin, bagimsiz olarak, teker teker ele alinmaktadir (Bjrkelo, ve ark.,
2008). Kot veya algalticr sozler, dislama, adaletsiz atamalar ve diger bir¢ok
taktikle insanlarin hayatlarini olumsuz hale getirmistir (Bartlett ve Bartlett,
20m1). Bastirma, muhaliflere, gostericilere veya hosnutsuz insanlara yonelik
saldirilarin yani sira, geleneksel akla veya giiclii kliklerin ¢ikarlarina aykir: olan
kavram veya eylemlere yonelik saldirilar1 da icerir. Mobbing bazen
protestonun veya mutsuzlugun bastirilmasini da beraberinde getirir, ancak
diger faktorler de kisiyi mobbinge maruz birakabilir (Martin ve Pena, 2021).

Sug isleyenler, ihbarciy1 susturmak ve yolsuzlugu gizlemek icin ek insanlara
ihtiya¢ duyduklarinda, kasitli olarak ve tekrar tekrar diger calisanlara
kendileriyle komplo kurmalar1 veya ihbarcinin faaliyetleri hakkinda bilgi
paylasmalar1 icin baski yapacaklardir. Mobbingin temel amaci bir nevi
karakter suikasti oldugu da soylenebilir. Patron tarafindan korkutulan veya
kendi terfileri i¢in onun onayini almak isteyen diger astlar, suglu tarafindan
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ihbarciy1 gozetlemeleri istendiginde isbirligi yapacaklardir. Bir meslektasina
zarar vermek icin giicli pozisyonlara getirildiklerinin farkinda bile
olmayabilirler, bir yandan da beyinleri yikanarak "grup diisiincesi" zihniyetini
benimseyerek katilimlarini hakli ¢ikarmalarina veya sessiz ¢ogunluga
katilmalarina olanak taninabilir. Travma ve manevi yaralanma yasamaya daha
yatkin olan magdurlar igin giiven sinirlar1 ¢ok ciddi sekilde ihlal edildiginden,
mobbing sosyal geri cekilme ve izolasyon ic¢in ¢ok 6nemli bir gostergedir.
Mobbinge hosgortiyle yaklasildiginda o6rgiitiin ahlaki otoritesi tehlikeye girer
ve bu durum, temas kurdugu herkes igin orgiitiin degerini azaltir. Mobbing
daha zararli davraniglar1 ve yikicr taktikleri doguracaktir (Garrick ve Buck,
2022).

2.1. Baski ve Mobbing Arasindaki iliski

Diinya ¢apinda bir¢ok farkli isletme kurumda, baski ve mobbing prosediirleri
ve olay dizileri birbirine ¢ok benzer. Cikar ¢atigmasinin oldugu bir durum,
genellikle bir olayin sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Genellikle egit olmayan
glic baglaminda, potansiyel saldir1 hedefinin daha zayif oldugu bir durumda
ortaya ¢ikar. Bundan sonra, siklikla hedef ve performansi hakkinda olumsuz
ve kot soylentilerin yayilmasiyla, hedefin asagilanmasi siireci baglar ve sonug
olarak damgalanmaya, dislanmaya ve izolasyona yol a¢mistir. Performans
isletmenin hedefini gerceklestirmede 6nemli rol oynar. Ayrica hedefin
basarilar1 goz ardi edilirken kusurlar1 gizlice vurgulanir. A¢ik ve bariz
asagilamalar siklikla meydana gelse de bunlarin ¢ogu gizlice ve hedefin bilgisi
olmadan gergeklesmistir (Martin ve Pena, 2012, Gliven ve Aslan,2020:39-40).
Bu, mobbing a¢isindan “hazirlik agamasi”dir. Daha sonra "kusur” tespit edilir
(veya alayc1 bir sekilde uydurulur) ve resmi sikayetler, idari sorusturmalar veya
yaptirimlar gibi durumlarin baglatilmasini  desteklemek i¢in kullanilir.
Hazirlik agamasinin bir sonucu olarak, hedef bu noktada zaten damgalanmis
ve yalnizdir, dolayisiyla yanit olarak kolektif koruyucu eylem ¢ok azdir veya
hi¢ yoktur. Bunun yerine, kuruluslarin ¢ogu tyesi, damgalanmig birinin
yaninda durmanin aptalca olduguna inanan bir "grup mantigina" gore tepki
verir (Bartlett ve Bartlett, 2011). K6tii niyetli dedikodu ve soylentiler de siklikla
devam etmektedir. Bu deneyimi yasamak son derece stresli ve zararlidir.
Bunun bir nedeni, baski ve mobbingin uzun veya gelecek vaat eden kariyerleri
sona erdirme, maddi sikintilara neden olma, aile i¢i ¢ekismelere yol agma ve
evlilikleri sona erdirme giiciine sahip olmasi ve kismen de sosyal bozulmanin
kokeni olmasidir. Hedefler saldirilar1 durduramadiginda, devam eden
sayginlik kayb1 ve utang¢ duygusu s6z konusu olur (Lewis, 2004). Bir hedefi
aninda susturmak zor oldugunda, hedefler asagilanir ve iginde bulunduklari
kosullarin adaletsizliginin siddetle farkina varilir. is arkadaslari ve hatta cogu
zaman eski dostlar gercegi ve adaleti savunmadiginda, hedefler bunu son
derece incitici bulunur. Cogu is arkadasi fikirlerini kendilerine saklamaktadir
ve vyargilanma korkusuyla toplum iginde hedef olarak goriilmekten
kaginmaktadir. Bu, hedef alinan kisiye bir adaletsizlik ve izolasyon hissi verir
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ve bu durum kolayca siirekli endiseye ve durum hakkinda takintili diigiinmeye
neden olabilir (Vartia, 2001). K6tii muameleye maruz kalmak ve diglanmak
kisinin utanmasina ve 6z-deger duygusunu kaybetmesine neden olabilir
(Lewis, 2004). Hedefleri ¢evreleyen baglam ve onlarin bu baglam igindeki
benzersiz konumlari, genellikle bastirma ve mobbing arasinda tanimlayic1 bir
ozellik olarak hizmet eder. Sadece bireyler degil, ayni zamanda fikirler,
paradigmalar ve arastirma yollar1 da baskinin hedefi olabilir. Ornegin
arastirma verileri sansiirlenebilir, yanlis yorumlanabilir veya ciritiilebilir.
Saldirinin motivasyonu ne olursa olsun, bu motivasyon ayni zamanda kisinin
fikirlerinin ve arastirma/6gretim hedeflerinin bastirilmasini da kapsasa bile,
kisi her zaman mobbingin hedefidir. Hedefin yasami ve duygusal, bedensel ve
psikolojik sagligi bundan dolay: siklikla yipranir. Bir dizi saldiridan sonra
hedefler duygusal agidan kirillgan ve yipranmis olabilir, bu da basarili bir
savunma yapmalarini zorlastirir (Therese ve Martin, 2010).

2.3. Duygusal Istismar

Fiziksel siddet, genellikle haksiz ve yasa dist olduguna inanildigindan
kuruluslarda veya kamuya agik tartigsmalarda nadiren kullanilir. Hem mobbing
hem de baski i¢in tercih edilen yontem, olumsuz diyalog yoluyla uygulanan
duygusal istismardir. Bu tir suiistimalleri belgelemek ve bagkalarini bunun
onemi konusunda ikna etmek zor olabilir. Ciinkii son derece incelikli, inkar
edilmesi kolay, yakalanmasi zor ve ihbar edilmesi zor olabilir. Bu onu sinirsiz
saldir1 icin mitkemmel kilar. Duygusal istismarda kullanilan "silah", s6zli ve
sOzsiiz, tekrarlanan ve stirekli olumsuz ve diismanca iletisimdir. Tedavi
edilmezse zamanla ve ¢ogunlukla kotiilesir. Yalnizca diigmanca bir dil veya
viicut dili degil aym1 zamanda ayrimcilik, taciz, asagilama, reddetme,
korkutma, manipiilasyon, baski, acimasiz elestiri, duygusal duyarlilig
reddetme, asilsiz su¢glamalarda bulunma, yayma, dedikodular, tecrit etme,
ihmal etme, gormezden gelme, dislama, azarlama, iftira ve 1srarla takip etme
gibi c¢ok cesitli taktikleri de icerir. Duygusal istismarin siddet olarak
nitelendirilip nitelendirilmeyecegi veya "siddetin" yalnizca fiziksel saldirilarla
mu ilgili olmasi gerektigi konusunda bazi anlagsmazliklar vardir. Hedefin
fiziksel, psikolojik ve duygusal saghiginin duygusal istismar nedeniyle ciddi
sekilde zarar gorebilecegi genel olarak kabul edilmektedir. Duygusal istismar
siirekli ve tekrarlayici olmasi nedeniyle bir gesit iskence olarak diisiintilebilir.
Farkl fail gruplar kuruluslar icinde duygusal istismara karigabilir (Kerfoot,
2008). Bununla birlikte, kendi kazanilmis ¢ikarlarini "savunmak” i¢in insan
gruplar bir araya gelerek kendi hakimiyetlerini ve kontrollerini saglarken, bir
yandan da tehdit olarak gordiikleri digerlerine cesitli sekillerde duygusal
olarak saldirabilirler. Mobbing, bu kasitli, organize ve yaygin duygusal
istismari tanimlamak i¢in kullanilan terimdir (Martin ve Pena, 2012a).
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2.4. Isyerinde Zorbalik Sonrasi1 Saglik Sonuclar:

Cesitli galismalar, isyerinde zorbaliga maruz kalmanin, ilgili bireyler igin
zararh saglik etkilerini belgelemistir (Brotheridge ve Lee, 2010). Bildirilen
semptomlar arasinda depresyon (Bechtoldt ve Schmitt, 2010), uyku giigliikleri
(Niedhammer ve ark., 2009), anksiyete yer almaktadir (Nolfe ve ark., 2010).
Isyerinde suiistimal bildiren calisanlar arasinda da benzer belirtiler rapor
edilmistir (Jackson ve ark., 2010). Ihbarcilar aym1 zamanda gérmezden
gelindiklerini de bildirebilmektedirler. McDonald ve Ahern (2002) tarafindan
yapilan bir ¢alismada, hem ihbarclarin (%70) hem de ihbarci olmayanlarin
(%64) ihbar durumuna dahil olmakla iligkili stres kaynakli fiziksel sorunlar
bildirdikleri gosterilmistir.

3.Orgiitsel Muhalefet
3.1.0rgiitsel Muhalefet

Orgiitsel muhalefet, orgiit iiyelerinin, 6rgiit icindeki birtakim uyusmazliklar:
ve aykir1 gorisleri dile getirmeleri olarak tanmimlanmaktadir. Muhalif
konusmanin 6ziinde ahlaki bir 6nemi vardir. Bir kurulusta muhalefetin ifade
edilmesi ahlaki bir gorev, siyasi bir hak, etik bir yonetim uygulamasi, kiictik
bir rahatsizlik veya sadakatin cezai ihlali olarak kavramsallastirilabilir.
Orgiitsel muhalefet, 6rgiitsel catisma, yukartya dogru etki, calisanlarin direnci,
caliganlarin sesi ve ihbar gibi bir dizi 6rgiitsel kavramla giiclii bir sekilde
iliskilidir. Orgiitsel muhalefete iliskin farkli kavramlar, daha énceki bircok
orgiit uzmani tarafindan ortaya atilmigtir. Bu tanimlarin timi farkh
varsayimlar1 paylasir. Mevcut tatmin edici olmayan bir durum, ayn1 zamanda
orgitsel statiikoya da meydan okuyan muhalefetin katalizorii olarak hizmet
eder. Muhalefet ayn1 zamanda acik protestoyu da igerir, temelde ¢atigmacidir
ve oncelikli olarak ahlaki sorunlara odaklanir. Fikrin etrafindaki belirsizligi
ortadan kaldirmak i¢in muhalefetin yogunlugunun dalgalanabilecegi, her
zaman acik protesto icermeyebilecegi ve hem kisisel hem de felsefi kaygilar
kapsayabilecegi gerceginin 1s1ginda yeniden diisiiniilmesi gerekir. "Orgiitsel
uygulamalar, politikalar ve operasyonlar hakkinda fikir ayriliginin veya
celigkili goriislerin ifade edilmesi" 6rglitsel muhalefetin tanimidir. Bu tanim ti¢
ana noktayr igcermektedir: Muhalefet agikca ifade edilmelidir; kurumsal
uygulamalar ve politikalarla ilgili olmalidir; ve anlagsmazlik veya farkli bakis
acilart igermelidir. Muhalefet siireci ancak tetikleyici etkenlerin ¢alisanin
toleransinin asilmasina neden olmasiyla baslar ki bu genellikle risklidir ve
iletilmesi zordur. Muhalefetin dile getirilmesine ivme kazandiran olaylarin
cesitli nedenleri olabilir; bunlar arasinda ahlaki ikilemler, bireye, kurulusa
veya bagkalarina zarar verilmesi, kotii yargilama vb. yer alir (Zeng, 2018).

Muhalefet ya dogrudan ustlere (agikga muhalefet), is arkadaslarina ya da
benzer konumda olan kurulusun diger tiyelerine (gizli ya da yatay muhalefet)
ya da arkadaslar, aile, ig arkadaslar gibi kurulus disindaki kisilere veya medya
dile getirilebilir. Calisanlarin muhalefet kararlar1 bireysel, iliskisel ve kurumsal
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diizeydeki gesitli unsurlardan etkilenir. Bireysel unsurlar, kisinin iletisim
tercihleri ve egilimleri gibi ise kattig1 deger ve beklentileri icerir. Ornegin, ic
kontrol odagina sahip calisanlar siklikla hosnutsuzluklarini yukariya dogru
dile getirirler, ancak dis kontrol odagina sahip ¢alisanlar bunu daha gizli bir
sekilde yapmaya egilimlidirler (Kassing ve Avtgis, 2001). Croucher ve ark.,
(2009)'a gore, yukariya dogru muhalefet ayni zamanda tartismacilikla olumlu
yonde, siddetle ise olumsuz ydnde iligkilidir. Bir kisinin oOrgiitiin diger
tyeleriyle olan iligkilerinin bicimi ve kalitesi, iligkisel faktorlerin temel
vurgusudur. Yukariya dogru muhalefet, yonetici-ast iliskisiyle pozitif yonde
iligkilidir ve gizli muhalefet, is arkadagsi iligkisiyle iligkilidir (Kassing ve
McDowell, 2008). Calisanlarin o6rgiitle olan iligkileri ve algilar1 orgiitsel
faktorler olarak adlandirilmaktadir. Calisanlar orgiite bagh olduklarinda
(Kassing, 2000a), isyerinde yliksek diizeyde ifade 6zgtrliigt algiladiklarinda
(Croucher ve ark., 2014), yonetim pozisyonlarinda bulunduklarinda (Kassing
ve Armstrong, 2002) isleriyle daha fazla meggul olurlar ve daha yiiksek
diizeyde orgiitsel asimilasyon gosterdiklerinde (Goldman ve Myers, 2015),
yonetime yonelik memnuniyetsizliklerini yukar: dogru ifade etme olasiliklar
daha yiiksektir (Kassing ve ark., 2012). Bazi ¢aligmalar, muhalefetin dile
getirildigi hedef kitleyi inceleyen arastirmanin yani sira muhalefetin
amaglarini ve mesajlarin1 da incelemeye ¢alismistir. Kassing (2002)'ye gore
caliganlar memnuniyetsizligini dile getirmek i¢in beg farkli teknik kullanir.
Gergeklere dayanan mubhalif arglimanlar olusturmaya "dogrudan gerceklere
dayali itiraz" denir. "Tekrarlama", izleyici alic1 hale gelinceye kadar onunla
ayni fikirde olma durumunu gerektirir. "C6zim benimseme" yontemini
kullanan ¢aliganlar, muhalif mesajlarinda ¢éziimlere yer verir. Caliganlarin
endiselerini dogrudan amirleri yerine st diizey bir yoneticiye proaktif bir
sekilde dile getirmelerine "hileli atlatma" denir. Son olarak, "istifa tehdidi"
yalnizca insanlar yonetimin hemen harekete ge¢mesini beklediginde
uygulanmasi gereken riskli bir taktiktir. Garner (2009), ¢6ztimlerin sunulmasi,
dogrudan gerceklere dayali cagrilar, ilham, ittifaklar, tekrarlar, hile yapma,
mizah, kendini agiga vurma, iltifat, degisim, baski ve mizah dahil olmak tizere
11 mesaj tlrind, daha oOnceki arastirmalara dayanarak kullandigi bir
"Muhalefet Mesaji Olcegi" olusturmustur. Bu mesaj tiirleri Garner (2009)
tarafindan ayrica ti¢ gruba ayrilmistir: dogrudan gerceklere dayal: itirazlari,
aligverisi ve ¢oziim saglamay iceren rasyonel grup; iltifat, ilham, mizah ve
ofkeyi iceren yumusak grup; ve baskiyi, koalisyonlari, atlatmay1 ve istifa
tehditlerini iceren sert grup olarak degerlendirmistir.

3.2. Isyerinde ifade Ozgiirliigii

Orgiitiin kullandig1 yénetim uygulamalari, calisanlarin sesliligine iliskin drgiit
ikliminin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Siki bir calisma ortami
algilayan calisanlarin sessiz kalma olasiliklar1 daha yiiksektir ve yalnizca agikga
etik olmayan faaliyetlere tepki olarak onaylamadiklarini dile getirirler.
Isyerinde ifade 6zgiirliigli, calisanlarin 6nemli diisiincelerini sonuglarla
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yluzlesme endisesi olmadan dile getirme konusunda kendilerini rahat
hissettikleri organizasyon kdltiiriinii ifade eder. Agiklik fikri ile misillemeye
kars1 6zgtirliik arasinda ayrim yapmak i¢in terminoloji 6nemlidir. Toplumun
ifade ozgiirligii hakkina yonelik anayasal korumalar, "vatandaslarin ifade
nedeniyle misilleme veya haklarindan mahrum edilmemelerini"
ongormektedir (Zeng, 2018). Demokratik bir organizasyonda c¢alisirken,
caliganlarin igyerine iistiin performans ve baglilik gosterme olasiliklar1 daha
yiiksektir denilebilir. Kassing'e (2000) gore isyerinde ifade oOzglirligi,
uretkenlik, orgilitsel muhalefet, ihbar, esitlik ve isyerinde arkadaslik gibi diger
faktorlerle olumlu bir gekilde iligkilidir. Kassing'e (2006) gore calisanlar,
isyerinde ifade 6zgiirliigli daha fazla olan isletmeleri mali acidan daha istikrarlt
gorme egilimindedir. Demokratik bir organizasyon el ortamda farkli bakig
acilar siklikla tesvik edilir ve bu da ¢ogunlukla daha iyi kararlarin alinmasiyla
sonuclanir. Orgiitlerde demokratik séylem demokratik yapitya gore daha
onemlidir (Kassing, 2000). Bagka bir deyisle, bir kurulus i¢inde digtincelerin
dile getirilmesi i¢in yalnizca resmi yollara sahip olmak mutlaka demokratik bir
ortami tegvik etmez; daha ziyade oOnemli olan insanlarin rahatca
konusabilecekleri 6zgiir bir ortam olusturmaktir. Isyerinde ifade 6zgiirliigiine
¢ok deger verildigi goruldigiinde, galisanlarin saldirgan mesajlar yerine
tartismaci mesajlar {iretme olasihigi daha yiiksektir. Isyerinde ifade
ozglrligiint aragtirirken, akademisyenlerin kavrami c¢evreleyen tartigmalar:
ve kisitlamalarimi dikkate almasi gerekebilir. Ilgili arastirma ilgi alanlarina
sahip bir¢cok ¢alisma, orgiitsel iklim ve orgtitsel katilima kiltiir gibi alternatif
sozctikler kullanarak bu tir elestirilerden kaginmugtir (Richardson ve ark.,
2008).

3.3. Muhalefetin/Hosnutsuzlugun Bastirilmasi

Baskiya yol agabilecek bir¢ok farkli muhaliflik tiirti vardir. Bunlar arasinda
hassas konular hakkinda egitim vermek, etkili gruplarin hosuna gitmeyen
sonuglar veren arastirmalar yapmak veya yaymlamak, bir kurulus i¢inde
fikirleri ifade etmek ve ana akim medyada veya sosyal medyada fikirleri ifade
etmek yer alir. Hiyerarsik bir organizasyonda bu tiir gérevlerin emir komuta
zinciri igerisinde yerine getirilmesi zor olabilir. Muhalifler, yaptiklarinin etkili
gruplara tehdit olusturdugunun farkinda olabilir veya yaptiklarinin sadece
mesleklerinin bir par¢asi olduguna inaniyor olabilirler. Muhalefet veya
hosnutsuzluga yonelik misillemeler ¢ok cesitli olabilir. Bunlar; dislama, kii¢ciik
taciz, zayif iletisim, randevularin engellenmesi, arastirma fonlarinin
reddedilmesi, makalelerin reddedilmesi, sGylentilerin yayilmasi, azarlamalar,
psikiyatristlere yonlendirme, zorla transferler, riitbe indirilmeleri, isten
¢ikarmalar veya kara listeye alma birer bastirma 6rnekleridir (Martin ve Pena,
2012a).
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4.Bilgi Ucurma
41.Bilgi Ugurma

Foucault (2001), hakikati dillendirmeyi (parrhesia) asimetrik gii¢ iligkileri
baglaminda ortaya ¢ikan 'korkusuz konusma', '6zgilir konusma ve 'hakikat
meslegi' olarak yorumlar. Antik Yunan'da parrhesiastin roliinii inceleyen
Foucault'ya gore, parrhesia terimi 'her seyden 6nce ve temelde politik bir
kavramdi'. Bu, halkin 6niinde, meclisin 6niinde gercegin sdylenmesi anlamina
geliyordu. Siyasi ve etik parrhesia bir¢ok bakimdan farklilik gosterir.
Paylastiklar: sey, yerlesik pratikleri yeniden tiretmek yerine bozma ve agma
seklindeki "parrhesia islevi"dir. Siyasi baglamda parrhesia'min iglevi
'tartismaya dogruyu soylemenin farkliligini dahil etmek' ve demokratik
oyunun oynanabilmesinin bir kosulu olan bir fikir ayriligi olugsturmaktir. Etik
alaninda parrhesia'nin iglevi, alisilmis pratikler ve yagsam tarzlar tizerinde
disinmeye izin vermektir. Bu anlamda parrhesia, kisinin kendiyle ve
bagkalaryla iligki kurmanin yeni yollarmin (etik boyut) ve baskalariyla
iligkileri diizenlemenin yeni yollarmin (siyasi boyut) olanaklarini agan etik-
politik bir pratiktir. Parrhesiast, bilgenin aksine ac¢ik¢ca konusur ve aklindaki
her seyi sdyler (konustugu hakikatle ilgili oldugu siirece). Uzmanin aksine,
kendi adina konusur ve belirttigi hakikati ‘kisisel olarak imzalar’ (Foucault,
20m). Diger tiim dogrulama tarzlarinin aksine parrhesia, iginde ortaya ¢iktig
maddi baglama miidahale eder. Parrhesiast tekil bireylere, durumlara veya
kosullara iligkin olarak 'olan seyi soyler' ve kader, gelecek veya ilkeler hakkinda
genel terimlerle konusmaz. Parrhesia hakikate baghdir. ‘Ger¢egin tamamini
soylemek, gercegin hicbir kismini saklamamak, gercegi hicbir seyin arkasina
saklamadan s6ylemek’ anlamina gelir (Foucault ve ark., 2010).

Konugsmacinin ¢ogunluga ya da daha giligli bir muhataba karsi konugma
cesaretine sahip olmasi, bu konugmacinin parrhesiastes oldugunun gostergesi
olarak kabul edilir. Parrhesiastin aldig: risk bu pratigin temel bir 6zelligidir.
Parrhesiast'in soyledigi sey kendisi igin tehlikelidir ve 'pahali sonuglar’
dogurabilir (Foucault, 20m). Tehlike, parrhesiacinin muhatapla iligkisinde
daha asag1 konumda olmasindan ve sdylenen hakikatin muhatabi potansiyel
olarak incitmesi, sinirlendirmesi veya kizdirmasi, "onu asir1 siddet iceren
davraniglara bile kigskirtmasi"'nda yatmaktadir. Dolayisiyla siddet riskine
maruz kalan hakikattir” (Foucault ve ark., 2010). Risklerin soz konusu olmasi
ayni zamanda parrhesia'y1 6znel cesaret egilimine de baglar: Bu da gercgegi
sOyleme ve tiim sonuclarini tam olarak bilmeden kendini ifsa etme cesareti
oldugudur. Parrhesia bir nevi elestirinin 6zel bir bi¢imidir. 'Asagidan’ gelir ve
'yukari'ya dogru yonlendirilir' (Foucault, 2001). Konugmaci nispeten zayif bir
konumdadir ve en u¢ durumda hayatin tehlikeye atar. Dolayisiyla parrhesia,
baskalariyla belirli bir iliskiyi ve kisinin kendisiyle belirli bir iligkiyi ima eder.
Elestirel kendi kendine iligki, parrhesia'y1 kisinin kendisiyle kurdugu belirli bir
iligki olarak etige baglar (Catlaw ve ark., 2014). Parrhesiast kendisini teghir
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eder ve boylece bagkalarinin elestirisine agik hale gelir. Parrhesia elestirisinin
karakteri, kanita veya evrensel normlara dayanan rasyonel tartismadan ziyade,
refleksif 'kiistahlik'tir (Folkers, 2016). Verilen bir hak degil, daha ziyade
'0znenin kendisine hakikatin iktidar tizerindeki etkilerini sorgulama ve
iktidarin kendi hakikat soylemleri tizerindeki sorgulama hakkini verdigi bir
harekettir'. Parrhesia'nin son iki 6zelligi 6zgiirliikk ve gorevdir. Dolayisiyla
parrhesia hakikatini sdylemek, 6znenin ahlaki bir yiikiimlilik anlaminda
kendi gorevini ('meydan okuma ve konugma gorevi') yerine getirmek igin
ozgirligini kullandigi gonilli bir eylemdir. Aslinda parrhesia 'tehlikeli bir
ozgurlik uygulamasidir' (Weiskopf ve ark., 2016). Parrhesia konusmasinda
hakikat i¢i farkli ancak i¢ ice ge¢mis diizeyde dile getirilir. Bir diizeyde
parrhesiast, durumun ne oldugunu diiriistge soyler ("bu yanhs", "bu adil degil",
"su ya da bu oldu" vb. ve "iste bu") ve boylece kendisini ifadeye baglar.
Vazgecilmez olan ikinci diizeyde parrhesiast, soyledigi hakikatin ayni
zamanda kisisel olarak dogru kabul ettigi sey oldugunu agik¢a ortaya koyar.
Boylece kendisini gergegi aciklama eylemine baglar ve bunun sonuglarinin
risklerini tistlenir (Foucault ve ark., 2010).

4.2. Thbar ve Muhbir

Ihbarci, kamu yararina konusan kisidir. [hbarci terimi daha genis anlamda
kullanilabilse de, genellikle yalnizca kendi kuruluslar igindeki sorunlari
bildiren kisileri ifade etmek icin kullanilir. Bir kavram olarak ihbarcilik,
¢ogunlukla isyerinde galisanlarin yolsuzluk veya kamuya yonelik tehlikeler
hakkinda konusmasini ifade eder. Ornegin bir sirket tehlikeli atiklarini bir su
yoluna bosaltiyor olabilir; bir ¢alisgan bu durumu patronuna veya ¢evre koruma
kurumu gibi disaridan bir kurulusa sikdyet eder. Bu tiir bireylere ihbarcilardan
ziyade aktivistler, kampanyacilar veya ilgili vatandaslar olarak atifta
bulunulur. Bu baglamda ihbarcilar i¢in 6ne ¢ikmak tehlikeli olabilir ¢iinki
siklikla mobbing, digslanma, taciz, sdylentilerin yayilmasi, kiilfetli gorevler,
kinamalar, riitbe indirilmeleri, isten ¢ikarma ve kara listeye alma gibi
misillemelerle kars1 karsiya kalirlar. Ayni zaman da kisinin saghgy, iliskileri ve
zihinsel durumu agisindan ciddi etkiler siklikla goriilebilmektedir. Buna ek
olarak IThbar, genellikle topluma yarar saglar ciinkii ¢cok az kisinin harekete
gecmeye hazir oldugu durumlarda ¢o6ziilmesi gereken sorunlar1 giin 1s181na
¢ikardigini s6ylenebilir (Martin ve Pena, 2012b).

4.3. Organizasyon Kiiltiirlerini Degistirmek

Eylemlerde ve politikalarda degisiklik olusturmaya calismanin bir yolu
kurulustaki kiiltiirti degistirmeye ¢alismaktir. Boylece sorunlarin ortaya ¢ikma
olasilig1 azalir ve sorunlarin ¢6ztimii daha fazla kabul goriir. Bunun bir 6rnegi,
olumsuz olaylarin rapor verenlere hata atfedilmeden rutin olarak
raporlanmasina yonelik bir sistemin getirilmesidir (Freestone ve ark., 2006,
Yasaroglu ve Cakan, 2018). Diger bir yol olan sizinti ise, bilginin izinsiz olarak
ifsa edilmesidir. Bu, genellikle sizdiranin kimligi aciklanmadan bir ihbar
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yontemi olabilir. Tartismaya agik bir sekilde, sizinti yoluyla anonim bilgi
ucurma, aciklama yaparken kisinin kimligini aciga vurmasindan genellikle
daha etkilidir. Bilgiyi sizdiran kisinin misillemeye maruz kalma olasiligi ¢ok
daha dustiktir, isinde kalabilir ve bilgi toplamaya ve sizdirmaya devam
edebilir ve normalde bilgi toplayan ve sizdiran dis gruplarla iletisim kurabilir.
Sizint1 en yaygin olarak medyaya veya ¢evre kampanyacilarn gibi eylem
gruplarina yapilir; bu gruplar bilgiyi genel halk da dahil olmak tizere alici
kitlelere ulagtirma olasilig1 daha yiiksektir (Flynn 2006).

4.4. Thbarin Ardindan isyerinde Zorbalik

Ihbar, bir cahsanin kétii yonetim veya muamele konusunda harekete
gecebilecek bir orglit tyesini bilgilendirmesi durumunda ortaya gikar.
Aragtirmalara gore, suiistimallerin rapor edilmesi isyerinde zorbaliga ve
misillemeye (6rnegin dislama ve segici kiigiilme) yol agabilir (Bjorkelo ve ark.,
2008). Isyerinde zorbaliga iliskin ¢alismalarda ve okullarda zorbaliga iliskin
¢alismalarda zorbaligin tanimi ve isyerinde zorbaligin tanimina goére, olumsuz
bir eylemin zorbalik olarak siniflandirilmasi i¢in 6nceden niyet edilmesini
gerektirmez. Ancak isyerinde zorbalik ile saldirgan davranis arasinda bir¢ok
benzerlik vardir: 1) zaman faktorii (tekrar tekrar yapilmasi) ile karakterize
edildiginden; 2) gii¢ dengesizligi; 3) sozlu taciz gibi dogrudan veya sosyal
izolasyon gibi dolayli olabilecek olumsuz eylemlere karsi kendini
savunamamaktir (Einarsen ve ark., 2o01u). Misilleme gayri resmi ve resmi
olabilir. Ornegin dislanma veya "clizamli" muamelesi gorme seklini alabilir
(Cortina ve Magley, 2003). Ornegin calisanlar zorla is goérevlerinden
uzaklastirilabilir ve siklikla sosyal agidan izole edilebilir. Etkilesimin dogasina
iliskin olarak, ihbar ile isyerinde zorbalik arasinda bir baglanti da
gosterilmistir. Ornegin, calisanlarin daha 6nce isyerinde suiistimal bildirmis
olmalar1 durumunda, zaman iginde isyerinde zorbalig1 bildirme olasiliklar:
diger calisanlara gore iki kat daha fazladir. Orgiitsel hiyerarsinin her
seviyesindeki isciler, gayri resmi misilleme bicimlerine girisme yetenegine
sahiptir. Bunun nedeni, bu ¢alisanlarin is arkadaslariyla etkilesimde bulunma
olasiliklarinin, bir yoneticinin personeliyle oldugundan daha fazla olmasidir
(Bjorkelo, 2013).

Isyerinde zorbalik tammminin bir bilesenine goére calisan, kendisini
savunamayacak bir duruma getirilir (Yamada, 2003). Calisan, bu tir
eylemlerin hedefi oldugunda kendisini zarara karsi koruyamayacagina
inanmaya baslar. Benzer durum, kisinin bir veya daha fazla is arkadasinin
tekrarlayan resmi olmayan olumsuz ve misilleme niteligindeki eylemlerine
karsi kendini savunabilme algisi i¢in de yapilabilir. Bir c¢alisan, bir is
arkadasinin kendisi hakkinda olumsuz konustuguna inanabilir; ancak bunun
isyerinde zorbalik sayilmamasi gerekir. Ancak calisanin diizenli olarak
baltalayic1 ve kisisel olarak saldirgan davraniglara maruz kalmasi ve bu
davraniglarla basa ¢ikma veya karsi koyma konusunda kendini caresiz ve
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glicsiiz hissetmesi durumunda bu tamamen farkli bir durumdur. Bir ¢alisan
boyle bir senaryoyu 6grenilmis caresizlik durumuna benzer sekilde istikrarl
ve yonetilemez olarak gorebilir (Nielsen ve ark., 2008). Stres teorisine gore,
algilanan stres diizeyi, stres kaynaginin nasil algilandigina gore etkilenebilir.
Isyerinde zorbalik s6z konusu oldugunda, stres etkenini durdurma konusunda
caresizlik yasamanin kisinin saghgma zararli oldugu kamitlanmistir (Zapf,
2007). YOnetim tarzi ve organizasyon kiltiirindeki farklhiliklar da ihbar
siirecinin nasil sonuglanacagini etkileyebilir.

4.5. Isyerinde Thbar ve Zorbalikta Liderlerin Rolii

Ihbar tipik olarak "isverenlerinin kontrolii altindaki yasa disi, ahlaka aykir
veya mesru olmayan uygulamalarin kurulus tyeleri (eski veya mevcut)
tarafindan eyleme gecebilecek kisi veya kuruluglara ifsa edilmesi” olarak
tanimlanir (Near ve Miceli, 20m). ihbar ve isyerinde zorbalik cesitli yollarla
iligkilendirilebilir. Zorbalik ve ihbarin her ikisinin de etik sonuglar1 vardir.
Ihbar, yanls davraniglar ve etik olmayan uygulamalar ortaya c¢ikarma ve
durdurma gabalariyla baglantilidir ancak zorbalik, bagli basina, ¢alisan
haklarini ihlal eden etik olmayan bir eylemdir (D'Cruz ve Noronha, 2016).
Ayrica bazi aragtirmalara gore liderler zorbalik olaylarint her zaman yararli bir
sekilde yonetememektedirler (McKay, 2014). Bu, ihbar1 yapan ¢aligana iligkin
uygunsuz davranis nedeniyle sikayette bulunulmasini da igerir. Bu durum, ilk
sikdyette bulunan kisiyi bir kez daha magdur edebilir ve haberciyi hareketsiz
birakarak susturabilir. [hbar sosyokiiltiirel dinamiklerden (ideolojiler ve sosyal
iligkiler gibi) ve hem bireysel yonelimler (yoneticilerin ve liderlerin
yonelimleri dahil) hem de isyerinin kigisel yonelimleri tizerinde etkili
olabilecek kiiresel etmenlerden etkilenir (D'Cruz ve Bjorkelo, 2016a).

5.Mobbingin Orgiitsel Muhalefete Ve Bilgi Ucurmaya Etkisi
5.1.Mobbingin Orgiitsel Muhalefete ve Bilgi U¢curmaya Etkisi

Bu bolimde Mobbingin 6rgiitsel muhalefete ve bilgi ugurmaya olan etkisinin
genel degerlendirmesi yapilarak siirece iligkin c¢ikarimlar ve sonug ele
alinacaktir.

5.2.Genel Degerlendirme ve Uygulamaya Yonelik Cikarimlar

Etik olmayan muamele gibi mali olmayan tiirde yanlis davranislar s6z konusu
oldugunda, yanlis davranislara iliskin karsilikli algilara ulasmak zor olabilir.
[hbarcilar tarafindan rapor edildiginde ekonomik olmayan konularin etkili bir
sekilde ele alinmasi olasiligini artirmanin; misilleme ve igyerinde zorbalik
olasiligini azaltmanin bir yolu, kurulusun istenmeyen isyeri davranislarina
iliskin agik 6rnekler sunmasidir. Neyin yanlis davranis tegkil ettiginin net bir
sekilde anlagilmasi etkili ihbarciligin anahtaridir (Miceli ve ark., 2008). Etkili
sirket i¢i ihbar1 artirmanin; misilleme ve isyeri zorbaligi olasiligini azaltmanin
bir baska yolu da, ilgili taraflara, bildirilen yanlis davranisla ilgili olarak
gerceklestirilen eylemler hakkinda geri bildirim saglamaktir. Cesitli
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caligmalarda da gorildiagi gibi ihbar ¢ok nadirdir denilebilir (Miceli ve ark.,
2009). Bu nedenle yonetim, isteki uygunsuz davranislar gibi yanls davraniglar
hakkinda bilgi vermeye istekli caliganlarin sayisini artirmaya odaklanmalidir.
Bu, proaktif davranmaya ve isteki yanligliklar1 bildirmeye istekli ¢alisanlar
tesvik ederek ve oOdillendirerek basarilabilir. Proaktif isyeri davranisi,
caligsanlarin niyet ve eylem yoluyla mevcut sosyal veya sosyal olmayan durumu
degistirme bicimiyle ilgilidir. Basarili bir ihbarin gézlemlenmesi, misilleme ve
isyerinde zorbalik olasiligini azaltabilir ve resmi statii pozisyonu olmayan
caligsanlarin yanlis davraniglari bildirmeye istekli olma olasiligini artirabilir. Alt
diizey calisanlar, zorbalik ve istismarci denetim de dahil olmak tizere
kurumsal suiistimaller hakkinda o6nemli bilgilere sahip olabileceginden
ikincisi hayati 6neme sahiptir (Tepper ve ark., 2009).

Ihbar yoluyla proaktif isyeri davranisini artirmanin birkag yolu vardir. Diger
alanlarda uygulanan yaklagimlardan biri proaktif 6grenme ve egitimdir (Kirby
ve ark., 2002). Bilgi ugurmayla ilgili olarak bu, ihbar olgusu hakkinda
farkindaligin artirilmasini igerebilir (Matthiesen ve Bjorkelo, 2011). Bu, genel
olarak calisanlar arasindaki proaktif davranis diizeyini iyilestirebilecegi gibi,
degisimi baglatan ve yanlis davraniglar1 bildiren calisanlarin potansiyel
olumsuz algilarina da ¢6ziim getirebilir. Uygulamaya yonelik bir baska sonug
da, isyerinde hangi diizeyde proaktivite ve inisiyatifin istendigi konusunda
isveren ve ¢alisan beklentilerinin eslestirilmesidir. Proaktif igyeri davranisi, bu
tlr girisimlere acik kisilerin aktif olarak istihdam edilmesiyle de artirilabilir
(Kim ve ark., 2009). Yenilikgi fikirler ve inisiyatifle iligkili proaktif igyerleri
olusturmaya deger veren ve bunu amaglayan kuruluslar, misilleme ve
isyerinde zorbalik olasiliginin yani sira yanlis davranigi azaltmak igin
proaktivite ile iligkili kisilik o6zelliklerini sergileyen personeli aktif olarak
arayabilir. Olumlu 6rgiitsel kosullarin ve 'iletisim kiiltiirlerinin' ihbar1 tegvik
edebilecegini ve ihbarcilara karst misillemeyi engelleyebilecegini
gostermektedir (Skivenes ve Trygstad, 2010). Yonetimsel bir zorluk, ¢ok fazla
ya da ¢ok az proaktiviteden kacinmak ve cok fazla ya da ¢ok az kontrol
uygulamaktan kag¢inmaktir. Clinkii bu araglarin her ikisi de daha az ihbar,
daha fazla misilleme ve isyeri zorbaliginin sona ermesine yol acabilir. Isyerinde
zorbalik ve ihbar politikalar1 gelistirmenin bir¢ok avantaji vardir ancak bazi
zorluklar da vardir (Tsahuridu ve Vandekerckhove, 2008). Bunlardan biri,
hangi tir davranisin etik veya etik dis1 olduguna karar vermenin zorlugu
meselesidir. Etik dis1 davranmak toplumda giivnsizligi yaratiyor(Ari,2018:10-
11). Bu degerlendirmeler sonugta neyin iyi ve kot olduguyla ilgili ebedi soruyla
ilgilidir. Dolayli olarak prosediirler, hem ihbarcinin hem de isverenin siirecle
ilgili kanit sunabilmesi nedeniyle adli siireci kolaylastirabilir. Ancak bu bizi
yanlis davranisin ne olduguna dair karsilikli algi kazanmanin zorlugunun
¢ozildigl disiincesine stiriiklememelidir. Yarg: sistemi yine de isveren ve
ihbara ile aymi fikirde olabilir veya olmayabilir (Bjorkelo, 2013). Vega ve
Comer'e (2005) gore, yazili belgeler ancak 'caliganlar onlar hakkinda bilgi
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sahibi oldugu ve iist yonetimin bunlarin arkasinda olduguna inandigi siirece'
etkilidir. ihbar, yoneticilerin yanls davranislar hakkinda dogrudan bilgi
alabilmesinin bir yoludur. Calisanlarin bu tiir hayati bilgileri saglamasi
durumunda, yoneticilerin bildirilen yanlis davranigi aragtirmasi ve s6z konusu
kisiyi/kisileri misilleme ve igyeri zorbaligindan korumasi tegvik edilir (Miceli
ve ark., 2009).

6. Sonuc¢

Mobbing bugiine kadar sadece sirketlerde gerceklesen bir olay olarak
distintliyordu. Gigli kanitlar bunun giiniimiizde farkli bircok kurumda da
gerceklestigini gostermektedir. Organizasyonlarda baskinin siklikla géz ardi
edilmesi mimkiindtr. Kuruluslardaki kisilere, kavramlara veya girisimlere
yonelik saldirilar bir¢ok farkli bigime birtntir ve etkilesimli ve birbiriyle
iligkilidir. Bu iliskiler goz ardi edilegelmistir. Ornegin magdurun direnmesi
durumunda, ihbarcilara karsi misilleme ya da mubhalif/hosnutsuzlugun
bastirilmasi mobbinge donisebilir. Saldirganligin altinda yatan motivasyonlar,
faillere, hedeflere, eylemlere ve bunlarin hedef ve kuruluslar tizerindeki etkilerine
odaklanilmasi nedeniyle kolayca gizlenebilir. Kurumlar ahlak, insan haklar1 ve
saglik tizerinde buyiik olumsuz etkileri olabilecek zorbalik veya baski kiltiiriint
benimseyebilir.

[hbarcilar, ister fiili ister potansiyel olsun, sirket ici danismanlik alabilirler. Bu
iscilerin damismanliga da ihtiya¢ duyabilecegi bilinmektedir. Gelecekte
ihbarciligin daha da artmasi muhtemeldir. Diinya c¢apinda bir¢ok tlkede
ihbarciligin isyeri beceriksizligini durdurmada 6nemli bir strateji olabilecegi
acikca ortaya ¢ikmistir. Uygunsuz davranmislar bildiren calisanlarin isyerinde
misilleme ve zorbaliga karsi korunmasi da beklenir. [hbarcilara verilen potansiyel
olarak yikici tepkilerin ve isyeri zorbaliginin 6nemli yansimalarinin daha iyi
anlagilmasinin, bunlarin ortaya ¢ikmasini azaltmaya ve kurumsal uygunsuz
davranislarin etkili bir sekilde durdurulma olasiligini artirmaya yardimci olacag:
ortadadir.
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