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OZET

Mobbing, ¢alisma yasaminda ¢alisanlara
psikososyal ve psikosomatik a¢idan act ve-
ren ve ¢calisanlarin insan haklarini ihlal eden
bir olgudur. Mobbing olgusunda temel amag,
stirekli, kasitl ve sistematik olarak yonelti-

len sinsice davranislarla, isyerinde bir engel
ya da rakip olarak goriilen bir ¢aliganin is-
ten ayrilmasini saglamaktir. Ayrica bu olgu,
her orgiitte ortaya ¢ikabilecegi icin her ¢ali-
sann potansiyel mobbing magduru olma ih-
timali vardir.

Bu baglamda, bu ¢alismada toplumsal far-
kindalik olusturma noktasinda mobbing ge-
nel hatlariyla tartisilacak ve bu olgunun sos-
yal hizmetle iliskisine kisaca deginilecektir.

Anahtar Sézciikler: Mobbing, mobbing
magduru, mobbing uygulayan kigi/yildiran,
mobbing ve sosyal hizmet

ABSTRACT

Mobbing is a phenomenon which hurts
psychosocially and psychosomatically the
employees and violates the employees’ hu-
man rights. Main purpose in mobbing phe-
nomenon is take the employee who is seen as
a rival and as an obstacle in workplace quit
his/her job with slyly behaviors which are di-
rected intentionally, continually and syste-
matically. In addition, there is possibility for
every employee to become the mobbed beca-
use of the fact that this phenomenon can be
seen in every organisation.

In this context, in order to create social awa-
reness, mobbing will be discussed in general
framework and relationship of this phenome-
non with social work will be touched briefly
in this study.

Key Words: Mobbing, mobbed, mobber,
mobbing and social work

GIRIS

Birey icin yagsam denen olgu; su dam-
lasinin sabirla, inatla ve belli bir zaman
surecinde mermeri asindirarak delme-
si gibi zorlu bir micadele yolculugu-
nu ve surecini ifade eder. Bireyin do-
gumuyla baslayan bu zorlu micadele
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yolculugunda kisinin var olma ve ken-
dine yer edinme ¢abasi, dnce aile, son-
ra egitim, oradan da ¢alisma yasamiyla
devam eder. Is yasamiyla birlikte birey,
yasam denen zorlu mucadele yolculu-
gunun farkli bir boyutuyla karsi kargi-
ya gelecektir. Bu suregte birey, anlas-
mazlik ve catismalarla karsilasabile-
cegi, zaman zaman da kendisine hak-
sizliklarin ve adaletsizliklerin yapildigi-
ni digtnebilecedi gibi; kimi zamanda
duygusal, psikolojik ve fiziksel anlam-
da baski, taciz, siddet ve yildirma ha-
reketi gibi yipratici, kiguk digurlcu ve
alay edici tavir, tutum ve davraniglara
maruz kalabilecektir. Bu bakimdan, bu
¢alismanin da amacini olusturan c¢alig-
ma yasaminda her bireyin kargilasma
ihtimali olan mobbing (yildirma) kavra-
minin, toplumsal farkindalik olusturma
noktasinda tanimlanmasi, agiklanmasi
ve genel gergevesiyle ortaya konulma-
sI buyuk 6nem arz etmektedir. Ayrica,
bu ama¢ dogrultusunda kisaca mob-
bing ve sosyal hizmet meslegi arasin-
daki iliskiye de deginilecektir.

Mobbing Kavraminin Tanimlanmasi
ve Tarihsel Arkaplani

Bu kavram, dilimizde daha ¢ok —tam bir
karsiligi olmamakla birlikte- “psikolojik
siddet”, “manevi taciz”, “psikolojik istis-
mar”, “duygusal taciz”, “psikolojik taciz”,
“duygusal istismar”, “sozel istismar”,
“yildirma” ve “psikolojik terdr” sézcuk-
leriyle ifade edilirken, uluslararasi lite-
ratirde daha ¢ok “mobbing” ve “bull-

ying” s6zcukleriyle ifade edilmektedir.

“Mob” soézcigu, disiplinsiz ve dizen-
siz bir kalabalik veya organize olmus
bir ¢cete anlamina gelmektedir. Latin-
ce “kararsiz kalabalikk” anlamina ge-
len “mobile vurgus” sézcuklerinden ti-
retilmistir. “Mob” kdkUndn eylem bigimi
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olan “mobbing” sb6zcuglu ise; ozellik-
le asiri 6fke ya da istekle itip kakmak,
rahatsiz etmek, taciz etmek, bunalt-
mak ve saldirmak anlamina gelmekte-
dir (http://www.thefreedictionary.com/
mob; Tutar, 2004: 9).

Leymann (1990, 1996)In g¢alisma ya-
saminda psikolojik ya da fiziksel teror
olarak da ifade ettigi, calisana psiko-
sosyal ve psikosomatik agidan aci ve-
ren mobbing, bireye bir kisi ya da grup
tarafindan sistematik olarak yoneltilen
dismanca ve etik olmayan iletisim ola-
rak tanimlanir. Ayni zamanda bir gatis-
ma tipi olarak da nitelenen mobbing,
kurbana yonelik sistematik damgala-
ma slrecini ve kurbanin insan haklari-
na yonelik saldirilari da igerir (Leymann
ve Gustafsson, 1996: 252). Hirigoyen
(1998; Akt.: Yildiz, 2007: 11-12) ise bu
kavrami, galisanin kisiligine, onuruna
veya fiziksel ve ruhsal bltiunligline za-
rar veren, kisinin ¢calisma ortamini bo-
zarak kisinin isini tehlikeye sokan her
tlrli olumsuz anlam taslyan s6z, ey-
lem ve davranis olarak ifade etmekte-
dir. Hirigoyen’e gére mobbing, toplum-
sal ve ekonomik bir durumun yarattigi
bir olgu olmayip yalnizca hukuksal di-
zenlemelerin yarattigi boslugun bir so-
nucudur. Hirigoyen (2000; Akt.: Cen-
giz, 2007: 13)'in de ifade ettigi gibi bu
olgu ayni zamanda, c¢alisan i¢in ruhsal
cinayetle sonuglanabilecek yikici bir
saldirganliktir. Salin (1999, Akt.: Yildiz,
2007: 12)'e gore ise mobbing, bir veya
birden fazla kisiye yonelik bir magdur-
suclu boyutunu ve diismanca bir galig-
ma ortamini yaratmayi kapsayan su-
rekli, kasitli ve israrli olumsuz davra-
niglardir. Mobbing, calisanlarin psiko-
lojik ve fiziksel sagligini bozarak onla-
rin isini tehlikeye sokacak kadar bir dizi
olumsuz sonug¢ doguran psikolojik taciz
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veya her turli kaba muamele olarak da
tanimlanabilmektedir (Zapf, Knorz, ve
Kulla, 1996; Akt.: ilhan, 2010: 1177).
Browne’ye gore ise mobbingi, ba-
sit veya aniden gelisen bir kisilerara-
sI gatisma olarak algilamamak gere-
kir. Mobbing, aksine dogrudan bir ¢a-
lisana yonelik, sistemli ve uzun surel,
sonugclari psikolojik ve fizyolojik agidan
yoneldigi calisana ciddi zararlar vere-
bilecek bir davranis bigimidir (Brow-
ne ve Smith, 2008; Akt.: Alparslan ve
Tung, 2009: 147). Bu noktadan hare-
ketle mobbing, is yerinde ¢alisana, bir
kisi ya da grup tarafindan duygusal ve
psikososyal anlamda kasitli, strekli ve
sistematik olarak yoneltilen baski, ta-
ciz, siddet ve yildirma hareketi gibi yip-
ratici, kiglk dusuricu ve alay edici ta-
vir, tutum ve davraniglarin tamami ola-
rak ifade edilebilir.

Mobbing olgusunda temel amag, sin-
sice yoOneltilen dismanca davranislar-
la, is yerinde bir engel ya da rakip ola-
rak gorilen bir galisanin isten ayrilma-
sini saglamaktir. Bu, kimi zaman isve-
renin, ¢alisanin kidem tazminati ve di-
ger sosyal haklarini 6demeden ondan
kurtulmasi, kimi zaman da ayni sta-
tu icin rakip gorulen guglu ve basari-
Il bir ¢calisandan kurtulmak igin yapi-
labilir. Bu baglamda mobbing (Cortina
ve dig., 2001: 64-80; Zapf ve Gross,
2001: 501; Akt.: Ozen-Cdl, 2008: 109);

« Yavas yavas gelisen ve her asama-
da etkisi yogunlasan yikici bir su-
rectir.

« Tekrar eden, uzun sire varligini ve
etkisini koruyan olumsuz davranis-
lardan olusur.

« Taraflar arasindaki mutlak bir gi¢
dengesizligine dayanir.

« Kurbana dolayh ve dogrudan yonel-
tilen duygusal saldirilardan olusur.

« Kurbanin kendini ¢aresiz ve savun-
masiz bir durumda algila-masina,
psikososyal saghginin bozulmasina
yol agarak, isini kaybetmesiyle kar-
sI karsiya kalmasina neden olur.

Literatlrde ise yildirma olgusunun fark-
Il kavramlarla ifade edildigi asagidaki
tablodan gorulmektedir.

Mobbing, her ne kadar farkli kavramlar
temelinde ele alinsa da temelde tim bu
kavramlar ayni olguyu ifade etmektedir
(Einarsen, 1999: 17).

Mobbing s6zcugunun, yuvalarini tehdit
ve tehlikelere karsi korumak icin saldir-
ganin etrafinda ugan kuslarin davranig-
larini tasvir etmek igin, biyologlar tara-
findan 19. ylzyilda ilk kez kullanildigi
bilinmektedir (Tinaz, 2006a: 14). Mob-
bing kavrami, ilk kez 1960’l yillarda
hayvan davraniglarini inceleyen Kon-
rad Lorenz tarafindan bir grup ya da
suru halinde yasayan kugik hayvanla-
rin, tek basina dolasan blyuk ve gug-
10 bir hayvani tehdit etmesini veya ki-
¢uk hayvan gruplarinin toplu bir sekilde
baylk ve gugli bir hayvana karsi ataga
kalkmasini ve saldirmasini anlatmak
icin kullanilmistir. Konrad Lorenz'den
sonra ayni terim, Peter-Paul Heine-
mann tarafindan, cocuklardan olusan
bir grubun yalniz bir ¢cocuga kars! ta-
vir alip onu diglamasini ve ona zarar
vermesini tanimlamak igin kullaniimig-
tir (Leymann, 2007; Akt.: Cengiz, 2007:
3; Tutar, 2004: 9).

Cok eski bir olgu olmasina ragmen sis-
temli bir sekilde arastiriilmamis ve tanim-
lanmamis olan is yerindeki her insanin
karsilagabilece@i bu durumu ise ilk kez
1980’li yillarin basinda Alman psikolog
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Tablo 1: Literatiirde Mobbing Olgusuna Karsilik Gelen Kavramlar

Arastirmaci ingilizce Karsihgi Tiirkge Karsihigi Yil
H. Leymann Mobbing Mobbing 1984
M. Sheehan vd Psychological Abuse Psikolojik Istismar 1990
J. W. Cox vd Verbal Abuse ozl 1991
stismar
A. Adams Bullying Bullying 1992
B.E. Ashforth Petty Tyranny Kuguk Tiran 1994
K.Bjorkqvist Workplace Haressment is yerinde Taciz 1994
. . isyerinde Kétii
Price Spatler Workplace Mistreatment Davranis 1995
Y Vardi&Y Wiener Misbehavior in Orgiitlerde Koétu 1996
Organizations Davranig
L.Keashly Emotional Abuse Duygusal Istismar 1998
Robinson, O’leary-Kelly Antisocial Behavior Antisosyal Davranis 1998
Baron ve Neuman Workplace Aggression Isyerinde Saldirganik 1998
K. Aquino, Grover, e : . L
Bradfield, Allen Victimization Isyerinde Magduriyet 1999
Andersson, Pearson Incivility Kabalik 1999
Tepper Abusive Supervision istismarci idare 2000
S.Einarsen Bullying Bullying 2000
Duffy, Ganster, Pagon Social Undermining Sosyal Baltalama, 2002
Zayiflatma
Institute for Workplace . . . o
Trauma and Bullying Psychological Violence Psikolojik Siddet 2002
D. Lewis Macho Management Mago Yonetim 2003
) . Employee Emotional Gahsanin Duygusal
P.Lutgen-Sandvik Abuse istismari 2003
Bennet ve Robinson Interpersonal Deviance Kisilerarasi Sapkin 2003
Davraniglar

Kaynak: Yildiz (2007), s.6’dan aynen alinmistir.
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Heinz Leymann mobbing sozcugu ile
ifade etmistir (Leymann, 1996: 165-167).
Leymann, bu olguyu belli bir igsyerindeki
galisanlar arasinda gorilen dismanca
ve saldirgan davranislarin varligina dair
yaptidi ¢alismalarin sonucunda sapta-
mis ve tanimlamistir (Tinaz, 2006b: 1).

Calisma yasaminda bu tlrden davra-
niglar, Leymann'dan 6nce hi¢ kimse
tarafindan fark edilip ortaya konulma-
mis ve tanimlanmamistir. Bu nedenden
dolayl Leymann’in is yerinde yasanan
mobbing olgusuna ydnelik goérus ve
arastirmalari, tim dlnyada is yerinde
yasanan mobbing davraniglarina iligkin
arastirmalara kaynaklik etmekte ve te-
mel olusturmaktadir. Leymann, ig yerin-
de yasanan mobbing olgusuna yonelik
gorus ve arastirmalarinda; is yerinde
yasanan mobbing davranislarini ortaya
koymakla kalmamig, bu tur davranigla-
rin temel niteliklerini, ortaya ¢ikis sekli-
ni, bu tlr davranislardan en fazla etkile-
nen Kigileri ve bu olgunun yaratabilece-
gi psikolojik sonuglari da 6zellikle vur-
gulamistir (Tinaz, 2006a: 14).

Mobbinge Maruz Kalan Bireylerin
Ozellikleri

Calisma yasaminda, her bireyin mob-
bing olgusuna maruz kalma ihtimali var-
dir. Bagka bir degisle, her ¢alisan, ¢alig-
tig1 érgltte potansiyel bir mobbing mag-
duru olma ihtimaliyle karsi kargiyadir.

Mobbinge maruz kalmis ya da maruz
kalma ihtimali olan birey veya bireylerin
bazi 6zelliklere ve yeteneklere sahip ol-
masi mobbinge maruz kalmalarina ne-
den olabilmektedir. Ancak, bu 6zellikle-
ri ve yetenekleri kesin olarak karakteri-
ze etmek mUmkun degildir.

Mobbinge maruz kalan kisiler genellikle,
ortalamanin Uzerinde galigkan, iyi egitim

almis, kendini slrekli gelistiren, zeki, ye-
tenekli, yaratici, gtivenilir, duyarh, yardim
sever, sessiz, sakin, is odakli, haksizliga
dayanamayan, ama kendi haklari konu-
sunda kolayca fedakarlikta bulunabilen
kisilerdir. Bu kisiler is yerlerinde, genel-
de gelecekte yukselebilecekleri izlenimi-
ni verirler. Fakat mobbing davraniglarina
maruz kalan Kigiler, mobbinge maruz bi-
rakan kisinin veya grubun sistematik ta-
cizleri veya saldirgan davraniglari sonu-
cunda baglangictaki bu 6zelliklerini bu-
yuk Olgude yitirmektedirler (Dokmen,
2009: 170-171; Tutar, 2004: 53-54).

Mobbing Olgusunu Ortaya Cikaran
Davranislar

Mobbing olgusu, bireye yoneltilen bir-
takim davraniglarla belirginlik kazanir.
Doékmen (2009), Sloan ve dig. (2010:
89)e gore, bireye yoneltilen davranis-
lardan bazilart:

» Kurbani surekli elestirmek, hakaret
etmek,

o S0zinl kesmek,

+ Kurbani diglamak, o yokmus gibi
davranmak,

« Kurbanin fikirlerini ve basarilarini ké-
tilemek, kurbani gézden dusirmek,

» Hakkinda dedikodu yapmak,

o Kurbanin yluzine karsi veya arka-
sindan alay etmek,

» Hedefkisiyi yaptigi hatalardan dola-
yI suglamak,

» Lakap takmak,
« Tehdit etmek,

« Kurbanla iletisimi ve etkilesimi kes-
mek; konugsmamak,

» Hedef kisinin iletisim agini kesmek,
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« Calisana ise alinma amaci diginda,
statisuyle bagdasmayan is, gorev
ve sorumluluklar vermek,

» Hedef kisiden makul olmayan talep-
lerde bulunmak,

« Kurbanin yeterliligini sorgulamak,

« Kurbani, sessiz telefonlarla rahatsiz
etmek,

« Kurbana toplum i¢inde hos, kurban-
la bas basa iken kaba bir sekilde
davranmak,

« Kurbanin adini deliye ¢ikarmak,
« Cinsel igerikli imalarda bulunmak,

+ Kurbana dogrudan cinsel tacizde
bulunmak,

« Nadirde olsa fiziksel siddet uygu-
lamak,

« Kurbanin galisma masasini dokup
sacmak vb.

seklinde ortaya gikabilmektedir.

Leymann (1996: 170) ise mobbing ol-
gusunu ortaya c¢ikaran ve mobbing
kapsamina giren davranislari 5 kate-
goride ele almaktadir. Davranis tipleri-
ne ve kurban Uzerindeki etkilerine gore
5 kategoride ele alinan bu davranig-
lar, toplam 45 davranisi icermektedir.
Bu 5 kategoriyi olusturan mobbing dav-
raniglarinin bazilari ise asagidaki gibi-
dir (Davenport ve dig., 2003; Akt.: Tig-
rel ve Kokalan, 2009: 718; Yildiz, 2007:
84-86);

A. Kurbanin kendini ifade etmesini
ve iletisimini engellemeye yonelik
saldinlar:

« Kurbanin kendini ifade etmesi astla-
ri, Ustleri ya da es duzey calisma ar-
kadaslari tarafindan kisitlanir.
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« Kurbanin konusmasina izin veril-
mez; surekli s6z0 kesilir.

+ Hedef kisinin ¢alismasi ya da per-
formansi elestirilir.

« Magdurun (Mobbed) 6zel yasami
yersiz bir sekilde elestirilir.

o Kurban yazili ya da s6zli olarak
tehdit edilir.

« Magdur telefon vasitasiyla rahatsiz
edilir.

+ Kurbana dogrudan bagirilip cagirilir.
« Hedef kisiyle olan iligkiler; mimikler,
kanilar ya da imalarla reddedilir.

B. Kurbanin sosyal iligkilerine yone-

lik saldirilar:

+ Mobbing davranislarinda bulunan
kisiler (Mobber/Yildiran) kurbanla
konusmazlar.

» Diger kisilerin de magdurla konus-
masi engellenir.

» Kurbana yokmus gibi davranilir.

« Kurban ayri calisma yerlerine veri-
lerek diger galisanlardan izole edilir.

C. Kurbanin sayginhgina yonelik

saldirilar:

+ Kurbanin arkasindan dedikodu yapilir.

« Kurban, zihinsel agidan tutarsiz ola-
rak dasunalir.

» Hedef kisinin dini inanci, siyasi go-
risleri, 6zel yasami ve milliyeti ile
alay edilir.

+ Kurban, 6z guvenini olumsuz etkile-
yecek isler yapmaya zorlanir.

« Hedef kisinin kararlari ve is perfor-
mansi surekli sorgulanir.
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« Kurban, kiguk dusiricl lakaplarla
cagrilir.

+ Kurban, zihinsel tedavi olmasi yo-
ninde ikna edilmeye calisilir.

« Kurbanin el kol hareketleri, yuriya-
su, sesi taklit edilerek alaya alinir.

+ Magdurun gaba ve basarisi haksiz
bir sekilde degerlendirilir.

+ Kurbanin varsa herhangi bir 6zru ile
alay edilir.

« Kurbana cinsel imalarda bulunulur.

D. Kurbanin yagsam kalitesi ve
mesleki durumuna yonelik saldirilar:

« Kurbana 6zel gorevler verilmez.

« Kurbana 6zel beceri gerektirmeyen
onemsiz gorev ve sorumluluklar ve-
rilir.

+ Magdurun goérev ve sorumluluklari
surekli degistirilir.

« Kurbana verilen igler geri alinir ya

da iptal edilir. Kurban kendine yeni
bir is yaratamaz.

« Kurbanin evine ya da ofisine saldiri-
labilir ya da zarar verilebilir.

+ Olusan zararlarin faturasi kurbana
cikartilir.

E. Kurbanin dogrudan fiziksel
saghgina ve iyilik haline saldirilar:

« Magdur, fiziksel gucunu asan isler
yapmaya zorlanir.

« Kurbana fiziksel siddet tehditleri ya-
pilir.

« Kurbana yonelik fiziksel zarar veri-
lebilir.

« Kurbanin goézinu korkutmak igin
hafif siddet uygulanabilir.

+ Kurbana yonelik dogrudan cinsel
tacizde bulunulabilir.

« Kurban, fiziksel olarak taciz edilir.

Yukarida siralanan davraniglardan biri-
nin veya birkaginin kasith ve strekli tek-
rarlanmasi, sistemli bir sekilde bireye
yoneltilmesi durumunda “mobbing” orta-
ya ¢gikmaktadir. Bu davranislarin bazila-
ri -tamami olmasi gerekmez- kasitl, si-
rekli ve sistematik olarak galisana yonel-
tilmeye baslandiginda, bu durum kurban
icin ciddi boyutlara varan psikososyal ve
psikosomatik problemlere (Einarsen,
1999: 17) neden olabilecegi gibi, uzunca
bir sire ve siklikla yagsanmaya baglandi-
ginda ise calisan igin sosyal, psikolojik
ve psikosomatik aclyr (Leymann, 1996:
168) da beraberinde getirebilir.

Aydin ve Ozkul (2007: 172-173) ‘a gore
bir davranigin mobbing olarak nite-
lenebilmesi igin; olumsuz bir davranigin
varligi, bu davranigin surekliligi ve sik-
g1, davranisin hedef alinan kisi tara-
findan olumsuz olarak algilanmasi, ta-
raflar arasindaki esitsiz gug iligkilerinin
varligi ve bu davranisin kurban Gzerinde
olumsuz etkilerinin olmasi temel kriter-
dir. Leymann (1996: 168) ‘a gore ise bu
tur davraniglarin mobbing kapsaminda
degerlendirilebilmesi igin sik sik (istatis-
tiksel tanimina goére: haftada en az bir
kez) ve uzunca bir stire boyunca (istatis-
tiksel tanimina goére: en az alti ay boyun-
ca) devam etmesi ve tekrarlanmasi ge-
rekmektedir (Leymann, 1996: 168). Bu
bakimdan calisma yasaminda calisan-
lar arasinda yasanan gegici ve kisa su-
reli catisma ve anlasmazlik durumlari,
bu kapsamda degerlendirilemez.

Mobbing Nasil Bir Geligim izler?

Calisma yasaminda mobbing, farkli se-
killerde sergilenebilmektedir.
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Bu baglamda mobbing, is yerindeki hi-
yerarsik yapilanma igerisinde yatay,
asagiya dogru ve yukariya dogru ol-
mak Uzere U¢ farkl sekilde sergilene-
bilmektedir (Cengiz, 2007: 4):

1. Is yerinde bir galisanla yatay ko-
numda bulunan diger ¢calisanlar ara-
sinda sinsice uygulanan mobbing,

2. Is yerinde (st pozisyondaki kisile-
rin otoritelerini kdtuye kullanmasiy-
la gerceklesen mobbing ve

3. Is yerinde ast konumda olan cali-
sanlarin Ust pozisyondaki kisilere
kars! birleserek daha ¢ok dislama
ve yapllan igleri sabote etme ama-
ciyla uyguladiklari mobbing.

Kisaca, bir yonetici bir calisanina mob-
bing uygulayabilecegi gibi; ayni dizey-
deki iki ¢calisandan biri digerine mob-
bing uygulayabilir veya c¢alisanlar yo6-
neticilerine yonelik mobbing sergileye-
bilirler.

“Bir yildirma stirecinde rastlanabilecek
tipik senaryolardan biri séyle olabilir:
Caligkan, iyi huylu, iyi yetismis, yarati-
c1 oldugu izlenimi veren bir eleman var.
Bu elemanin bir amiri, diyelim ki sefi,
onun performansini ve Kigiligini olum-
suz algilhiyor; onun isleri aksattigini ve
yeterince sosyal olmadigini digindyor
(...) Elemanin basarisiz oldugunu dii-
stinen gef ona itici davranmaya baslar.
Giderek o is yerinde galisan birkag kigi
daha sef gibi dlisiinmeye baslar; ses-
Siz mutabakatla olusan bu kuiglik gru-
bun dyeleri (bazen bliylik gruplar da
olabilir) s6z konusu elemani iterler, bir-
likte bulunduklari ortamda o yokmug
gibi davranirlar. Yildirma baslamigtir.
Yildiran grup tarafindan yildirmaya ma-
ruz kalan elemana dozu gitgide artan
tacizler yéneltilir. Genelde énce, surat
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asma, sorusuna hemen cevap verme-
me gibi tavirlar, sergilenen tacizler ve
elestirme, alay etme, kiifretme tliriin-
den sézel tacizler ortaya gikar. Bu tiir
tacizleri, carpma, itme, kavga benzeri
fiziksel tacizler izleyebilir. Bazen biitiin
bir masayi bir el hareketiyle yere indir-
me benzeri tacizler gériilebilir. Nadirde
olsa cinsel taciz, hatta tecaviiz gérillir.
Sozel ve fiziksel tacizler siirerken, yildi-
rilmakta olan eleman tacizci grup tara-
findan slirekli agik veya Ustii kapall bir
bicimde mesleki yetersizlikle ve asos-
yal olmakla suglanir. Yildirma kurba-
ni strestedir, sirekli aci iginde dolasir
(-..) Yildirma, iliskilerin bir iyi bir k6tii ol-
dugu bir iligkiler atmosferinde agir agir
gelisir. Yildirmayi gerceklestiren grup
kurbana net bir sekilde birdenbire kbt
davranmaz,; bazen itici, bazen dogal
davranirlar. Yildirma, adeta insan yutan
batakliklar gibi kurbanini derinlere dog-
ru agir agir ¢ceker. Kisi bir girdaba ka-
pilmisgcasina, énceleri agir agir, daha
sonra belki hizlanarak bir girdaba geki-
lir’ (D6kmen, 2009: 176-177).

Mobbing olgusu, her ne kadar ortaya
¢iktigr toplumun sosyal, kilturel, siya-
si ve ekonomik yapisindan ve isyeri ya
da kurumun kultirinden dolayr farkh
gelisim surecleri icerisinde gelisse de
genel olarak, bu olguyu ortaya ¢ikaran
surecler, bes asamada ele alinabilir.

is yeri ya da kurumdaki anlasmaz-
ik ve ¢atisma ortami, mobbing olgu-
su icin gerekli ortami olusturan ilk asa-
ma olur. Ancak, bu anlasmazlik ve ¢a-
tisma atmosferinin mobbinge donusiup
doénlsmeyecegi belirsizdir. Bundan do-
layi, ilk asamayi hentuz mobbing ola-
rak nitelemek dogru olmayabilir. An-
cak, hedef alinan kisinin damgalan-
maya baslanmasiyla birlikte mobbing
de baslayacaktir. Bu ise ikinci agamay!
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Uzaklastirmallsine Son Verme

Sekil 1. Leymann’in Mobbing
Asamalari

olusturmaktadir. Bu agsamada, mob-
bing eylemleri bircok davranisi ice-
rir, ancak, bu davraniglar normal etki-
lesim surecinde, her zaman saldirgan-
hgin ve uzaklasmanin (isine son ver-
menin) gostergesi olmayabilir. Gergek-
te, bu asamada gbzlenen davraniglar,
gundelik iletisim slrecinden ayri ola-
rak disunildiginde rahatsiz edici bu-
lunmazken sureklilik gosterdikleri an-
dan itibaren farkli bir yapiya donustr
ve artik o andan itibaren mobbing ola-
rak degerlendirilebilirler. Uclincii asa-
mada ise, mobbing magduru, psikolog
ya da psikiyatriste yoneldiginde yone-
timin de olaya dahil olmasiyla birlikte
olay resmi bir vaka halini alir. Bu asa-
mada yonetimin, mobbinge maruz ka-
lan Kisinin kusurlu olduguna dair yanlis
hikimde bulunmasi artik ¢ok kolay bir
duruma doénusur. Dérdiincti asamaday-
sa, mobbing magdurunun psikolog ya

da psikiyatristlere yonelmesi durumun-
da ig yerindeki sosyal kosullarin tam
olarak anlasilamamis olmasi, magdu-
run durumunun yanlis yorumlanmasi-
ni beraberinde getirebilir. Bu da mag-
dur igin blyUk bir riskin habercisidir. Bu
risk magdurun paranoya, manik depre-
sif hastalik, uyum bozuklugu, kisilik bo-
zuklugu gibi yanlis tanilarla yaftalan-
masini beraberinde getirebilecektir. Bu
yargl ve yaftalama magdurun mesleki
rehabilitasyonu ve rehabilitasyon son-
rasi mesleki hayatina tekrar donme-
si noktasinda magdura zarar vereci et-
kide bulunabilir. Boylece bu dort asa-
ma, magdurun kusurlu oldugu sonu-
cuna varilmasina ve bundan 6turl de
magdurdan kurtulma yoluna gidilmesi-
ne neden olabilir. Bu ise, son asamay!
olusturmaktadir. Bu asama ise, kisinin
isine son verilmesiyle son bulmaktadir
(http://www.ley-mann.se/English/fra-
me.html; Leyman, 1990: 121-122; Ley-
mann, 1996: 171-172).

Calisma Yasaminda Mobbinge
Neden Olan Faktorler

Mobbing kurbanlariyla yaptigi gorus-
meleri iceren galismasinda Leymann
(2003; Akt.: Einarsen, 1999: 21) calig-
ma yasaminda mobbing davranislarini
ortaya ¢ikaran etmenleri dort noktada
ele almistir:

. is tasarimindaki eksiklikler,

« Liderlik
siklik- ler,

davranislarindaki ek-

« Kurbanin sosyal pozisyonu,

+ Kurbanin calistigi birimdeki ahlaki
standartlarin dugukligu.

Salin (2009:11; Akt.: Yildiz, 2007: 51)
ise mobbinge neden olan faktorle-
ri tetikleyen-baglatan, glduleyici ve
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kolaylastiran etmenler olmak Uzere Ug¢
noktada ele almaktadir.

A. Tetikleyen-Baslatan (Triggering)
Etmenler

+ Krizler ve yeniden yapilanma:
Kagllme, artan i¢sel rekabet ve
stres vb.

« Diger orgiitsel degisikler: Yet-
ki devrindeki ve ceza mekaniz-
malarindaki degisiklikler.

+ Calisanlar arasinda goriilen de-
gisiklikler: is yerine yeni calisanla-
rin katilmasi ya da yeni bir yonetici-
nin gelmesi vb.

« GCalisanlarda yasanan bireysel
degisiklikler: Calisanlara bazi ay-
ricaliklarin verilmesi vb.

B. Giudiileyici (Motivating) Etmenler

. Orgiitteki 6diil sistemi ve bekle-
nen faydalar: Calisanlardan daha
olumlu performans degerleri bek-
lentisi veya bir bagka ¢alisanin ka-
riyer firsatlarini baltalamak.

+ Cok yiuksek veya ¢ok diisiik per-
formansla galisanlar: Orgiit igin
tehlike veya yuk yaratanlardan kur-
tulmak.

C. Kolaylastiran (Enabling) Etmenler

+ Calisanlar arasinda algilanan
glic dengesizlikleri: Hiyerarsik
farkliliklar, mobbing davranislarini
sergileyen ve bu duruma maruz ka-
lanlarin karakterleri, tehlikeye acgik
durumlarin varligi, mobbing taraf-
tarlarinin sayica ustin bir konumda
olmasi gibi.
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. Orgiitte algilanan diisiik ma-
liyetler: Etkisiz liderlik anlayisi, bu-
yuk ve burokratik érgutler.

» Tatminsizlik: Disik is deneti-
minin varligi, rol gatismalari, zayif
sosyal ve iletisim ikliminin varligu,
Orglt icerisindeki gergin atmosfer,
catisma yodnetimi/cézimu igin za-
man yetersizliginin varhgi.

Calisanlar tzerinde psikososyal ve psi-
kosomatik agidan yikici bir durumun
olusmasinda temel rol oynayan mob-
bing, ¢alisma yasaminda bireysel ne-
denlerden kaynaklandigi kadar orgut-
sel ve sosyal nedenlerden de kaynak-
lanmaktadir.

Magdur ve mobbing davraniglarini ser-
gileyen kisi acisindan dustindigumuz-
de kisilik, bireysel ozellikler, psikolojik
durum, Kisilik bozukluklari, demogra-
fik 6zellikler, sosyal beceriler is yerin-
de mobbing olgusunun ortaya ¢ikma-
sina neden olan bireysel nedenler ola-
rak one gikmaktadir (Duffy ve Sperry,
2007; Einarsen, 1999; Leymann, 1993;
Akt.: Akar ve dig., 2011).

Yildiz ve Kilkis (2010)a gore calisma
yasaminda mobbinge yol acan bir di-
ger 6nemli bireysel neden ise gocukluk
doénemi yasantilaridir. Bir bagka deyisle
aile iginde yakinlari tarafindan psikolo-
jik tacize maruz kalan ¢ocuk, yetiskin-
lik doneminde, 6zellikle de galisma ya-
saminda gug¢ ve otorite elde ettiginde
magdur konumundan mobbing davra-
nislarini sergileyen kisi konumuna ge-
cebilmektedir.

Calisma yasaminda hosa gitmeyen, ta-
ciz edici, dismanca, etik olmayan, ku-
¢uk duslrucu, alay edici ve yoneldi-
gi bireyi sosyal agidan izole etmeye
yonelik davranislari igeren mobbing,
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orgutsel ve sosyal nedenlerden de kay-
naklanmaktadir.

Asiri is yuki ve bu yukten kaynakla-
na stres, yetki devrindeki dengesizlik-
ler, yonetimdeki zayiflik ve belirsizlik-
ler, iletisim agindaki bosluklar, lider-
lik stili, érgltteki stresli ve tekdiize c¢a-
lisma ortami, uygun olmayan perso-
nel alimi ve ise alma surecleri, 6rgut-
teki sinirli konumlara ulagsmak isteyen
calisanlar arasindaki rekabet, orgutsel
disiplindeki eksiklikler, yuksek seviye-
deki hiyerarsik 6rgut yapisi, orgut ice-
rindeki ¢catisma yonetimi/ ¢6zimleme-
si stratejilerinin etkisizligi ya da olma-
yisl, takim calismasi seviyesinin du-
sukligl ya da takim galigmasinin ol-
mayisl, ani ve kokli érgutsel degisim-
ler, 6rgut kaltard, zayif bilgi akisi, otori-
ter tutumun varhgi, amag ve gorevlerin
acik bir sekilde karsilikli olarak tartigi-
lamamasi ¢alisma yagsaminda mobbin-
gi ortaya ¢ikaran 6rgutsel nedenler ola-
rak on plana cikmaktadir. Ayni zaman-
da bu nedenlerin bazilari yonetim tara-
findan personel sayisini azaltma, ku-
¢llme (downsizing), finansal problem-
lerin Ustesinden gelme, yasli personel-
leri daha geng ve egitimli calisanlarla
degistirme ya da istenmeyen bir cali-
sandan kurtulma noktasinda orgut ice-
risinde bir strateji olarak da kullanilabil-
mektedir (Duffy ve Sperry, 2007; Van-
dekerckhove ve Commers, 2003; Akt.:
Akar ve dig., 2011: 180; Laginer, 2006;
Akt.: Tigrel ve Kokalan, 2009: 717; Ti-
naz, 2006a: 22).

Ayni zamanda c¢alisma yasaminda
mobbingi kolaylastiran en 6nemli et-
menin “surekli degisen dinyada insa-
nin da sik sik yenilenebilir olmasi” anla-
yisi oldugunu 6ne slren Bayrak (2001:
231-237; Akt.: Alparslan ve Tung,
2009: 149) ise, mobbinge neden olan

orgutsel nedenler arasinda degerlendi-
rebilecegimiz asiri rekabet, asiri verim-
lilik baskisi, bireysellik, bencillik, strek-
li degisim ve yenilik arzusu vs. gibi ka-
pitalist kiltirin egemen kildigi toplum-
sal de@erlerin mobbing olgusunu tetik-
ledigini ve artan oranda ¢aliganlar Gze-
rinde fiziksel ve duygusal tahribat ya-
rattigini ortaya koymaktadir. Bu agidan
dusundigimuizde mobbingle 6rgutsel
nedenler arasindaki iliski daha net or-
taya cikmaktadir.

Kiskanglik, dismanlik, asiri hirs ve re-
kabetin varligi, grup baskisi, birini ki-
¢cuk dusurme ya da glinah kegisi yapma,
sosyal degismeler ve kiltirel 6zellikler
ise mobbingi yaratan sosyal nedenler
arasinda degerlendiriimektedir (Bilgel ve
dig., 2006; Kok, 2006; Rayner ve Hoel,
1997; Akt.: Akar ve dig., 2011: 180).

Calisma yasaminda mobbing davra-
nislarina neden olan etmenlere mob-
bing davraniglarini sergileyen kisi/kisi-
ler agisindan da bakilabilir. is yerinde
mobbing davranislarini sergileyenle-
rin temel 6zelliklerini ortaya koyabilmek
icin mobbingin altinda yatan nedenlerin
anlasiimasi gerekir. Leymann’a gore bi-
reyleri mobbing davranisina yonlendi-
ren baslica dort etmenden sz etmek
mumkindir (Leymann, 1993; Akt.: Re-
ichert, 2003: 7):

(1) Kisiyi grup normlarina uymaya
zor-lamak: Bireyin “Eger grup norm-
larina uymazlarsa, gitmek zorundadir-
lar.” yonindeki motivasyonu, mobbing
davranislarina yonelme nedeni olabi-
lir. Eger grupta turdeslik (uniformity) ol-
dugunda bu, grubun uyum saglayan ve
guclli olabilecegine yonelik en 6nemli
kanisini destekler.

(2) Diismanliktan zevk almak: Mob-
bing olgusuyla butiinlesen ve mobbing
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dav-raniglarini  destekleyen Kkisiler,
mobbingin ortadan kaldirilmasini des-
teklemezler. Orgiitsel hiyerarsideki go-
reli pozisyonlar 6nemli degildir. Cln-
kU birbirinden hoslanmadiklarinda st
ve ast konumdaki ya da ayni dizeyde-
ki calisanlar mobbing stirecini baslata-
bilirler.

(3) Zevk almak: Bagskalarina aci ver-
mekten ve kotl davranmaktan zevk
alan, sadist yonelimli mobbing davra-
nislarinda bulunan bireyler, sergiledik-
leri bu davranislarla baskalarina kotu
davranmaktan ve onlara aci vermekten
zevk duyarlar.

(4) Onyargiy1 giiglendirmek: Belir-
li bir sosyal ya da etnik gruba ait Kisi-
lerden hoslanmayan ya da nefret eden
insanlar, mobbing davraniglarinda bu-
lunurlar.

Mobbingin Birey ve Orgiit
Uzerindeki Etkileri

Mobbing, bu olguya dogrudan maruz
kalan ve bu olgunun tanigi olan Kigi-
ler Gzerinde 6nemli derecede sonugla-
ri olan ciddi etkilere sahiptir (Sheehan,
2004: 6).

Mobbing olgusu, mobbinge maruz ka-
lan bireyde birtakim belirtiler seklinde
ortaya ¢ikar. Mobbing olgusu surerken
kurban kiside birtakim duygusal, psi-
kolojik, sosyal ve 6zellikle onun uzan-
tisi olan fiziksel problemler ve rahat-
sizliklar ortaya cikabilir. Genellikle yo-
gun stres, bunalim ve ¢okuntl altinda
gecen gunler depresif bir tablo ortaya
cikarir; karamsarlik, ice kapanma, si-
kinti, depresyon, caresizlik, hissizlik
(apathy), post-travmatik stres bozuklu-
gu (PTSD), melankoli, motive olama-
ma, sosyal fobi vb. goérilebilir. Kisinin
vicudu ise sedef, gastrit, Ulser vb. gibi
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psikosomatik tepkiler verebilir (Dok-
men, 2009: 178; Einarsen, 1999: 17;
Leymann ve Gustafsson, 1996; Ley-
mann, 1990: 122). Bunun disinda mob-
bing, kurbanin 6zguvenini (Keashly,
1998: 87), benlik imaji ve benlik saygi-
ni olumsuz etkiledigi (Vartia, 2003: 27)
gibi bu olguya maruz kalan bireyde kay-
g1, korku, yorgunluk, bitkinlik, unutkan-
lik, asabiyet, aglama, stphe, madde
bagimlihgi, bas agrilari ve (gastrointes-
tinal disorders) sindirim sistemi bozuk-
luklari (Davenport ve dig., 2002; Eu-
ropean Foundation, 2002; McCord ve
Richardson, 2001; Akt.:Sloan ve dig.,
2010: 92) ve (cardiovascular diseases)
kalpdamar hastaliklarina (Vartia, 2003:
28) da neden olur. Mobbing ayrica, ¢a-
lisanin basetme kaynaklarinin kaybina
neden oldugu gibi sosyal olarak dislan-
masini, damgalanmasini, sosyal uyu-
munun bozulmasini da beraberinde ge-
tirebilir (Leymann, 1990: 122). Bu nok-
tadan bakildiginda mobbing, calisan
icin duygusal, psikososyal ve psiko-
somatik agidan patojenik bir durumun
olugmasinda basat rol oynar.

Mobbinge maruz kalan bireyler, genel-
likle kisa bir sure icerisinde baslangic-
taki basaril, galiskan, sessiz ve sakin
hallerini vs. kaybederler. Genelde c¢a-
lisma performanslari duser, sinirli, 6f-
keli olurlar; calisanlar, zaman zaman
saldirganca davraniglarda bulunabilir
ve Ozellikle sb6zel saldirganlik sergile-
yebilirler (D6kmen, 2009: 178). Bu du-
rum ayni zamanda, mobbingin yikici
davraniglarina maruz kalan kisi/kigiler
icin diger calisanlar ile esgudim ige-
risinde hareket edebilme becerilerinin
de kaybi anlamina gelmektedir.

Sirekli ve tekrar eden ve yikici etkiler
yaratan mobbing davranislarina ma-
ruz kalmanin sonucunda, calisanin
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kendine olan guveni sarsilmakta, ca-
lisan kendini savunmasiz hissetmek-
te ve bunun sonucunda da asiri dere-
cede stres yasayabilmektedir. Gerekli
onlemler alinip bu duruma ¢6zim ge-
tirilemedigi taktirde bu durumun yarat-
tig1 olumsuz etkiler kurbanda sinir bo-
zuklugu, kalp krizi ve hatta intihar etme
gibi ciddi neticeler de dogurabilmekte-
dir (Sheehan, 1999: 59; Akt.: Aydin ve
Ozkul, 2007: 174). Bu baglamda diisiin-
dagiumuizde, mobbinge maruz kalan bi-
reylerin zamaninda psikolojik tedavi
goérmemeleri veya psikolojik destek al-
mamalari durumunda yasadiklari olay-
larin izleri kalici olabilmektedir.

Mobbing, yalnizca bu olguya maruz ka-
lan galisan Uzerinde olumsuz etkiler bi-
rakmaz. Ayni zamanda bu olgunun ya-
sandigi orgutler Gzerinde de yikici etki-
ler yaratmaktadir.

“Iskambilden evier nasil en kiiglik bir
dokunmayla yikilirsa, kuruluglar da
mobbing olmasi durumunda benzeri bir
¢bziinme yasarlar. Mobbing sona er-
dikten sonra bile dlizeltmek ¢ok zordur.
Yankilari en alt dlizeylere dek yayilir”
(Davenport ve dig., 2003: 112).

Bu noktadan bakildiginda iglerin nite-
lik ve niceligindeki artan dususler, ar-
tan personel hareketleri, iletisim ve ta-
kim galigmasinda yasanan bozulma-
lar, 6rgitin sayginlik ve guvenirligin-
deki kayiplar, artan hastalik izinleri, is
verimi ve kalitesindeki dususler, artan
issizlik sigortasi, tazminat ve mesle-
ki gerilim talepleri (Davenport ve dig.,
2003: 112), verimlilik ve yaraticilikta ya-
sanan azalmalar, ¢alismalarda ve per-
sonel iligkilerinde ortaya cikan bozul-
malar, ¢alisanlarda yasanan moral bo-
zukluklari ve gliven kayiplari (Sloan ve
dig., 2010:93), personel arasinda artan

catisma ve anlasmazliklar, orgut kilttr
ve degerlerinde yasanan c¢okusler, is-
ten ayrilmalar nedeniyle yeni personel
aliminin getirdigi ek maliyetler, artan
mahkeme veya hukuki islem masraflari
(Tinaz, 2006a: 25-26) mobbingin 6rgit
Uzerindeki yikici etkileri arasindadir.

Mobbing ve Sosyal Hizmet Meslegi

Mobbing, sosyal hizmet literatiriinde
pek ele alinmasa da konuya sosyal hiz-
met meslegi ve disiplini agisindan bak-
tigimizda ise mobbing olgusunun insan
haklari ve onuruna saygi ilkesini mesle-
ginin odagina almig sosyal hizmet mes-
legi icin g6z ardi edilemeyecek derece-
de ciddi ve dnemli bir konu oldugu or-
taya cikmaktadir. Clnku calisma yasa-
minda mobbing, bu olguya maruz ka-
lan galisan/galisanlar i¢in hak ve 6zgur-
IUklerinin kisitlanmasi ve yok sayllma-
s1 agisindan insan haklari ihlaline ne-
den olan ciddi bir sorundur. Bu bakim-
dan, mobbingin sosyal hizmet meslegi-
ni ilgilendiren énemli bir konu oldugu ve
bu durumun mobbing ve sosyal hizmet
meslegi arasindaki iliskiyi bir kez daha
ortaya koydugu gorulecektir.

Sosyal hizmet temel itibariyle, insan
haklarini merkezine alan bir meslektir
(Ife, 2001; Reichert; Reichert, 2001a;
Reichert, 2001b; International Federa-
tion of Social Workers, 2000; Staub-
Bernasconi, 1998; Witkin, 1998; Akt.:
Reichert, 2003: 10). s yerinde bir in-
sana nasil davranildigl, insan haklari
konusuyla yakindan iligkilidir ve is ye-
rinde yasanan mobbing olgusu, mev-
cut insan haklari doktrinlerini ihlal eder.
Bu bakimdan, is yerinde yasanan mob-
bing olgusuyla insan haklarinin ihlal
edilmesi arasinda baglanti kuruldugun-
da, sosyal ¢alismacilarin mobbing kar-
siti politikalari daha etkili bir sekilde
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desteklemeleri de kolaylasacaktir (Re-
ichert, 2003: 10

Sosyal hizmet, tim insanlarin dogus-
tan var olan onur ve degerine saygi-
yI temel alan bir meslektir. Bu bakim-
dan sosyal ¢alismacilar, butin insanla-
rin psikolojik, duygusal, fiziksel ve ma-
nevi buttnltklerini ve iyilik hallerini des-
tekler ve savunurlar (IFSW, 2004). Bu
baglamda, bu olgunun 6nlenmesi aci-
sindan sosyal galismacilara blyuk rol
ve sorumluluklar dismektedir. Bu ise,
¢alisanlar Uzerinde psikolojik, sosyal,
psikosomatik ve manevi agidan trav-
matik bir durumun olugsmasinda basat
rol oynayan mobbingin en aza indir-
genmesi veya onlenmesi noktasinda,
bu olguya maruz kalan ¢alisan/calisan-
lar tarafindan nasil algilanip anlamlan-
dirildiginin g6z ardi edilmeden bu ol-
guya neden olan etmenlerin bireysel,
orgltsel ve sosyal yonleriyle bir bitlin
olarak degerlendiriimesini gerektirir.
Aksi taktirde sosyal ¢calismacilar, mira-
caatclyl kusatan bu sorunu onun kendi
gercekligi agisindan nasil algilayip an-
lamlandirdigini géz ardi ederek bu so-
runu salt kendi gercgeklikleri agisindan
algilayip anlamaya calisirlarsa o soru-
nun altinda yatan temel felsefeyi butiin-
cul bir bakis agisiyla dogru bir sekilde
kavrayip degerlendiremeyecekleri gibi
bu sorunun ¢dézimuine yonelik dogru
ve etkili micadele stratejileri ve meka-
nizmalari da gelistiremezler.

Ote yandan, is yerinde mobbing olgu-
sunun minimize edilmesi veya Onlen-
mesi noktasinda sosyal calismacila-
rin uygun onleme mekanizmalari ge-
listirebilmeleri icin mobbing konusun-
da bilgi edinmeleri de 6nemlidir. Uygu-
lama alanlari ya da pozisyonlari dikkate
alinmaksizin slUpervisor, yonetici, vaka
galisani, klinik sosyal caligmaci gibi
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konumlarda olan tim sosyal galismaci-
larin mobbing konusunda bilgi edinme-
lerine ihtiyag vardir. CunkU sosyal hiz-
met literattirli, bu konuya gerektigi ka-
dar egilmemektedir. Mobbing konusun-
da bilgi edinmeleri ayni zamanda sos-
yal calismacilarin daniganlarina daha
iyi yardim edebilmelerini de kolaylasti-
rabilir (Reichert, 2003: 10).

Mobbing Olgusu Nasil Onlenebilir?

Mobbing olgusu her o6rgitte ortaya ¢i-
kabilecek bir olgudur. Mobbing davra-
nislarinda bulunan kisi/kisiler, gunin
birinde bu olgunun magduru konumu-
na da gelebilirler. Bu agidan mobbing
olgusunu 6nleme, yonetme ve bu ol-
guyla mucadeleye donik muidahale
yontemleri hem 6rglt hem de calisan-
lar tarafindan uygulanmalidir. Bu olguy-
la micadele etmenin bir diger yolu ise
hem c¢alisanlarin hem de yoneticilerin
bu olgunun 6neminin farkinda olmalari-
ni saglamaktir (Kirel, 2007: 331).

Mobbing olgusunu 6nleme programla-
rini temelde gevresel, orgutsel ve dav-
ranigsal olmak Uzere ¢ kategoride si-
niflandirmak mimkindidr (Schat ve
Kelloway, 2006: 582; Akt.: Kirel, 2007:
318). Cevresel yaklasimlara gore, mob-
bing davraniglarini ortaya ¢ikarabile-
cek etmenlerin 6nemli bir kismi is ¢ev-
resindeki tedbirsizliklerin varhgindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitlerde bu tir
saldirgan davranislarin ortaya gikma-
sI, azalmasi ve artmasi is cevresiyle
yakindan iligkilidir; bu nedenden dola-
yI bu durum, 6rgltte gerekli 6nlemle-
rin alinmasinin gerekli kilar. Bu bakim-
dan; guvenligin saglanmasi, orgute gi-
ris ve cikislarin denetlenmesi, disari-
dan gelebilecek saldirilarin engellen-
mesini bu agidan alinabilecek énlemler
acisindan degerlendirebiliriz. Orgiitsel
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yaklasimlar agisindan bakildiginda ise
gelisen politika ve prosedurlerin, sal-
dirgan davraniglar tetikleyebilecegi
g6z 6nlne alindiginda ydneticilerin bu
tur davraniglara egilimi olanlar belirle-
yerek, onlara yardimci olmasi gerekli-
dir. Denge saglayan, duygusal zeka-
sI yuksek, liderlik 6zelliklerine sahip ki-
silerin, orgutlerde olumlu davranislari
pekistirmede 6nemli rol oynadiklarina
davranissal yaklagimlar acisindan ba-
kildiginda orgutteki bu gibi tlimli kisile-
rin, bu tur saldirgan davraniglari 6nle-
mede diger ¢alisanlara model olabile-
cegi soylenebilir. Ayrica bu yaklasimlar
disinda egitim yoluyla da drgutlerdeki
istenmedik mobbing davraniglarin 6nl-
ne gecilebilmesi mimkiindiir. Orgtler-
de mobbing olgusunu 6nleme ydntem-
leri olarak uygulanabilecek egitim se-
minerleri, resmi olmayan toplantilar ve
kutlamalar gibi sosyal program ve akti-
vitelerin de son derece 6nemli oldugu
aciktir. Orgitlerde baski yaratan prob-
lemlerin varligi, baska o6rgutlerin uy-
guladigi program ve faaliyetlerle reka-
bet edilmesi, mobbing olgusunun ya-
rattigi olumsuz imaj, érgutlerdeki sos-
yal ve kilttirel atmosferin zayifigi mob-
bing davraniglarini énleme program-
larinin etkili olmasini engelleyebilece-
gi ve basarisini azaltabilicedi icin mob-
bing karsiti programlarin basarisini bu
kosullardan bagimsiz olarak disinme-
mek daha dogru bir yaklagim olacak-
tir. Bu nedenle, mobbing davranigla-
rini 6nleme programlarinin basarisi-
ni, etkililigi ve gecerliligini degerlendir-
mek ve bu programlarin faydali olma-
sinl saglamak acisindan bu tur prog-
ramlar hazirlanirken orgutlerdeki grup-
larinin yapisi ve davranislarinin (Kirel,
2007: 318) yani sira orgutlerdeki formal
ve informal iligki ve etkilesimler ile or-
gut kultdrt ve grup dinamiklerinin de

g6z 6nunde bulundurulmasi daha etkili
bir yol olacaktir.

Mobbingi ortaya c¢ikaran davranislari
onleme noktasinda atilacak en énem-
li adim orgutlerde 6zellikle zamaninda
onlemler alarak, bu olgunun 6rgit ve
calisanlara ciddi zararlar vermesini en-
gellemektir. Bu noktada mobbingi yo6-
netme konusunda bazi 6neriler asagi-
daki gibi 6zetlenebilir (Kirel, 2007: 331):

a. Orgiitte kiiltiirel degerler calisanlar
tarafindan benimsenmeli ve o6rgut-
sel kultirel yapi bu noktadan hare-
ketle olusturulmalidir;

b. Orgiitte olasi mobbing egilimleri ve
bu egilimleri etkileyecek etmenler
saptanmalidir;

c. Orgiit galisanlarinin gérev ve so-
rumluluklari agik olarak belirlenmeli
ve is tanimlar1 yapiimaldir;

d. Orgiitlerde stres yaratacak etmen-
ler ortadan kaldirilmahdir (is glven-
liginin saglanmasi, calisanlara esit
kariyer firsatlarinin saglanmasi ve
adil Ucret politikalarinin uygulanma-
sI ve Orgut igerisindeki yikici reka-
bet ortaminin azaltiimasi gibi);

e. Orgiitlerde o&zellikle alaninda uz-
man rehberler ve psikologlar (buna
sosyal galismacilar da eklenebilir)
calistiriimaldir;

f. Konusunda uzman, etkin ve glveni-
lir ydneticilerle ¢calisiimalidir;

g. liletisime gerekli 6nem verilmeli ve
calisanlara orgut igerisinde ylz
ylze iletisim kurabilecekleri ortam-
lar yaratiimalidir;

h. Mobbing, stres, kisisel gelisim egi-
timleri gibi konularda surekli egitim
programlarindan yararlaniimahdir;
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1. Personelin ise alimi ve yerlestiril-
mesi slrecinde Kisilik ve is uyumu
arasindaki iliskiye dikkat edilmeli ve
gereken 6zen gosterilmelidir;

j. Orgiitlerde etik ilke ve degerleri ige-
recek kodlar olusturulmali ve cali-
sanlarin bu etik ilke ve degerleri ic-
sellestirmeleri saglanmalidir;

k. Mobbingin 0rgute getirebilecegdi
maliyetleri belirlenmelidir;

I.  Mobbing davraniglarini énlemeye
donldk hukuki tedbirler alinmal ve
mobbing magdurlari hukuki agidan
korunmalidir.

Kurumsal anlamda verilebilecek egi-
timler yoluyla, ¢alisanlarin mobbing ol-
gusuna maruz kalmalarinin énine bu-
yuk 6lgtde gegilebilir. Verilecek egitim-
lerle mobbing olgusunun 6ndne tam
anlamiyla gecilemese bile bu egitim-
ler sayesinde, mobbing olgusu onemli
Olclide azaltilabilir. Kurumsal anlamda
verilecek egitimler yoluyla hem mob-
bing olgusuna maruz kalmis veya ma-
ruz kalma ihtimali olan kurum galisan-
larinin  bilinglenmesi saglandigi gibi
ayni zamanda bu kisilerin kendileri-
ni koruyabilmeleri de saglanmig olur
(D6kmen, 2009).

Dokmen (2009), calisanlara kurumsal
anlamda egitim verilmesinin yani sira,
kurum kdaltdrlerinin ve kurum yapilari-
nin mobbing konusundaki bilgilerin 1si1-
ginda tekrar elden gegirilmesi gerekti-
gini soyle ifade eder:

“Klasik ydntem anlayisinda, (retim
bandinin sonunda hatali (riinler ayik-
lanirdl. Artik bbyle davranmak yeri-
ne sistemin tiimiine bakiliyor. Kurum-
lar simdilerde, hatalilari atmak yerine,
hatali lretim olmayacak sekilde (ire-
tim sdrecini yeni bastan dlizenlemeye
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caligiyorlar. Soézgelisi eleman alisini,
hizmet-i¢i egitimleri, girdilerin niteligi-
ni, isin yapilma sdrecini, yénetim sek-
lini gbzden gegirip sifir hatayr sagla-
maya caliyorlar. Benzer sekilde, bir ku-
rumdaki yildirma karsisinda, olayla ilgi-
li birkag kigiyle ilgilenmek yerine siste-
min tiimii gézden gegirilmelidir. Orne-
din, terfi sistemindeki veya performans
degerlendirmedeki birtakim hatalar yil-
dirmaya katkida bulunabilir. Bu durumu
dikkate alan, birtakim 6nlemler gerekli-
dir. Yani sira, kurbanlarin ve yildirma-
cilarin, kurum igindeki yerlerinin rahat-
sizlik yaratmadan degistirilmesine fir-
sat saglayacak esnek bir rotasyon sis-
teminin olusturulmasinda da yarar ola-
bilir’ (D6kmen, 2009: 190-191).

Calisma hayatinda birey veya bireyle-
rin mobbing olgusuna maruz kalmalari-
ni 6nlemek igin is yerlerinin ve kurum-
larin alabilecegi 6nlemler oldugu kadar
bu olguya maruz kalan birey veya bi-
reylerin de alabilecegi birtakim énlem-
ler vardir. Calisanlarin bireysel anlam-
da alabilecekleri 6nlemler de bu olgu-
nun onlenmesi noktasinda kisiye ya-
rar saglayabilir. Calisanlar, mobbing si-
rasinda veya sonrasinda, bu durumun
kendileri Uzerindeki olumsuz etkileri-
nin en aza indirgenmesi veya bertaraf
edilmesi ve kisiye psikolojik ve duygu-
sal anlamda rahatlama (katarsis) sag-
lamasi noktasinda psikologlara veya
psikolojik danismanlara gidebilecekleri
gibi ayni zamanda bu durumu arkadas-
lariyla da paylasabilirler.

Ayrica DOkmen (2009), her yildirma
olayinda bir magdurun, bir grup yildir-
macinin ve bir de kalabalik sessiz bir
kitlenin oldugunu ve bu duruma ma-
ruz kalan bireyin bir sekilde bu ses-
siz kitlenin destegini almasi durumun-
da tam anlamiyla olmasa da mobbing
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olgusunun o6nune gecilebilecegini ifa-
de eder.

Kurumsal ve bireysel anlamda alinan
Onlemlerle, bu olgunun 6niine gegile-
miyor ve mobbing hala surlyorsa bire-
yin bu noktada alabilecegi en son 6n-
lem, dogal olarak yasal yollara basvur-
masi olacaktir.

Mahkemenin, iddialari degerlendirip
mobbing olduguna ydnelik karar ver-
mesi durumunda, is yeri, kurum ya da
kuruluslarin 6nemli miktarlarda tazmi-
nat 6demeye mahkum edilmesi s6z ko-
nusu olabilmektedir. Bu nedenle, bu
durum igverenlerin, patronlarin, yéne-
ticilerin mobbing konusunda dikkat-
li olmalarina, egitim gibi gesitli faaliyet-
ler ve rotasyonlarla muhtemel mobbing
davranislarini elimine etmeye calisma-
larina yol agmaktadir (D6kmen, 2009:
193

iskandinav iilkelerinde (isveg, Norveg
ve Finlandiya), is yasaminda calisan-
larin fiziksel ve zihinsel saglhigini ko-
rumak adina is¢i haklari ile ilgili yasal
dizenlemeler kabul edilmigstir. Ayrica,
mobbing olgusu ile ilgili yasal dizen-
lemeler de mevcuttur (Leymann,1996:
180-181). isvec, bu llkelerin arasin-
da mobbing konusunda en buyk iler-
lemelerin kaydedildigi tlkedir. isve¢'te
mobbing, 1994'de yayinlanan is Gi-
venligi ve isci Saghigr yasasiyla sug
olarak tanimlanmis ve su¢ kapsamina
alinmistir (Tinaz, 2006: 15). Benzer se-
kilde Almanya'da da 6nemli bir sorun
olarak gorilen mobbing, 6zellikle bas-
ta “insanin seref ve haysiyetine doku-
nulamayacagini” belirten Anayasa huk-
mu olmanin yani sira, is yerinde cali-
sanlari is saghgi ve guvenligi agisindan
korumayi taahhtit eden diger yasalarda
da yasaklanmistir. Ayrica, 1 Agustos

2002 ‘den bu yana mobbinge maruz
kalan galisanlar, bu konuda gerekli 6n-
lemleri almakla yikimlU olan isveren-
den her turli tazminat da talep edebil-
mektedir (Karaca, 2009: 35). Mobbing
magdurunun, erken emeklilik isteyebil-
digi Almanya'da mobbing olgusunun
hukuki agidan taninmasi ise sendikala-
rin bu konudaki faaliyetleriyle olmustur.
Ozellikle mobbing, toplu is sézlesmele-
rinde sozlesmeye aykiri olan bir konu
olarak ele alinmis ve s6zlesme ihlaline
neden olan maddeler arasinda yer al-
mistir. Mobbing, Almanya’da is saghgi
kapsaminda 6nemle Uzerinde durulan
bir konu olmasinin diginda, ayrica g¢a-
lisma pskikolojisi kapsaminda Universi-
telerde ders olarak da okutulmaktadir
(Ascenzi ve Bergagio, 2000: 8; Akt.: Ti-
naz, 2006a:15).

Ozellikle, diinyada Amerika, ingilte—
re ve Almanya gibi birgok tlkede mob-
bingle ilgili dizenlemeler yasalarda yer
almakta ve mobbing su¢ kapsamin-
da deger-lendiriimekte iken utlkemizde
mobbing adi altinda herhangi bir yasal
dizenleme bulunmamaktadir.

Mevzuatimizda mobbing ile ilgili agik
ve dogrudan herhangi bir yasal dizen-
lemenin bulunmamasi, hukuk sistemi-
mizde bu tlrden davranislara maruz
kalan ve tacize ugrayan kisileri koru-
yan higbir dizenlemenin olmadigi an-
lamina gelmemelidir. Aksine Anayasa,
is Kanunu, Medeni Kanun, Borglar Ka-
nunu ve Ceza Kanunu mevzuati bir bu-
tin olarak degerlendirilip ele alindigin-
da, mevcut hukuk sistemimizdeki bazi
dizenlemelerin, mobbinge maruz ka-
lan kisi ya da kisiler lehine -dogrudan
mobbing olarak ifade edilmese de- bir-
takim hdkumler icerdigi gorulmektedir
(ilhan, 2010: 1180).
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Ornegin, Is Kanununun birgok mad-
desinde caliganlari koruyan ve kolla-
yan birtakim hdkimler bulunmaktadir.
Ozellikle, 4857 sayili is Kanunu’nun 24.
maddesinin Il. fikrasinin b, ¢ ve d bent-
leri “isveren isginin veya ailesi lyelerin-
den birinin seref ve namusuna dokuna-
cak sekilde sézler séyler, davranislar-
da bulunursa veya isciye cinsel taciz-
de bulunursa, isveren isgiye veya aile-
si dyelerinden birine karsi satasmada
bulunur veya gbézdagi verirse, yahut ig-
ciyi veya ailesi lyelerinden birini kanu-
na karsi davraniga Ozendirir, kigkirtir,
sdrtikler, yahut isgiye ve ailesi liyele-
rinden birine kargi hapsi gerektiren bir
sug islerse yahut is¢i hakkinda seref ve
haysiyet kirici asilsiz agir isnat veya it-
hamlarda bulunursa, is¢inin diger bir
is¢i veya lglncl Kigiler tarafindan isye-
rinde cinsel tacize ugramasi ve bu du-
rumu isverene bildirmesine ragmen ge-
rekli 6nlemler alinmazsa” galisana fe-
sih hakki tanimaktadir.

Benzer gsekilde, 18 Ekim 1961de
Torino’'da imzalanan ve 26 Subat 1965
tarihinde ydrurlige giren ve Turki-
ye tarafindan 16 Haziran 1989 tarihin-
de onaylanan 3581 sayili Avrupa Sos-
yal Sart’'nin bircok maddesi de cali-
sanlari koruyan maddeler icermektedir.
Ozellikle, “(...) Avrupa Sosyal Sartrnin
‘Onurlu Calisma Hakkr’, isyerinde ca-
ligsanlarin onurunun korunmasi ama-
ciyla calisanlarin isyerinde cinsel taci-
ze ve psikolojik tacize (mobbing) kar-
sI korunmasini éngérmektedir. Ayrica,
‘Onurlu Galisma Hakki’ isvereni, c¢ali-
sani bu tirlii davraniglardan koruma-
ya yoénelik énlem almaya da davet et-
mektedir” (llhan, 2010: 1181). Fakat
tim bu diizenlemelerin varligi, ¢alisani
sindirmeye ve is yasaminda uzaklastir-
ma yonelik kasitli, strekli ve sistematik
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olarak yuratulen, digsmanca ve etik ol-
mayan davranislari igeren mobbing ol-
gusunu 6nlemede yeterince etkili ola-
mamaktadir.

Sonug ve Oneriler

Calisana psikososyal ve psikosomatik
acidan aci veren travmatik bir durum
olan mobbing, bir kisi ya da grup tara-
findan psikolojik ve duygusal anlam-
da kasitl ve surekli olarak, sistematik
bir sekilde bireye ydneltilen baski, ta-
ciz, siddet ve yildirma anlamina gelen
ve ¢alisma yasaminda her bireyin kar-
silagsma ihtimali olan bir olgudur. Mob-
bing ayrica, bu olguya maruz kalan ¢a-
lisanlara psikosoyal ve psikosomatik
acidan aci vermesinin yani sira tim in-
sanlarin dogustan var olan onur ve de-
gerine saygly! temel alan, butln insan-
larin psikolojik, duygusal, fiziksel ve
manevi buttnliklerini ve iyilik hallerini
destekleyen ve savunan sosyal hizmet
meslegi agisindan da calisanlarin in-
san haklarini kisitlayan hatta yok sayan
bir olgudur. Bireysel, 6rgitsel ve sosyal
nedenlerden bagimsiz olarak dugline-
meyecegimiz bu olgu, yalnizca yonel-
digi bireye maddi ve manevi anlamda
zarar vermekle kalmaz. Ayni zamanda,
bu olgunun ortaya ciktigi ve yasandi-
g1 igyeri ve kuruma da 6nemli dlcllerde
zarar vermektedir.

ABD ve Avrupa’nin birgok ulkesinde
mobbing yasalarda yer almakta ve sug
kapsaminda degerlendiriimekte iken
Ulkemizde mobbing kavrami adi altinda
herhangi bir yasal dizenleme bulun-
mamaktadir. Ancak, dlkemizdeki birgcok
kanunun oézellikle Is Kanunu ve Avru-
pa Sosyal Sartr'nin birgok maddesi ¢a-
lisanlari koruyan ve kollayan hikim-
ler icermektedir. Fakat ¢alisanlari koru-
yan ve kollayan bu hidkimlerin varhgi,
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galisma yasaminda bu olguya maruz
kalan calisanlar Gzerinde yikici etkile-
ri olan mobbing olgusunun 6niine geg-
mede pek de etkili olamamaktadir.

Ozellikle is Kanununu ve diger birgok
kanunun ve Avrupa Sosyal Sart’nin
¢alisanlari koruyan ve kollayan bir¢cok
hikmdiyle ve kurumsal ve bireysel an-
lamda alinacak birgok dnlemle, bireye
karsi yoneltilen birtakim davranislarla
ortaya ¢ikan bu olgunun yaratabilece-
gi birgok olumsuz etkinin éniine gegcile-
bilmesine ragmen, Ulkemizde calisan-
larin psikolojik, zihinsel, fiziksel ve duy-
gusal saghgini daha etkili bir sekilde
korumak adina mobbing (yildirma) adi
altinda kapsamli bir yasal diizenleme-
ye Ozellikle buyuk o6l¢cide gereksinim
duyulmaktadir.

Kaynakga

Alparslan, A. M. ve Tung, H. (2009). Mobbing ol-
gusu ve mobbing davraniginda duygusal zeka et-
kisi. SDU Vizyoner Dergisi, 1(1), 146-159.

Avrupa Sosyal Sarti. (17.10.2010), http://www.
tbmm.gov.tr/komisyon/insanhaklari/pdf01/391-
410.pdf.

Aydin, S. ve Ozkul, E. (2007). Is yerinde yasanan
psikolojik siddetin yapisi ve boyutlari: 4-5 yildizli
otel isletmeleri 6rnedi. Anadolu Universitesi Sos-
yal Bilimler Dergisi, 7(2), 169-186.

Cengiz, S. A. (2007). Kisilerarasi ile-tisimde sap-
kin siddet: Manevi taciz (mobbing). Kriz Dergisi,
15(2), 1-14.

Ozen Col, S. (2008). is yerinde psikolojik siddet:
Hastane calisanlari (zerine bir arastirma. Calig-
ma ve Toplum, 4(19), 107-134.

Davenport, N., Schwarts, R. D. ve Elliott, G. P.
(2003). Mobbing: isyerinde duygusal taciz. (Cev.:
O. C. Onertoy), istanbul: Sistem Yayincilik.

Dokmen, U. (2009). Kiigiik seyler 3: Yasama yer-
lesmek. istanbul: Remzi Kitabevi.

Einarsen, S. (1999). The nature and causes of
bullying at work. International Journal of Manpo-
wer, 20(1/2), 16-27.

IFSW (2004). IFSW general meeting 2004: Pro-
posal for a new ethical document. (02.10.2011),
http://www.ifsw.org/cm_da-ta/FinalProposal_
GMEthics_en.pdf.

iihan, U. (2010). Isyerinde psikolojik tacizin (mob-
bing) tarihsel arka plani ve Tiirk hukuk sistemin-
de yeri. Ege Akademik Bakig, 10(4), 1175-1186.

Karaca, N. G. (2009). AB iilkelerinde isyerinde
psikolojik tacizin boyutlari, psikolojik tacizle mii-
cadele ve bu miicadelede sendikalarin roli. Ci-
mento isveren Dergisi, 23(5), 26-45.

Keashly, L. (1998). Emotional abuse in the work-
place: Conceptual and empirical 1ssues. Journal
of Emotional Abuse,1(1), 85-117.

Kirel, G. (2007). Orgiitlerde mobbing yénetimin-
de destekleyici ve risk azaltici éneriler. Anado-
lu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2), 317-
334.

Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological
terror at workplaces. Violence and Victims, 5(2),
119-126.

Leymann, H. (1996). The content and develop-
ment of mobbing at work. European Journal of
Work and Organizatioanal Psychology, 5(2), 165-
184.

Leymann, H. ve Gustafsson, A. (1996). Mob-
bing at work and development of post-traumatik
stress disorders. European Journal of Work and
Organizatioanal Psychology, 5(2), 251-275.

Reichert, R. (2003). Workplace mobbing: A new
frontier for the social work profession. Professi-
onal Development: The International Journal of
Continuing Social Work Education, 5(3), 4-12.

Sheehan, M. (2004, 14-15 Ekim). Workplace
mobbing: A proactive response. Workplace Mob-
bing Konferansi’nda sunulmus bildiri, Brisbane,
Australia.

Sloan, M. L., Matydk, T., Schmitz, C. L. ve Les-
ter Short, G. F. (2010). A story to tell: bullying and
mobbing in the workplace. International Journal
of Business and Social Science, 1(3), 87-97.

Tinaz, P. (2006a). Isyerinde psikolojik taciz (mob-
bing). Calisma ve Toplum, 11(2), 13-28.

Tinaz, P. (2006b). Calisma yasaminda psikolo-
jik bir dram: Mobbing. Toprak isveren Dergisi, 71,
4-14.

Tutar, H. (2004). is yerinde psikolojik taciz. Anka-
ra: Platin Yayinlari.

143



Toplum ve Sosyal Hizmet

Cilt 23, Say1 2, Ekim 2012

Vartia, M. (2003). Workplace bullying: A study
on the work environment, well -being and health.
People and Work Research Reports 56, Finnish
Institute of Occupational Health, Helsinki.

Yildiz, S. (2007). isyerinde istismar davranislari-
nin psikososyal boyutu ve bir uygulama. Yayim-
lanmamis doktora tezi, Uludag Universitesi, Bur-
sa.

Yildiz, S. ve Kilkis, I. (2010). Psikolojik taciz olgu-
suna 4857 sayili is kanunu agisindan bir bakis.
Calisma lliskileri Dergisi, 1(1), 71-93.

http://www.thefreedictionary.com/mob

4857 Sayih is Kanunu. (17.10.2010), http://www.
mevzuat.adalet.gov.tr/html/1243.html

144



