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ke

oz

Bu ¢alisma ile orgiit kiiltiiriiyle mobbing iliskisinin dogru anlasilarak yonetime etkisi olup
olmadigimin tespiti, sonuglar iizerinden ¢oziim onerileri diretilmesi ve onleyici tedbirlerin neler
olabileceginin belirtilmesi amaglanmaktadir. Bu baglamda ¢alisma kuramsal, tarihsel, betimleyici ve
agiklayici bir nitel arastirma ozelligi tagimaktadwr. Kamu ve ozel sektér kurumlarinda karsilastirmalt
yapilan ¢alismalarin yetersizligi goz oniinde bulundurularak, ¢alismanin konunun teorik alt yapisim
olusturmak adina alana faydal olacag diistiniilmektedir.

Soz konusu iliskinin tespitine yonelik yapilan bu ¢alismada en biiyiik zorluk, Aile, Calisma ve Sosyal
Hizmetler Bakanligi’'nin, Alo 170 Hattina gelen mobbing magdurlarina ait sayisal verilerin tamamini
yaymlamamasidir. Makalede Alo 170 Hatti 2013-2015 yillarina ait veriler grafik haline getirilerek
bunlarin disinda reel bir bulgu bulunamadigindan istatiksel analizler yapitlamamis ve inceleme kismi
genigletilememistir. Ozel ve kamu sektorii ayrimi yapimaksizin; giiclii - orgiit kiiltiiriiniin - mobbing
davramglarimin olusmasim engelledigi, zayif bir orgiit kiiltiiriiniin ise mobbingi tetikledigi; baska
bir perspektifle yaklasilirsa, mobbing davranislarimin da orgiit kiiltiiriinii zaylatugi, dolayisiyla
tiim bu iligkinin orgiitsel yonetimi etkiledigi sonucuna varidmistir.

Anahtar Sozciikler: Orgiit Kiiltiirii, Mobbing, Psikolojik Taciz, Kamu Yonetimi, Ozel Sektor.
Jel Kodlan: L32, M14, D91, H89

ABSTRACT

In this study, it is aimed to properly understand the relationship between organizational culture and
mobbing and identify whether it has an effect on the management, to produce solutions on the results
and to specify the preventive measures. In this context, the study is an explanatory qualitative research
containing theoretical, historical, descriptive features. Considering the insufficiency of comparative
studies in public and private sector institutions, it is thought that the study would be beneficial for
theoretical field of the subject matter.

The fundamental challenge in this study has been the Ministry of Labor and Social Security’s not
publishing all the numerical data belonging to the victims of mobbing delivered by Alo 170 Line. After
date belongs to 2013-2015 years concerning Alo 170 was formed into charts, statistical analyses
could not be conducted and the review part could not be expanded since any real evidence could not
be found in this article except for this data. It is concluded that strong organizational culture prevents

1 Bucalisma, Prof. Dr. Mehmet Aktel damsmanliginda viiriitiilen “Yonetimde Orgiit Kiiltiirii Ile Mobbing fliskisinin

Yeri Ve Onemi” baslikh yiiksek lisans tez alismasindan tiiretilmistir.
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the formation of mobbing behaviors and a weak organizational culture triggers mobbing regardless
of public or private sector. In other words, mobbing behaviors also weaken the organizational culture,
and thus, the whole relationship between mobbing and organizational culture influence the

organizational management.

Keywords: Organizational Culture, Mobbing, Psychological Abuse, Public Administration, Private

Sector.
Jel Codes: L32, M14, D91, H89
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GIRIS

Her seyin cok hizla degistigi ve gelistigi
giiniimiiz diinyasinda, 20.yy kosullarinin
beraberinde getirdigi, insan1 igse yarayan bir
obje gibi goren klasik yonetim anlayiginin
yerini modern yonetim tekniklerin almasiyla
birlikte insan, orgiitiin 6nemli bir pargasi
haline gelmistir. Orgiit kiiltiiriiniin 6nciil
hususiyetlerinden biri; iiyelerine saglikli,
giivenli bir ortam sunabilmesi ve orgiitsel
etkinligi saglayabilmesidir. Ancak tarihi
stireci 1960’lara dayanan son zamanlarin
da popiiler tehditlerinden biri olan;
literatiirde mobbing ismiyle anilan bu olgu,
aslinda orgiitsel bir sorundur.

Caligsma ortami insanlarin giinliik hayatinda
zamaninin biiylk bir kismunt gegirdikleri
yerdir. Sanayi devrimiyle birlikte her cesit
sektorde calisan insan sayisinin artmasi,
Orgiit ve yonetim yapisinda bilylime ve
degisimler meydana getirmistir. Giiniimiizde
ise kiiresellesme ve teknolojinin getirdigi
degisim ve gelismeler yonetim anlayisini da
etkilemistir. Orgiit iiyelerinin belli hedeflere
yonlendirilmesi de yonetimle miimkiin
olmaktadir. Giliniimiiz sartlarinda orgitler
saydamligi, katilimciligy, ¢alisanlar arast is
birligini, takim ruhunu On planda tutan
kiiltiirleri gerekli kilar. Buradan hareketle
orgilitte islerin nasil yiriidiigiind, Orgiitiin
deger ve normlarini, kimligini, basarisini
ifade eden unsurun orgiit kiiltiirii oldugu

soylenebilir.  Orgiit  kiiltiiri  bunlar
gerceklestirirken  caga uygun olarak
karsilastigi  sorunlarin odak noktasinda

mobbing vebasi yer almaktadir. Bir olayin
mobbing sayilabilmesi i¢in belli bir zaman
dilimi boyunca, siirekli ve sistemli olarak
tekrarlanmasi gerekir. Riyakarca davranma,
haksiz yere elestiri ve suglama yapma,

kinaye, dedikodu, dislama, taciz etme gibi
davranislar mobbinge ornektir.

Yonetim sekli, Orgiitiin iklimi, misyonu,
vizyonu, kiiltiirli baglaminda olugmakta;
Orgiit kiiltiri de Orgiitin  yapisini,
normlarini, degerlerini, prosediirlerini, amag
ve hedeflerini iceren unsurlardan meydana
geldiginden, mobbingle  birlikte ele
alinmalidir.

Gilniimiizde anlami ¢ok bilinmese de
yonetimin dnemli sorunu haline gelmis ve
son zamanlarda da orgiit kiiltliriini tehdit
eden mobbing olgusu, gitgide artis
gostermektedir. Bu nedenle c¢aligma, orgiit
kiltirih  ile mobbing iliskisi iizerine
odaklanmakta ve yonetime olan etkisini
cergeveleyecek bir orgiide anlatilmaktadir.
Bu dogrultuda makalenin  kavramsal
temelini olusturan orgiit kiiltiirii ile mobbing
kavramlar:1 detayli sekilde acgiklanmus,
mobbingin yonetsel ve oOrgiitsel nedenleri
betimlenmistir. Mobbing uygulamalarinin
kamu ve 6zel sektor galisanlari lizerindeki
etkilerini  tespit etmek ve mobbingle
miicadelede ¢6zliim Onerileri ortaya koymak
amaciyla Alo 170 hatt1 verileri incelenmistir.
Ancak aragtirmada Aile, Calisma ve Sosyal
Hizmetler Bakanligi, Alo 170 hattina ait
sayisal verilerin kullanilmas1 hususunda
dilekceli basvuru yapilmasina karsilik
olumlu veya olumsuz herhangi bir yanit
almamadigindan, MEYAD (Mobbing Egitim
Yardim Arastirma Dernegi) Baskan1 Ismail
AKGUN’in ¢alismasindan ulasilan bilgiler
1s1ginda Alo 170 hatt1 2013-2015 yillarina
ait veriler incelenmistir. Teorik diizlemde
yiiriitiilen bu ¢aligmada elde edilen verilerin
gizliligi ve yetki smirlarnin  kisithig
sebebiyle eldeki verilerin yiizdelik oranlari
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analiz kisminda yeterli olmadigindan
inceleme kismui sl tutulmus, bu durum
calismanin  kisithiligint  olusturmustur.
Caligma ile ulasilan sonug; orgiit kiiltiiriiniin
mobbingi nasil etkiledigi, mobbingin de
orgiit kiiltiiriine nasil zarar verdigi fikrini
desteklemekle birlikte, kamu ve 06zel
sektorde arastirma yapmak isteyen, yonetim
asamasinda ise ¢esitli uygulamalarla ¢6ziim
Onerileri  gelistirmek isteyen kisilere
kavramsal 1s1k tutmasi bakimindan bir
baglangig teskil etmektedir.

1. KAVRAM OLARAK ORGUT

KULTURU VE MOBBING

Orgiit, yénetim alaninda en fazla kullanilan
kavramlar arasinda yer alr. ‘Orgiit
bireylerin tek basina gerceklestiremedikleri
amaclart baska bireylerle birlikte yetenek ve
bilgilerini, yetkilerini birlestirerek
gerceklestirmelerini saglayan,
yaraticiliklarini  ortaya  koyabilmelerine
olanak tamiyan  koordinasyon ve is
béliimiidiir.” (Kogel, 2010: 72). Yani orgiit
bir grup insanin faaliyetlerinin otorite ve
sorumluluk hiyerarsisi i¢cinde mantikli bir
sekilde organize olmasidir (Schein, 1978:
11).

Orgiitler, endiistride, savunmada, saglikta
yani yagamin her alaninda karsimiza
c¢ikmakta  ve yeryiiziindeki kisitht
kaynaklarla sonsuz ihtiyaglarin rasyonel bir
bicimde giderilmesi, orgiitler araciligi ile
saglanabilmektedir (Can, 1994: 3-4). Ozetle
orgiit, kendisine 6zgii bir yapist ve kurallar
olan, teknik ve sosyal faktorlerle ilgili
diizenlemelerin yer aldigi, belirli bir isi, is
boliimiinii, amaglarini (faaliyet sistemlerini)
gergeklestirmeye  yonelik  olusturulmusg
toplumsal varliktir.

Kiiltiir ise gelenekleri ve gorenekleri,
hukuku, ahlaki, sanati, bilgiyi kapsami i¢ine
almasinin yaninda, toplumun bir ferdi olarak
kabiliyet ve aligkanliklar1 da igerir (Erkal,
1987: 111). Bu dogrultuda kiiltiir insanlarin
kullandiklar1 arag ve gerecler, sanat yapilari,
mimari, ev bi¢cimleri, giyim tarzi gibi maddj;
din, dil, hukuk, ahlak, gelenek ve gorenekler,
¢ocuk yetistirme bigimleri gibi manevi
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Ogeleri de kapsar (Findik¢i, 1996: 87-88).
Hayattaki tiim canli varliklar gibi yasamim
devam ettirmek durumunda olan orgiitler,
degisik kiiltiir mozaigine ait fertlerden
meydana gelmektedir (Ersen, 1997: 42-43).
Orgiitteki  kiiltiirel unsurlar1  kabullenen
calisanlar, yonetimin ve orgiitiin
ihtiyaclarina olumlu ydnde cevap verir.
Kisilerin ait oldugu kiiltiirel yapi, orgiitteki
s0z konusu kiiltiir ile benzerlik gosterirse,
calisanlarin uyum sorunlar1 en az diizeyde
kalabilir (Kose vd., 2001: 222).

Yonetsel agidan kiiltiir, drglit biinyesindeki
bireylerin hem kendileri hem toplumla olan
iliskilerindeki birtakim degerler ile bakis
acilari, gelenek, ahlak, hukuk gibi yasam
tarzin1 da igerir. Bireylerin herhangi bir
durumda neyi, nasil yapacaklarimi, karar
alirken nelere dikkat etmeleri gerektigini
etkiler. Dolayisiyla kiiltiir realitesi ve
devamlilig1 bir orgiitii diger orgiitten farkli
kilar.

Bu bilgiler 15181nda 6rgiit kiiltiird, ¢alisanlar
arasinda benimsenen beklentiler, degerler,
inanglar, hipotezlerin toplami oldugundan,
orgiitiin yagsamim siirdiirmesinde 6nemli bir
faktordiir. Zira oOrgiit kiltiiri tyelerince
benimsendiginde, ¢alisanin giidiilenmesini
artirarak isten doyum alinmasini saglar.
Etkin  orgiit  kiiltirine  sahip  olan
yapilanmalarda, orgiitiin menfaatinin kigisel
menfaatin ~ Oniinde  olmasi  basariy1
beraberinde getirir. Orgiit kiiltiirii, orgiitsel
yasami diizenleyerek Orgiitiin gelecegini
belirler. Bu durum yonetimde etkililige
isaret eder (Bakan vd., 2004: 20). Orgiit
kiltiirt, bir 6rgiitii baska bir 6rgiitten ayiran
cizgiyi  gosterir.  Calisanlar  arasinda
dayanigmay1 artirir ve ¢aliganlarin orgiitle
olan ahengini kolaylastirir (Sahin, 2010: 25).

Ozetle orgiit Kkiiltiirindeki ~ ¢aligmalarn,
yonetim alanindaki gelismelerin sonucu
oldugu sdylenebilir. Yani orgiit kiltiird
birbirine aykir1 olmayan, orgiit ortamindaki

kisiler ve ekiplerce riayet edilen ve
paylasilan, {iyelerini ortak bir amaca
yonelten sistemdir. Nasil bir {lkenin,

bolgenin, kentin, mahallenin bir kiiltiirii
varsa, orgiitlerin de kiiltiirleri vardir. Orgiit
kiiltiirdi, belirli bir gruba iligkin baskin olan
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ve paylasilan degerlerden olusur. Bir
orglitiin kiiltiird, disiplin ve esneklik ile
siirlart  belirtir, iiyelerini motive eder,
iiyelerinin  davraniglarina yon ve sekil
vermektedir.

Ginlimiiz degerleri ile ge¢mis dénem
degerleri arasinda onemli degisiklikler
vardir. Geleneksel degerler olarak gosterilen
disiplin yerini kendi kendini kontrole,
hiyerarsi takim anlayisina, itaat katilima, giic
uzlasma saglama yetenegine, etkinlik
yaraticiliga, mezkezilesme ise
merkezilesmemeye birakmustir.
Degerlerdeki bu degisimin sonucu olarak,
yonetimde basar1 saglayacak arag ve
yontemlerde de birtakim degisiklikler
meydana gelmistir. Dis pazarlara agilma ve
kiiresellesme ~ yoneliminin  yayilmasi,
rekabetin gitgide artmasi gibi ilerlemeler
neticesinde, Orgiitlerin geleneksel
yontemlerden baska birtakim arayiglara
gitmeleri kacinilmaz olmustur. Boylece
orgiit kiiltiiriiniin dogmasi ve yayilmasi, bu
arayisin bir sonucu olmustur (Ataman
Unutkan, 1995: 23-24-25).

Glgli bir kiiltire sahip orgiitler, en alt
kademeden en iste kadar aktif bir yapi
olusturmaktadir.  Orgiitin ~ olusumunu
saglayan bireylerin nitelikleri, inanglari,
egitim seviyeleri, degerleri degisiklik
gostermektedir. Bu yilizden ¢aliganlar
orgiite baglamanin yollarindan biri de
kiiltiirel uzlagmay1 saglayabilmektir.
Boylece, calisanlarin kendini Orgiitiin bir
parcasi hissetmesi daha kolay olmaktadir.
Fakat zayif bir orgiit kiltirine sahip
yapilanmalarda ¢alisanlarin  neyi, nasil
yapmalar1 gerektigini belirlemek, zaman
kaybma yol agmaktadir. Belirlenen orgiit
stratejisini ylirlitme asamasinda, zayif bir
orgiit kiltlirinii  bilinyesinde barindiran
orgiitler, giicli bir orgiit kiiltiiriiyle
kiyaslandiginda hem orgiit i¢i hem de
cevresel iligkiler bakimindan yetersiz
kalmaktadir. Ozetle 6rgiit kiiltiiriiniin 5nemi,
orgiit i¢inde istikrarin saglanmasi, vizyon ve
misyonlarin  tanimlanmasi, etkinlik ve
verimlilik ile degisim ve yaraticiligin
olmazsa olmaz unsuru olmasidir.

2019

Etik degerlere siki sikiya bagli olan bir orgiit
kiltiri, ahlaki olmayan davramglara
niyetlenen bireylerin orgiit icinde yer
almasina miisaade etmez. Giiven ve ahlak
unsurlarii biinyesinde barimdiran bir 6rgiit
kiiltiirtintin bulundugu yapilarda, ¢alisanlara
islerin nasil yapilacagi, oOrgiit igindeki
anlasilmayan veya bilinmeyen konular1 en
aza indiren ve ¢alisanlarin istikrarli hareket
etmesini saglayan bir orgiit kiltiirii cinsel
taciz, mobbing gibi problemlerin ortaya
¢ikmasint  da engellemektedir (Tunger,
2012: 711).

Bu baglamda Tiirkiye’de mobbing kavramu;
igyerlerinde, okullarda kisaca topluluklarin
icinde belirli bir kisiyi hedef alip,
caligmalarina sistemli bir sekilde engel olup,
onun tedirgin, huzursuz olmasina yol acan
yildirma, diglama, gbézden  diigiirme
anlaminda bezdiri kelimesi ile ifade edilerek
Tirk Dil Kurumu’nun Tirkge sozliigiinde
yer almaktadir  (http://www.tdk.gov.tr/,
2019).

Terminolojide isyerlerindeki buna benzer
eylemleri ifade etmek icin ‘Bullying
(Zorbalik), Work or Employee Abuse (Is ya
da Isgoren Tacizi), Mistreatment (Kotii

Muamele), Emotional Abuse (Duygusal
Taciz), Victimization (Kurban Etme),
Intimidation (Gézdag1 Verme), Verbal

Abuse (Sozlii Taciz), Horizontal Violance
(Yatay Siddet), Psikolojik Siddet, Psikolojik
Teror’ gibi kavramlar da kullanilmaktadir
(Tinaz, 2011: 15-16).

‘Mobbing duygusal bir saldiridir. Bir kisinin
diger insanlar1 kendi rizalari ile ya da rizalart
disinda bagka bir kisiye karsi etrafinda
toplamast  ve  stirekli kot  niyetli
hareketlerde bulunma, ima, alay ve
karsisindakinin toplumsal itibarini diigiirme
gibi yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak
onu isten ¢itkmaya zorlamasidir’ (Davenport
vd., 2003: 15). Mobbing, isyerinde diger
calisanlar veya isgverenler tarafindan
tekrarlanan saldirilar seklinde uygulanan bir
cesit psikolojik terdrdiir. Kavram caliganlara
ustleri, astlar1 veya esit diizeydeki ¢alisanlar
tarafindan sistematik sekilde uygulanan her
tiir kot muamele, tehdit, siddet, asagilama
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gibi davranislar1 ifade eden anlamlar
icermektedir (Tmaz vd., 2008: 7).

Mobbingin 6zel ya da kamu her tiir kurumda
gerceklesmesi miimkiindiir (Oztiirk ve
Cevher 2015: 162). Mobbingin yatay ve
dikey olarak meydana gelmesi igyerinin
kiiltiiri ve hiyerarsik yapist ile ilgilidir.
Hiyerarsi fazla ise  cogunlukla dikey,
hiyerarsi az ise yatay olarak ortaya
¢ikmaktadir (Davenport vd., 2003: 30).
Dikeyde mobbinge maruz kalan kisi ile
gerceklestiren  kisi  veya kisiler farkli
mevkilerde yer almaktadir. Bu tiir olaylarda
eylemi gerceklestiren kisi, kurbanin {istii
olabilecegi gibi ast1 da olabilir (Akgeyik vd.,
2013: 36). Yani orgiitlerde dikey mobbing;
tist kademelerden alta veya alt kademelerden
iiste olmak {tizere iki sekilde uygulanir.
Dikey mobbing, kariyer, mevki ve makam
endisesinin oldugu oOrgiitlerde  goriiliir.
Kamu kurumlari genellikle dikey mobbingin
yaygin oldugu kurumlardir (Tutar, 2004:
93).

Hiyerarsik (Dikey) mobbingde iist konumda
yer alanlarin astlarina yonelik olarak
gerceklestirdikleri mobbing  vakalari,
astlarin  {stlerine uygulamis  olduklar
mobbingden daha yayginlik géstermektedir.
Amerika’da  yapilan bir  aragtirmada
mobbing failinin magdura gore daha {ist bir
konumda oldugu vakalarin tiim mobbing
vakalar1 igindeki payr %81 olarak
belirlenmistir. Avrupa’da ise bu oran daha
diistik (%57) olarak saptanmasina karsin
yine de en yaygin mobbing tipidir (Giingor,
2008: 56). Issizlik oranimin yiiksek oldugu
toplumlarda, ¢alisanlarin  en  biiylk
korkularindan biri, isini kaybetmektir. Bu
nedenle kisinin, dogrudan dstiine yonelik
asagidan yukariya dogru mobbing siirecine
katilmast, kolay kolay miimkiin
olmamaktadir (Tinaz, 2011: 146).

Yatay mobbing ise; aralarinda fonksiyonel
iligkilerin bulundugu ve ayni statiide ¢alisan
bireylerin birbirlerine uyguladiklar1 tiirdiir
(Temizel, 2013: 202). Ayni yoOnetsel
kademede yer alan calisanlarin iligki
kurmalart1 ve 1is birligi icinde olmalari
gerekmektedir (Kog ve Oztoprak 2007: 29).
Ancak yatay Orgiit yapisinin oldugu

Yénetimde Orgiit Killtirii lle Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi

igyerlerindeki belirsizlik ortami nedeniyle
calisanlar kendi pozisyonlarini garantiye
almak ic¢in kendi diizeyindeki calisanlara
mobbing uygularlar (Davenport vd, 2003:
29).

Orgiitlerde  uygulanan dikey —mobbing
cogunlukla seffaf ve goriinlir bir sekilde
gergeklesirken, yatay mobbing ise o kadar
belirgin degildir (Tutar, 2004: 94). Genel
itibariyle iistiin asta ve astin iiste uygulamis
oldugu dikey mobbing ile her kademedeki
calisganin  birbirine  uyguladigi  yatay
mobbing, hem kamu hem de 6zel orgiitlerde
karsilagilan bir durumdur. S6z konusu
durum  genellikle liyakatsizlik  ve
egitimsizlikten kaynaklanmaktadir.

Mobbingin gerceklesme bicimi iilkeden
ilkeye farklilk gosterdiginden, hangi
davranisin mobbing oldugunun ve kimin
mobbinge yol acan suglu, kimin kurban
oldugunu belirlemek giigtiir (Toker Gokge,
2008: 4). Mobbing genellikle kapali kapilar
arkasinda ve gizli kapakli ortamlarda
gergeklesen, bu yiizden higbir sahidin
olmadigy, fiziksel olmaktan ziyade daha ¢ok
psikolojik olmasi sebebiyle ispati neredeyse
mimkiin olmayan bir olaydir. Magdurun
baskilar  sebebiyle farkli  davranislar
sergilemesi, biiyiikk hatalar yapmasi ise
herkesin g6zii Oniinde gerceklesmektedir
(Westhues, 2004: 13; Aktaran: Demir ve
Cavus 2009: 14). Bu durum kurbani isten
ayrilmaya mecbur eder ve s6z konusu sonug
da kurbanin kendi se¢imiymis gibi
gosterilmeye calisilir (Baltas, 2016).

Is yasaminda uzun zamandir ad1 konmayan
ve en kibar ve alisildik bigimiyle takmak,
ugragmak, siiriindiirmek olarak tarif edilen
bu insan hakki ihlali, garsonluktan
akademisyenlige ve hatta siyasi hayata kadar
her alanda karsimiza g¢ikan bir kavramdir
(Baykal, 2014: 629). Bir davranigin mobbing
olarak adlandirilmast igin konuyla ilgili
yapilan aragtirmalara gore en kisa siiresi 6
ay, ortalama uygulama siiresinin 15 ay,
stirecin kalict etkilerinin ortaya ¢iktig1 ana
donem 29-46 ay oldugu ve en ¢ok saglik ve
egitim sektoriinde rastlanildigi saptanmigtir
(http://mobbing.gazi.edu.tr, 2016). Ancak
her ne kadar bilimsel ¢er¢evede haftada bir
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defa gergeklesmesi ve bunun en az 6 ay
boyunca devam ediyor olmas1
sOylenmekteyse de bu siire, olayin gidisatina
ve kisiden kisiye gore daha az veya daha
uzun siirebilmektedir. Bu siireye konunun
uzmani bilirkisiler tarafindan ya da ilgili
mahkemelerin  degerlendirilmesi sonucu
karar verilmesi daha uygun goriilmektedir
(Akgiin, 2016: 57).

Burada iizerinde durulmasi gereken nokta
mobbingin, devam etmesine izin verildigi
stirece sirdiiriilmesidir. Kurbana zarar verici
bir uygulama seklinde baslayan siireg, agir
bir sonuca ulagmadan once kendiliginden
cesitli asamalarda da son bulabilir
(Leymann, 1996: 171). Ayrica siirecin
asamalar1, ilkelerin kiiltiirel farkliliklaria
ve zamanla degisen sosyal ortama goére de
degisiklikler gostermektedir (Cukur, 2016:
23).  ‘Tacizin ilk evrelerinde magdur
genellikle, dolayli ve akillica
davrandigindan belirlenmesi kolay olmayan
davramislara maruz kalir. Daha sonra da
direkt saldirgan eylemler goriiniir. Magdur
agtkga izole edilir, toplum icinde asagilantr.
Sonunda siddetin biitiin fiziksel ve psikolojik
araglart  kullanilir. Mobbing siirecinde,
kurbani en fazla etkileyen sikligi, tekrart ve
stiresidir. Psikolojik taciz arttik¢a ve siiresi
uzadik¢a etkisi de artar.” (Mizrahi, 2013:
446). Yani siddetin soyut bi¢imi olan
mobbing, fiziki siddetten daha tehlikeli ve
kalic1 psikosomatik etkiler yaratmaktadir
(Kirel, 2008: 11) .

Mobbinge izin veren Orgiit kiiltiirii, adeta bir
savas alan1 olarak ele alinabilir. Kullanilan
silah, smirlart olmayan bir psikolojik
siddettir. Saldirgan tarafin yaptigr koti
davraniglar1  gizlemeye ¢alismasi, $0z
konusu savasi gercek savastan ayiran temel
farktir. Amag gergek savasta oldugu gibi
kars1 tarafi daha once bulundugu durumdan
savunmasiz ve zaylf duruma disirmektir.
Bu noktada magdur kisi, agir psikosomatik
hastaliklarla bogusmak durumunda
kalmaktadir. Cehennem olarak algiladigi
orglitten bir an Once uzaklagmak
istemektedir (Tiaz vd., 2008: 37).

Orgiitlerde  meydana gelen  mobbing
davranisi sosyal bir olgu oldugu i¢in sadece

2019

uygulayan kisi (mobber) ile maruz kalan kisi
arasindaki sinirlar iginde kalmamakta;
bunlarin yani sira izleyiciler (mobbinge tanik
olan drgiit iiyeleri) olarak da bilinen bir grup
olmak tizere ii¢ grupta toplanmaktadir. S6z
konusu taraflarin kendilerine ait 6zellikleri
ve etkinliklerinin bulunmasinin yaninda,
birbirleriyle etkilesimde bulunmalar1 da
mevcuttur (Savag, 2007: 11).

Ozetle mobbing, bir veya birka¢ kisinin
eylemleriyle kasitli olarak gergeklesen,
fiziksel olmaktan ziyade daha ¢ok psikolojik
baski niteligi tasiyan bir stres kaynagidir.
Kisiyi kadrajina alan, uzun siireli, tehdit ve
siddet igeren saldirganca, korkutucu ve
rahatsizlik verici davranislarin tekrarlandig
bir olgudur. Bir 6rgiitte mobbingi uygulayan
ve buna maruz kalan, firsat veren veya goz
yuman ¢aliganlar vardir. Bu nedenle
mobbing sadece tacizciyle kurban arasinda
degil aslinda orgiit biinyesindeki tiim kisileri
kapsamaktadir. Bu kisiler bdylece olup
bitene ses ¢ikararak ya da susarak siirece
dahil olur. Mobbinge maruz kalan magdur
zamanini, nasilini, nedeni anlamadan
toplumdan dislanir ve belli bir siire sonra
kendi iginde yasadigi bu gatigma aileye
kadar taginabilir. Bu durum saglk
problemleri ve oliimle bile sonuglanabilir.
Orgiitiin saghg! bozulur, calisanlarin isten
aldiklar1 haz azalir ve basarilar1 diiser.
Eyerlerinin devamliliklarint stirdiirmeleri,
bilinyesindeki ¢aliganin niteligine baglidir.
Bu yiizden kisi kendini 6rgiite ne kadar bagl
hissederse, vizyon ve misyonunu amag
edinirse, yonetim aym oranda gii¢ kazanir.
Bu sebeple orgiitler iyi bir iletisim sayesinde
icinde yasanan psikolojik sorunun farkina
varabilmeli ve gerekli dnlemleri zamaninda
alabilmelidir.

2. MOBBINGE YOL ACAN YONETSEL
VE ORGUTSEL FAKTORLER

Mobbing, hem 6zel sektérde hem de kamu
kurumlarinda goriilebilmektedir. Isyerinde
gerceklesen mobbing olayma karsi onlem
almmazsa c¢alisanlar kaybedilmekte ve
boylece orgiit igindeki uyum ve esgiidiim
bozulmaktadir (Cobanoglu, 2005: 116).
Kurumlardaki hiyerarsik ~orgiit yapist,
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otoriter bir ydnetim tarzini beraberinde
getirdigi ve mobbing failinin kendisini
saklamasi bakimindan elverigli bir ortam
olusturdugu i¢in; yatay orgiitlenmelerde ise
belirsizlik ortami sdz konusu oldugundan
mobbing yonetimin ayrilmaz parcasi haline
gelebilmektedir (Temizel, 2013: 205).

Baz1 orgiitler yasanmamasi ic¢in c¢aba
gosterirken bazilar1 ise siirekli mobbing
iretmektedirler. Bu farkliligin  nedeni
orgiitsel  kiiltirden  kaynaklanmaktadir.
Orgiitiin kiiltiire] yapisinin 6rgiit iiyelerince
kabul edilen degerlerden olugmasi oldukga
onemlidir. Ciinkii bu, Orgiit normlarinin
saglikli bir sekilde isleyisini saglarken;
bireysel ve oOrgiitsel agidan zararlari olan
mobbing gibi bir davranigin ortaya ¢itkmasini
engellemektedir (Tutar, 2004: 102). Isveg’te
yasayan ve mobbingin isim babasi olan
Alman asilli endiistri psikologu Heinz
Leymann ise mobbing davranmigina neden
olan durumlari, orgiitiin liderlik problemleri

ve kot sekilde oOrgiitlenmis ¢alisma
ortamindan, ilgisiz  bir  yOnetimden
kaynaklanan  O6nemli  sorunlar olarak

gormektedir (Cukur, 2012: 37).

Mobbinge yol acan ve devam etmesine
neden olan birtakim yonetsel ve oOrgiitsel
nedenler vardir. En 6nemli orgiitsel neden,
yonetimin yetersizligidir. Bu tiir 6rgiitlerde,

koti  yonetimden — otiiri gatigmalar
cogalmakta, farkli goriisler arasindaki
rekabet artar ve her seyden sorumlu

tutulacak biri aranmaktadir. Ayrica magdur
ciddiye alinmaz ve soziine inanilmaz (Tutar,
2004: 98). Yonetim, 6rgiit ikliminin olumlu
degismesi yoOniinde gayret goOstermezse
mobbing alevlenebilir (Erdem, 2014: 625).
Gegmisten alman derslerin  ve yapilan
hatalarin hemen unutulmasi, c¢aligsanlarin
sorunlarinin ¢oziilmesi yerine digerlerine

tolerans gosterilmesi, orgiitteki
degerlemelerin yanlig kanaat ve hiikiimlere
dayandirilmasina  duyulan korku  gibi

olumsuzluklar, o is yerinde mobbing
ortamini hazirlamaktadir (Yiicetiirk, 2003:
982).

Yogun ve stresli bir is ortami da bunlara
sebebiyet verebilir. Is ortaminda stresin
bulundugu orgiitlerde ¢alisanlar, kendinden

Yénetimde Orgiit Killtirii lle Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi

bekleneni yerine getirmezse mobbing her
diizeyde  gerceklesebilir. Yoneticiler/
liderler, iist yOnetimin baskisi nedeniyle
astlarina mobbing uygulayabilir ya da alt
diizeydekiler, igyerindeki stresin nedeni
olduguna inandiklar iistiine kargi uygulanan
mobbinge katilim gosterebilirler (Davenport
vd., 2003: 48). Mobbinge yol agan yalnizca
is stresi degil, yeni fikirleri olmayan,

devamli ayn1  seylerin  tekrarlandigi,
igyerlerinden sikilmig kisiler hayatlarina
renk katmak amaciyla mobbing

uygulayabilirler (Davenport vd., 2003: 48).

Orgiitiin kiiciilmesi, biiyiimesi ve yeniden
yapilanmasi gibi degisiklikler, 6rgiit hayati
ve basarisi i¢in verilen yonetsel kararlarinin
sonucudur. Bu uygulamalardan genellikle
kaginilamayacag1 gibi olusan durum bazi
pozisyonlarin  se¢imini  gerektirmektedir.
Ancak bu se¢cim dogru bir diisiince ile
yapilmazsa mobbing icin ortam
hazirlamaktadir (Cobanoglu, 2005: 48-49).
Ornegin, kiskanghk, is giivenliginin
olmayisi, egitim anlayisindaki farkliliklar
nedeniyle okullarda Ogretmenlere
meslektaglar tarafindan mobbing
uygulandig1 bir gergektir. Ozel okullarda
isten her an ¢ikarilma varsayimi giindeme
geldiginde ve biit¢e kisitlamalarina ihtiyag
duyuldugunda, gizli veya apacik bir sekilde
iste  kalabilme miicadelesi mobbing
uygulamalarina zemin hazirlayabilmektedir
(Waggoner, 2003: 30). Ayrica, Orgiitlerin
kii¢lilmesinin yani sira bilylimesinin sonucu
olarak daha iyi gorevlerin, mevkilerin ve
yiksek maasin da mobbinge yol agtig
yapilan  arastirmalarda  goriilmektedir
(Baykal, 2005:199).

Orgiitlerin idari yapisindaki beklenmedik
degisiklikler, caliganlar arasinda yeni statii
farklar1 yaratacagi gibi, isten ¢ikarmalar ve
yeni ise alimlar da calisanlar arasindaki

iliskileri ~ gerginlestirebilir. ~Bu  tatsiz
durumlarin ~ varligt  mobbingin ortaya
¢ikmasini kolaylagtiran ortamlardir

(Arpacioglu, 2005: 249).

Orgiitler de insanlar gibi toplumsal gevre
icinde dogar, biiyiir ve gelisirler. Orgiitler,
cevreleriyle yakin iliskiler kurmak ve bunu
devam ettirmek zorundadir. Bu durum,
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orgiitlerin ¢evrelerinde yasanan gelismeleri
ve degisimleri takip etmesini gerekli
kilmaktadir (Onal, 1998: 65). Degisim orgiit

dyeleri igin  birtakim  korkulart da
beraberinde getirmektedir. Bunlar; kisi
konumunu ve giivenligini yitirmekten,

olusacak yeni duruma uygun olmamaktan,
yeni isi  becerememekten, degisimin
bilinmeyen ydnlerinden ve basarisizliga
ugramaktan korkar. S6z konusu korkular
degisimin Oniine biiyiik bir engel getirir ve
yonetimin  daha miikemmel arayigini
engellemektedir (Hunt ve Buzan 2003: 205).
Orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerde yogun
teknoloji  kullanimiyla birlikte degisim
gosteren siireglere uyum saglamada zorluk
¢eken birey, psikolojik olarak bir gerilim
yasayabilmekte ve bu durum kisinin
yaraticiligini engellemektedir.
Teknolojideki yapaylik, kisinin dogalligina
yabancilagmasina neden olur. Bu sekilde
kisinin dogal diinyasiyla Ortiigmeyen bir
Orgiit yapisi, zamanla mobbinge doniisebilir
(Tutar, 2004: 106).

Gorev/rol tanimmin  belirsizliginden ve
bilgisizliginden kaynaklanan durumlar ya da
calisana  yoneticileri/liderleri  tarafindan
kendi yeteneklerinin iistiinde veya altinda
verilen gorevler nedeniyle de c¢alisanlar
mobbinge maruz kalabilmektedir (Erdem,
2014: 625). Bireylerin biyolojik ve duygusal
zekalarina, bilgi ve becerilering,
kapasitelerine uygun roller verilmedigi
slirece verimsiz ve basarisiz bir yonetim
yapisi olusturulmus olur. Orgiit icerisinde
kisiler ile rollerin uygunlugu saglanamadig
takdirde rol c¢atigmas1 ¢ikmasi ihtimali
yiiksektir (Giin, 2010: 252).

Orgiit icindeki en nemli sorunlardan birisi,
yonetimin sorun olduguna inanmamasi,
kabul etmemesi, inkidr etmesidir. Aslinda
orgiit i¢inde herkes bir sorun oldugunu bilir
ama i¢ kimse sorunu ortaya ¢ikaracak
cesareti kendinde bulamaz. Ciinkii bazi

calisanlar  Orgiitin ~ bu  durumundan
faydalanmak isterler. Yetkileri iizerinde
toplamig, mobbing davranislarma goz

yuman bir yonetime sorunlardan bahsetmek
kolay degildir. Ciinkii bu tarz bir yonetici,
orgiiti gormek istedigi gibi algilar ve
mobbingi reddeder (Kal-der, 1998: 13). Hem
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yonetici hem de ¢alisanlarin is etigine uygun
davranmamast da huzursuz bir c¢alisma
ortami  yaratarak = mobbinge firsat
vermektedir.

Bunlarin disinda zayif bir 6rgiit ikliminde
calisanlar arasinda gerginliklerin olmasi da
muhtemel bir durumdur. Bu da beraberinde
catismay1 getirmektedir. Bu tiir catigmalar,
calisanlar arasinda uzun siire devam edebilir.
Catisma siirecinde taraflar birbirleriyle
miicadele icine girer ve bu miicadelede
dezavantajli duruma diisen taraf mobbing
magduru olabilir (Einarsen, 1999: 23-24).
Sahip olunan dini inang, etnik koken,
ideoloji ve bunlara uygun kiyafet, sive gibi
etmenlerle alay edilmesi kisileri mobbinge
maruz birakabilir ve bunlar zayif Orgiit
ikliminin birtakim gostergeleridir (Erdem,
2014: 625).

Mobbing, egitim, bilgi ve saglik maliyetleri
ile is giicii devri gibi konular1 yakindan
etkilemektedir. Eger bir Orgiitte insan
kaynaklar1 boliimii varsa ve bir mobbing
vakasiyla karst karsiya kalirsa sorusturma,
sorgulama yontemi kullanmamasi, iizerine
diisen gérevi yapmamasi (Arpacioglu, 2005:
271-272); kurum ig¢in ¢ok Onemli bir
stratejik kaynak olan insan unsurunun kurum
ici ¢ekismelere ve c¢atismalara kurban
edilmesiyle son bulmaktadir (Cobanoglu,
2005: 119-121).

Ayrica  Orgiit  kiiltiiri,  biinyesindeki
calisanlara is toplantilari ve ig tanimlamalari
gibi formal; dedikodular, hikayeler gibi
informal iletisim saglamaktadir (Gilgli,
2001: 156). Bireysel baskaliktan
kaynaklanan iletisim catigmalarinin 6niine
gecmek i¢in giliglii bir oOrgiit kiiltiiriine
ihtiyag vardir. Ciinkii iletisimde ortaya ¢ikan
eksiklik zaman kaybina neden olur,
verimliligi sekteye ugratir.
Yoneticiler/liderler ~ asttan  {iste  tiim
calisanlarla iletisim halinde olmalidir.
Orgiitsel iletisim galisanlar tarafindan iyi bir
sekilde anlagilirsa c¢alisanlar arasindaki
dayanigmayi artirir. iletisimdeki sorunlar ise
mobbingi ortaya cikarir. Iletisimi aksatan

engellerin  Oniine  gecilmesi,  Orgiitiin
varligint devam ettirebilmesi ve yonetimde
mobbingi  Onlemeye  yonelik  etkisi

532



C.24,8.3

bakimindan 6nemli yer teskil etmektedir.
Saglikli iletisim ¢atigmalarin dniine geger ve
mobbinge doniismesini engeller.

3.ORGUT KULTURU VE MOBBING
ILiSKiSi

Giliniimiizde gittikge popiiler hale gelen ve
su¢ unsurunu biinyesinde  barindiran
mobbing olgusu, kamuda ve o6zel sektorde,
her tiirlii kurum ve kurulusta karsilasilan
Onemli bir isyeri sorunudur.
Yoneticilerin/liderin, yonetilenlerin,
toplumun hatta ailenin {izerinde bile
olumsuz etkileri olan bu isyeri sorununun
ortaya c¢ikmasinda yonetsel ve Orgiitsel
birtakim etmenler s6z konusu oldugu
kesindir. Bu etmenler icerisinde dolayl
olarak yer alan orglit yapist Onem
tagimaktadir.

Orgiit yapis1 irdelendiginde, &rgiitleme
fonksiyonu  6n  plana  ¢ikmaktadir.
Orgiitleme siireci, amaglara uygun olarak
islerin planlandirilmasi, bolimlerin
kurulmasi, yetki ve sorumluluklarin
belirlenerek verimli ¢aligmaya uygun bir
yapmin  olusturulmasint  saglamaktadir
(Ulgen ve Mirze, 2007: 24). Orgiitleme
fonksiyonu, planlama, denetim,
koordinasyon  gibi diger  yOnetim
fonksiyonlari ile i¢ icedir. Orgiitleme siireci
ile bicimsel orgiit yapisi siirekli degisen
sartlara gore bu yapmin degistirilmesini
amaglamaktadir (Mucuk, 2005: 146). Orgiit
yapisinin her tiirli goriiniisii
orgiitsellesmeye potansiyel konu olusturur.
Yapilar nispeten duragan degildir. Kiiltiirel
¢evrenin i¢inde kendi kendilerine kiiltiiriin
bir pargasi durumuna gelebilirler (Olgiim
Cetin, 2004: 35).

Orgiitiin  bigimsel ama¢ ve hedefleri,
yetkinin orgiit i¢inde dagilimi, kontrol
bi¢imi ve mekanizmalari, ise alma, segme ve
egitime iliskin politikalar, &diillendirme
sistemleri ile yonetsel tarz ve siiregler
Orgiitiin yasamu siiresince deneyimlerinin bir
birikimi olarak ortaya c¢ikmis ve Orgiit
iiyelerince kabullenilmistir. Bu 6zelligi ile
orglit yapis1 oOrgiit kiiltiiriiniin  olugmasini
destekleyici Ogeler grubu olarak islev goriir.

Yénetimde Orgiit Killtirii lle Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi

Orgiit kiiltiiriiniin olusmast ile kiiltiiriin 6rgiit
tiyelerince paylasilir hale gelmesi, Orgiit
yapisinin degismesinde bir etmen niteligi
kazanir (Dogan, 2007: 98).

Orgiitlerin sahip olduklar1 degerler, normlar,
inanglar, isler ile i¢inde bulundugu toplum,
gevre, teknoloji gibi unsurlar nedeni ile
kendine 6zgli bir yapist mevcuttur. Bazi
orgiitler sert, kurallarin yogun oldugu ve
resmi iligkilerin hiikim siirdiigii, ast {ist
iligkisinin belirgin oldugu hiyerarsik yapili
bigimsel orgiitlerken, bazilar1 ise
hiyerarsinin az oldugu, daha esneck, yatay
iliskilerin yasandigi bicimsel olmayan bir
yap1 arz eder. Dolayisiyla farkli yapilara
sahip Orgiitlerin yasanan mobbing olaylari
karsisinda da gosterecekleri tepkiler farkli

olmaktadir. Bicimsel yapili orgiitlerde
biirokratik yonetim sistemlerinin
karakteristik ozellikleri mevcuttur.

Merkeziyet¢i Ozelligiyle karar verme {ist
basamaklarda toplanmaktadir. Bundan
dolay1 ast ve st arasindaki mesafe iyice
belirginlesmektedir. Yoneticilerin
calisanlarindan ¢ok fazla haberi olmamakla
birlikte, bu yonetim yetki devri ve yetki
genisligi gibi unsurlarla zenginlestirilmezse
yonetim gligliikleri ortaya ¢ikabilmektedir
(Geng, 2007: 66-69).

Mobbing eyleminin olugumunda sahip
olunan orgiitsel dzellikler dnemlidir. Orgiit
icerisindeki yapilanma ve buna bagli olarak
olusan iligkiler eylem olusumunun yoniini
ve seklini etkilemektedir. Orgiitlerde
zorbaca gergeklestirilen mobbing eylemi ve
hiyerarsik yapt ve orgiit kiiltirt ile ilgili
olarak orgiitteki gii¢ iligkilerinin varligina
veya yonline gore Dbigimlenmektedir
(Kabake1 vd., 2016). Orgiit {iyelerinin isini
sevmesi, calisma sartlarindan memnun
olmasi, orgiit i¢i saglikli iletisimin varlig
bireylerin hem kisisel hem de orgiitsel
yasantilarinda saglikli ve basarili olmalarim
saglamaktadir (Artan, 1986: 85).

Genellikle kurallarin yazili olma derecesinin
yiiksek oldugu, iletisim kanallarmin kapali
oldugu ve karlihigmn oncelikli deger olarak
gorildiigii orgiitlerde mobbinge daha sik
rastlanmakta ~ve  bunun  sonucunda
tatminsizlik, orgiitsel catigsma, iggoren devir
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hizinda artma, verimsizlik ve daha pek ¢ok
olumsuz durumun ortaya ciktig
goriilmektedir (Karcioglu ve Akbasg, 2010:
147). Orgiitlerde ortaya ¢ikan simgesel
siddet ve orgiit i¢i par¢alanmanin yasandigt;
orgiit dyelerinin birbirine karsi empati
duygusunu yitirdigi, bireyler arasi iletisim
eksikliginden kaynakl catigmalarin
goriildigi (Kose, 2006: 290) bir oOrgiit
yapisi, mobbing yasanmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Tim bu nedenler mobbingi
ortaya cikartacak kendine 6zgili bir oOrgiit
kiiltirinii  de dogurabilmektedir (Toker
Gokgee, 2009: 5).

Calisanlar, orgiitsel yapi kurumsallastikca
orgiit  kiltiiri ve  Orgiitsel  davranig
kaliplarinin kendilerinden bekledigi sekilde
davranarak, kendi ahlaki normlarimi geri
plana atmaktadirlar. Yoneticiler/liderler ise
yalnizca orgiit kurallarimin uygulayicilari
haline gelmekte ve bu davranislarn
kabullenmektedirler. Ciinkii bu davranislar
Orgiitiin kurumsallagmis ahlaki standartlar
ve mobbingle ilgili goériinmezleridir. Boyle
bir ortamda sadece tacizin kabullenildigi bir
kiltir yaratilmaz, ayni zamanda bu
davraniglar zorunlu yonetim teknikleri
olarak goriilmeye baglar (Lewis, 2003: 67;
Aktaran: Gilingor, 2008: 25).

Her toplumun gelismek, ilerlemek, biiytimek
ve mevcut problemlerini ¢6zmede bazi
kurumlara ihtiyact vardir. S6z konusu
problem ve ihtiyaglarin tiirlerine gore
meydana gelen ve toplumun mekanizma
diizenegini gosteren temel varliklar olan
orgiitler, kurumlarm amaglarim, hedeflerini
gerceklestirir. Orgiitiin belirlenen amag ve
hedeflerini  gergeklestirmeye calisirken
calisanlarin  birbirini bir kisilik olarak
gormemesi, oOrgiitle birlikte birbirlerine de
yabancilagmasi, belirsiz, amagsiz eylemlerin
pesinde kogmasi sonucu, bu kisilerin
meydana getirdigi kurumlarda sagliksiz bir
orgiit kiiltiir yapis1 olusmaktadir.

Is hayat1 giiniimiizde olduk¢a zorlasnustir.
Insanlar ne pahasina olursa olsun orgiitteki
statiisiinii, pozisyonunu koruma politikasi
izlemektedir. Bu ylizden
yoneticiler/caliganlar basarisizliklarin1  ve
yeteneksizliklerini  O6rtmek igin, diger
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basarili yonetici ve ¢alisanlar {izerinde baski
kurup  mobbing  uygulayabilmektedir.
Halbuki girisimeci ve yoneticilere/liderlere
orgiitlerde mobbingi nasil
Onleyebileceklerine dair ipuglart vermek ve
¢coziim yollar1 gostermek de orgiit kiiltiiri
acisindan bir o kadar onemlidir. Ancak
orgiitlerde mobbingin 6nlenmesinin basit
regeteleri yoktur. Orgiit Kkiiltiiriiniin  ve
degerlerinin, yOneticilerin diger
yoneticilere/caliganlara zarar vererek, onlari
yok ederek oOrgiitte yiikselmelerine izin
vermemesi gerekir. Fakat her Orgiitiin
kiltiri ve degerleri birbirinden farklidir
(Baykal, 2005: 3-4).

Orgiit kiiltiiriiniin unsurlarindan biri olan
degerler, orgiit igerisinde mobbing siirecinin
baslamasina sebep olabilecegi gibi tam tersi
bir etkiye de sahip olabilmektedir. Etik
degerlerin hdkim oldugu bir Orgiitte
mobbing eylemleri ¢ok daha az olugmakta
ya da hi¢ goriilmemektedir. (Kabake¢1 vd.,
2016). Orgiit kiiltiiriiniin dinamikleri olan
degerler, orgiit ve yonetimde etigi anlamada
ve yeni bakis acilart belirlemede etkili
oldugu gibi, etik olmayan davranislar ya da
giiclii etik tepkiler gelistirmede de etkili
olmaktadir. Giiglii moral direktifler orgiit
kiiltiiriiniin bir ana unsuru olarak, orgiit
iyeleri i¢in wuygun ahlaki eylemleri
tanmimlayabilir. Ancak, ahlaki olmayan
eylemlere gbz yuman ve ahlak disiligin s6z
konusu oldugu orgiit kiiltiirlerinin varligini
da goz ard1 etmemek gerekir. Ayrica kisisel
cikarlarin  oOrgiit ¢ikarlarmin  dstiinde
tutuldugu bir orgiit kiiltiri iginde ahlaki
degerlere 6nem verilmemesi sonucu ortaya
¢ikan ahlak dis1 tutum ve degerler, ahlaki
olmayan bir Orgiit kiiltiirline doniisebilir.
Dolayisiyla tam bu noktada etik olmayan
davranislardan olan mobbingin bu tarz bir
orgiit kiiltliri icinde olusmasi ve giderek
biiyiimesi yonetimde 6nemli tehdit unsuru
olusturmaktadir (Kilavuz, 2003: 38-39).

Orgiit kiiltiirii, mobbingin ortaya ¢ikmasinda
ve yayllmasinda 6nemli bir faktordiir. Kotii
yonetim, agirt stresli ¢alisma ortami, islerin
monotonlugu, yoneticilerin tutarsiz, hukuk
ve ahlak dis1 tutum ve davraniglari, var ise
orgiit calisma kosullar itibariyle elverissiz
bir orgiitsel kiiltiire sahip demektir.
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Yonetimin fonksiyonlarindan olan 6rgiitiin
soyut degerlerinin basinda vizyon, misyon,
orgiit kiltiri ve orgiit iklimi gelir. Bu
sebeple mobbingi orgiit kiiltiirlinden ayr1
degerlendirmek miimkiin degildir (Tutar,
2004: 102).

Orgiitsel iklim y®netim bicimine gore
sekillendiginden orgiitlerin yonetim bicimi
sosyal sistem olarak orgiit kiiltiirlini ve
orgiit iklimini dogrudan etkilemektedir.
Orgiitsel iklim, yonetici-yonetici, calisan-
calisan, yonetici-calisan arasindaki iligkileri
engelliyorsa ve yonetim bi¢imi de bunu
destekliyorsa mobbing kag¢imilmaz olur.
Ciinkii bu tiir ortamlarda hem iletisim
kosullari, hem de orgiit iyelerinin
birbirlerini desteklemesi diisik diizeyde
gerceklesmektedir. Bireyler arasi kiskanglik,
husumet, grup, rol ve statii baskilar1 6n plana
¢itkar., Bu durum olumsuz ¢alisma
kosullaria zemin hazirlar ve ¢alisanlart hem
orgiit hem de sosyal sistem agisindan
mobbinge maruz birakir. Demokratik,
paylagimci, yol gosterici, yonlendirici ve
katilimer  bir  yOnetim bigiminde Orgiit
kiiltiirli, orgiit iyelerinin beklentilerine ve
ihtiyaglarina kolayca cevap verebilmektedir.
Ancak anti demokratik veya otoriter yonetim
bi¢ciminin uygulandig1 orgiit kiiltiiriinde
baski ve glic on planda oldugundan
iretkenlik karsitt ve mobbing amaclh
davraniglarin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir
(Demirel ve Yoldas, 2008: 21-22). Yani
orgiit kiiltiirii, mobbing davraniglarina izin
verebilir veya bu davranislar filtreleyebilir
(Tambur ve Vadi 2012: 755). Mobbing 6rgiit
kiiltiirtiniin basart diizeyini koruyabilmesi
icin gerekli etkinlikleri zayiflatan ve
giiclenmesini engelleyen, kalici sorunlar
birakan, bedeli son derece agir olan bir
olgudur. Bedel o kadar agirdir ki orgiit
kiiltiirti, bunu kendi hayatiyla bile 6deyebilir
(Tinaz, 2011: 163).

Mobbing kisilerden kaynakli ise gegici olup,
gerekli onlemler alindiginda biiyilik dlgtide
agilabilir. Eger mobbing orgiit kiiltiirtiniin
bir pargasi haline gelmisse, bu olguyla
miicadele zorlasacaktir. Orgiit kiiltiiriiniin
parcasi haline geldigi durumlarda genellikle
mobbing, bir yonetim bi¢imi olarak
benimsenmistir. Mobbing,  calisanlari
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disipline  edici bir yontem olarak
kullanildiginda, st yonetim tarafindan
desteklenen, hatta odiillendirilen bu tip
davranislar ilerde de devam ettirilir (Glingor,
2008: 26). Mobbing eylemleriyle alakali
uygunsuz davranislar, eger orgiit kiiltiiriince
onaylaniyor ve tolere ediliyorsa, bu tiir
eylemler dogal karsilanabilmekte, orgiitler
ve calisanlar agisindan birgok olumsuz
sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir (Kabake1 vd.,
2016).

Mobbing 6rgiite bir kere davet edilirse kolay
kolay ayrilmaz. Ciinkii marjinal bir olay
degildir, orgiitii koklerinden kemirir, Orgiit
calisanlarin1 is yapamaz hale getirerek
mevcut Orgit kiiltiirini somiirir (Baykal,
2005: 203). Mobbingin orgiit kiiltiiriine
etkinlik, verimlilik, ¢alisanlarin iy doyumu
acisindan olumsuz etkileri oldugundan,
calisanlarda ise karsi olusan isteksizligi
artirir.  Isyerinde  yasanan  mobbing
sonucunda ¢alisanlarin  dikkati  kendi
gorevlerinin  sorumlulugundan ve orgiitiin
amaglarindan uzaklasir. Sadece mobbinge
maruz kalanlar kurbanlar degil; olaylara
tantklik eden izleyiciler de, bir giin
kendilerinin de maruz kalabileceklerini

distinerek  orgite  olan  giiven ve
bagliliklarinda  diislis olabilir. Bu da
calisanlar arasindaki uyumu bozarak

giivensizlik yaratir (Tetik, 2010: 86). Ancak
orgiitlerin takim c¢aligmast ruhu, giiven,
diiriistliik, gorevlendirme, agik iletisim,
personel gelistirme gibi alanlarda cabalari
arttikca, anlagmazliklar i¢in ¢oziim yollar
tiretildikce mobbingin 6nlenmesi ihtimalinin

de o derece artabildigi sOylenebilir
(Davenport vd., 2003: 106).
Orgiit  kiiltiirinde mobbingin  varli;

kalitenin ve verimliligin diigmesine, imalatin
azalmasina, maliyetlerin artmasina, karlarin
azalmasina, rekabet giicliniin zayiflamasina
neden olmaktadir (Sahin ve Bediik, 2011:

137). Bir kurulusta mobbingin olugma
ihtimalinin ~ olup  olmayacagint  veya
donglinin  herhangi bir yerde kesilip
kesilmeyecegini o kurulusun  kiiltiirii
belirler. Orgiit kiiltiiriiniin i¢

degiskenlerinden olan degerler mobbinge
zemin hazirliyorsa zamanla orgiit kiltiiri
mobbinge hosgori gosterir ve bir oOrgiit,
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igyeri hastaligi haline gelebilir. Ancak
paylasilabilen ortak bir Orgit kiiltiri,
mobbingin gbriilme olasiligini en aza
indirilebilir. Mobbinge firsat vermemek
adma orgiit kiltlirii, s6z konusu orgiitte
doyurucu bir ortam yaratmalidir. Bu aym
zamanda toplumun kiiltiirtine de
yanstyacaktir (Davenport vd., 2003: 140;

Oztiirk ve Cevher, 2015: 49).

Mobbing giiniimiiz ¢alisanlariin ciddi bir
sorunu ve ayni zamanda basarili bir orgiit
kiiltiirtiniin tehdidi ve orgiit ici iletisimin
bozulmasindaki en 6nemli sikintilardandir.
Dahasi, oOrgiitte yer alan her birey igin
psikolojik bir tehdit olarak saglik sorunlarina
yol agabildiginden dolay1 bireyin yer aldig
orgiit kiiltiiriiniin sagligimni da
bozabilmektedir (Kdése ve Yildirim, 2013:
97). Makalede, 6zel sektérde oldugu kadar
kamu sektoriinde, her tirli kurum ve
kurulugta karsilasilan; gittikce de popiiler
hale gelen ve su¢ unsurunu biinyesinde
barindiran mobbing olgusu ile orgiit kiiltiirii
arasindaki  anlamli  iliskinin  tespitini
kuvvetlendirmek adina Alo 170 hatt1 verileri
ele alinmaktadir.

4. KAMU VE OZEL SEKTORDE
YASANAN MOBBINGE iLiSKIiN ALO
170 HATTI VERILERIi

Ulkemizde Calisma ve Sosyal Giivenlik
Iletisim Merkezi Alo 170, 15 Kasim 2010
tarihinde kurulmustur. Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler —Bakanhgi,  Sosyal
Giivenlik Kurumu ve Tiirkiye Is Kurumu is
yerinde mobbing konusunda bilgilendirme
yapma ve ¢Ozim tiretme ile ilgili hizmet
vermektedir. Mobbinge iliskin her tiirli
soru, Oneri, sikayet, elestiri vb. talepler
alimmaktadir. Alo 170 hattina gelen tim
aramalar  dijital olarak kayit altina
alinmaktadir. 7/24 iletisim merkezine gelen
tim ¢agrilara uzmanlar dogrudan cevap
vermekte ya da 72 saat igerisinde talepler

sonuglandirilmaya caligtlmaktadir
(http:/www.Alo170.gov.tr/,  2017). I
yerinde psikolojik tacizin (mobbingin)
onlenmesi ile ilgili 2011/2  sayili

‘Bagbakanlik Genelgesi’nin 4. maddesi
geregince mobbingle miicadeleyi

2019

giiclendirmek adma olusturulan Alo 170
hattt  19.03.2011 tarihinden itibaren, is
yerinde psikolojik taciz ile ilgili psikologlar
vasitasiyla ¢aligsanlara hizmet veren, yardim
ve destek saglayan ¢agri merkezidir.

Ulkemizdeki devlet idari yapisinda ve zel
sektdor yoOnetim anlayisinda, toplumun
ylzyillardir edindigi temel kiiltir ve
tutumlarn  belirleyiciligi  kuskusuzdur.
Yasalar degisse de biirokratik anlayis devam
etmektedir. Cilinkii hem devlet idaresinde
hem de 6zel sektor yonetimindeki davranis,
tutum ve anlayislarin gergevesini toplumun
temel kiiltlirli belirlediginden, degisim ¢ok
kolay olamamaktadir (Giin, 2010: 249).

Genellikle her iilkede, kamu ve 6zel sektor
orgiitlerinin timiinde mobbing olaylarina
rastlanilmakla birlikte, bu teroriin yayginlik
diizeyi farklililk gostermektedir. Bazi
durumlarda kamu sektoriindeki ¢aliganlar
bazi durumlarda ise 6zel sektdr ¢alisanlari
mobbingle daha sik karsilagmaktadir. Bu
farkliligin nedeni kamu ve 6zeldeki yonetim
anlayisindan, her iki sektordeki ¢aligma

sartlarindan, ¢aliganlara yonelik olarak
tilkelerin hukuki diizenlemelerinin
degisiklik arz etmesinden, i¢inde yasanilan
toplumun kiilttirel ozelliklerinden

kaynaklanmaktadir. Is yeri hastalig: olarak
bilinen mobbing olgusu, ¢aligma yasaminda
tim sektdrlerde oldugu gibi kamu
sektoriinde de son zamanlarda sik¢a anilir

olmugtur. 1980’lerden sonra  yapilan
arastirmalarla isme kavusan, kat1
hiyerarsinin  hiikkiim  stirdigi  kamu
kurumlarinda mobbing cok eski

zamanlardan gliniimiize kadar varligim
stirdirmektedir.

Gliniimiize kadar mobbing daha cok, dzel
sektoriin ¢aligma alaninda karsilagilabilecek
bir kavram olarak ortaya ¢ikmis ve manevi
tazminat davalarinin  konusu olmustur.
Ancak, son zamanlarda bu kavramin kamu
kurum ve kuruluslarinda da duyulmaya
baslamasi, kavrami sadece 0Ozel sektdrde
gecerli bir is hukuku olgusu durumundan,
kamu kurum ve kuruluslarin1 da kapsayan
genel hukuk ilkesi haline getirmistir. Tiirk
Ceza Kanunu’nda da diizenlenmis olmasi
nedeniyle mobbing kavramim artik sadece
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0zel hukuk iliskisi olarak nitelemek
miimkiin degildir. Zira taciz uygulayan
kamu gorevlileri hakkinda agilan davalarin
sayist da giderek artmaktadir (Aydin
Coskun, 2011).

2013 yilinda yaymnlanmis ‘Tiirkiye nin
Mobbing Karnesi’ adli haberde, Aile,
Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakan1 Faruk
Celik’in verdigi bilgilere gore; 2 yilda Alo
170 Mobbing Hatttm1 5 bin 890 kisi
aramistir. Bagvurularin %67’si 6zel sektor,
%3371 kamu ¢alisanina ait olup; Tirkiye de
mobbing magdurlarinin %87’sinin
magduriyetinin sorumlusu amirleri
oldugunu  belirtmistir.  Ozel sektorde
mobbing magdurlarinin  %58’1  erkek,
%42’si kadinlardan; kamu ¢aliganlarindan
gelen sikayetlerin ise %51’ kadinlardan,
%49°u erkeklerden olusmaktadir. Bu durum,
belirtilen  zaman  araliginda  kamu
kurumlarinda kadinlarin, 6zel sektorde ise
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erkeklerin daha fazla mobbinge ugradigini
gostermektedir. Ayrica mobbing hattini
arayanlarin 1/5’inin istifaya zorlandigini,
%30’unun hakarete ve kotii muameleye
maruz kaldigim, cinsel taciz ve fiziksel
siddete ugrayanlarin oranmin ise %]1,6

oldugunu ifade etmigtir
(http://www.ntv.com.tr, 2019).

MEYAD (Mobbing Egitim Yardim
Arastirma  Dernegi) Baskam1  Ismail

Akglin’iin  kitabindan ulagilan  bilgiler
1s1ginda 19 Mart 2013 tarihinden 21 Haziran
2015 tarihine kadar Alo 170’e gelen
mobbing basvurularinin  toplam  sayis1
20.345°tir. Bagvurularin %12’si olan 2.446
adedi sikayete doniismiistiir. Asagidaki sekil
ve grafiklerde kamu ve ozel sektordeki
oranlar, yas gruplari, sikayetler ayrintili
sekilde gosterilmistir (Akgiin, 2016: 112-
114):

Grafik 1: Bagvurularin Sektorel Dagilimi (2013-2015)

B Kamu Sektori

m Ozel Sektér

Kaynak: AKGUN, Ismail, Calisma Hayatinin Vebas1 Mobbing, 1. Baski, Ankara,
Oz Agag-Is Sendikas1 Egitim Yaynlari, 2016, Sayfa:112.

Grafik 1’de Ismail AKGUN’iin ‘Caligma
Hayatinin Vebasi Mobbing’ kitabindaki

istatistiki ~ bilgilere yer verilmistir ve
kitaptaki bilgiler tarafimizca
degerlendirilmistir. ~ Grafikte  gorildiigi

tizere Ozel sektorde goriilen mobbing kamu
sektoriine oranla daha fazladir. Cagrilarin
%751 Ozel sektor, %25’ kamu sektori ile
ilgilidir. Kamu  ve Ozel sektor
kiyaslamasinda, 6zel sektorde calisanlarin
mobbingle  karsilasma  ihtimali  daha

yiiksektir. Ozel sektorde, issizlik oranlarmin
yiksek olmast ve c¢alisanin degersiz
goriilmesi de mobbingin artmasinda nemli
rol oynamaktadir. Ozel sektdriin dziinde
rekabetgi ve tutunmaci bir yapr soz
konusudur. Bu yap1 insanlar arasindaki
iliskinin kati ve saldirgan bir boyuta
ulagmasina neden olmakta ve mobbingi
tetiklemektedir.
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Mobbingin, ©6zel sektdére gore kamu
sektorinde daha az goriilme nedenleri
arasinda; Mobbinge ugrayan c¢aliganlarin
bunu  beyan  etmekten  ¢ekinmesi,
calisanlarin islerini kolay kolay terk
edememeleri, is gilivencesinin yiiksek
olmasi, isten ¢ikarilma ihtimalinin az olmasi,
mevki diizeyi arttitkga mobbinge maruz
kalma  olasihginin  digmesi, kamu
yonetiminde degisen yOnetim anlayist

2019

kamuda mobbingin daha az goriilmesinde
etkili olmaktadir.

Ulkemizde ortaya ¢ikan mobbing olaylariin
geneli, kamu sektoriinde ¢alisanlarin
birbirini ¢cekememesi gibi kisisel
anlagmazliklardan; 6zel sektorde ise rekabet
diizeyinin fazla olmasindan 6tiirii is ile ilgili
catigmalardan ortaya ¢ikmaktadir.

Grafik 2: Sikayetlerin Kamu Sektoriindeki Oranlari (2013-2015)

%3,98 %

%6,04

M 1. Kurum belirtmeyenler
M 2. Saglik Bakanhgi

= 3. MEB

m 4. Universiteler

m 5. TSK

M 6. Emniyet Madurlaga

Kaynak: AKGUN, Ismail, Calisma Hayatinin Vebas1 Mobbing, 1. Bask1, Ankara,
Oz Agac-Is Sendikas1 Egitim Yayinlari, 2016, Sayfa:112

Grafik 2’de Ismail AKGUN’iin ‘Caligma
Hayatinin Vebasi Mobbing’ kitabindaki

istatistiki ~ bilgilere yer verilmistir ve
kitaptaki bilgiler tarafimizca
degerlendirilmistir.

Kamu sektoriine bakildiginda Grafik 2’ye
gore sikayet oranlari; Kurum belirtmeyenler
%40,58, Saglik Bakanligi %16,96, MEB
99,94, Universiteler %6,04, TSK %3,98,
Emniyet  Midirligi  %2,24  olarak
verilmistir. Kamu  sektoriinde  saglik
alaninda mobbingin sik goériilmesinde uzun
calisma saatleri, ndbetler, yogun, yorucu ve
stresli i ortami ¢aliganlarin psikolojik ve
fiziksel olarak yipranmalarma ve bunun
sonucunda mobbinge ugramalarina sebep
olmaktadir.

MEB biinyesinde calisan kamu personeli
hiyerarsik yapidan kaynaklanan ast-iist
iliskisi, 6gretme- 6grenme siirecinin zorlugu
ve stresi, idareciler tarafindan siirekli
denetlenme kaygisi, idareci- &gretmen
iligskisi, ©gretmen- o&grenci iliskisindeki
sorunlar  nedeniyle mobbinge maruz
kalabilir.

Hiyerarsik yapinin fazlaligi, orgiitte kat1 bir
hiyerarginin olmasina ve ast-iist iliskilerinin
olduk¢a  yogun yasanmasina  sebep
olmaktadir. Ulkemizde hiyerarsik yapinin en
belirgin goriildiigii 6rgiitler emniyet teskilati
ve silahli kuvvetleridir. Bu tarz orgiitlerde
genellikle iistiin asta mobbing uygulamasi
s0z konusudur. Cilinkii hiyerarside astin
istiine karsi gelmesi s6z konusu degildir.
Bunun yani sira, gorevin niteligi ve giicliigi,
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uzun calisma saatleri, nobetler, Orgiitiin
yapisindan kaynaklanan nedenlerden otiirii
mobbing magdurunun direnmek konusunda

Yénetimde Orgiit Killtirii lle Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi

pek de sansi bulunmamaktadir. Bunlar bu
tarz orgiitlerde mobbingi agiklar niteliktedir.

Grafik 3: Sikayetlerin Ozel Sektordeki Oranlar1 (2013-2015)

%3,09 %

m 1. Sektor Belirtmeyenler

M 2. Sanayi Sektori

m 3. Magaza-Market-
Restoran

m 4. Ozel Saglik Kuruluslari

W 5. Turizm Sektori

M 6. Hizmet Sektorl

Kaynak: AKGUN, Ismail, Calisma Hayatinin Vebas1 Mobbing, 1. Baski, Ankara,
Oz Agag-is Sendikas1 Egitim Yayinlari, 2016, Sayfa:112.

Grafik 3’de Ismail AKGUN’iin ‘Caligma
Hayatinin Vebasi Mobbing’ kitabindaki
istatistiki ~ bilgilere yer verilmistir ve
kitaptaki bilgiler tarafimizca
degerlendirilmistir. Ozel sektore
bakildiginda, Grafik 3’e gore sikayet
oranlart; sektér belirtmeyenler %51,23,
sanayi sektori %12,89, magaza- market-
restoran %9,42, 6zel saglik kuruluslart %
3,37, turizm sektorii %3,09, hizmet sektorii
%2,74 olarak verilmistir.

Sanayi sektorii, emegin yogun, rekabet, hiz
ve kalitenin 6n planda oldugu bir alandir.
Gecimini  saglama derdinde olan bu
sektordeki calisanlarin  kendisini  insan
olmaktan ziyade robotmus gibi gérmesi, her
seyi mekanik sanmast ile iginde
bulunduklari durumu kaniksarlar ve ne

oldugunu anlamaya ¢alismazlar. Bunun
sonucunda da orgiit i¢inde iletisime gerekli
Onemin verilmemesi, fark edilmeyip
gormezden gelinmesi ve oOrgiit iiyelerinin
sikdyetci  olmamalar1  mobbinge hiz
kazandirmaktadir. Agir is yiki, uzun
¢aligma saatleri, sektorde galisanlarin egitim
diizeyi gibi faktorlerin sanayi sektériinde
mobbingin sik olarak goriilmesine sebep
olabilecegi diisiiniilmektedir. Aslinda ozel
sektoriin 6ziinde rekabetci bir ortam, igsizlik
korkusu, tutunmaci bir kiiltiirlin var olmasi
insanlar arasindaki iliskileri genellikle
gerginlestirebilir. S6z konusu durum ozel
sektoriin sadece sanayi alaninda degil;
magaza-market-restoran, saglik kuruluslari,
turizm ve hizmet sektorii gibi alanlarinda da
mobbing davranislarinin goriilmesine neden
olmaktadir.
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Grafik 4: Mobbinge Maruz Kaldig1 i¢in Alo 170 Hatti'm1 Arayanlarin Yas Gruplaria Gére
Dagilimi (2013-2015)

34 - 38 Yas Arast
m Erkek

24 - 28 Yas Arasi ® Kadin

29 -33 Yas Arasi

0 5 10 15 20 25 30 35

Kaynak: AKGUN, Ismail, Calisma Hayatinin Vebas1 Mobbing, 1. Baski, Ankara,
Oz Agac-Is Sendikas1 Egitim Yaymlar1, 2016, Sayfa:112.

Grafik 4’de Ismail AKGUN’iin ‘Calisma  mobbinge maruz kaldigini diisiindiigii icin
Hayatinin Vebasi Mobbing” kitabindaki  ¢agri merkezini aramaktadir.

istatistiki  bilgilere yer verilmistir ve
kitaptaki bilgiler tarafimizca
degerlendirilmistir. ~ Mobbinge = maruz
kalanlar, yas araligina gore kadin ve erkek
olmak tizere iki grupta ele alinmigtir. Grafik
4 incelendiginde verilere gbre, mobbinge
maruz kaldigt ig¢in ¢agr1 merkezini
arayanlarin yas gruplarina gore dagilimda;
%23,81°1 24-28 yas arasi, %26,45’1 29-33
yas arast, %20,47’si 34-38 yas aras1 kadin;
%20,85’1 24-28 yas arast, %30,07’si 29-33
yas arasi, %22,43°i 34-38 yas aras1 erkek,

29-33 yas araligr bireylerin en verimli
oldugu, hayatim1 kurabilmek icin paraya
ihtiyacinin yiiksek oldugu ve isine adapte
olup rahata kavusacag yaslardir. Ulkemizde
29-33 yas araligindaki kadin ve erkeklerin
mobbinge daha ¢ok maruz kaldig
goriilmektedir. Bunun sebebi olarak da orta
yas grubunun altindaki bu ¢alisganlarin
genellikle orgiit icinde ast konumda
olmalaridir. Bu da iilkemizde yukaridan
asag1 (hiyerarsik) seklinde olan mobbingin
varligini ispatlamaktadir.

Grafik 5: Alo 170 Hatt1 Sikayetlerinin Yonii ( 2013-2015)

Astlardan Ustlere 0,52

Sadece Is Arkadaslar 6,89
Amirden - Is Arkadaslarindan 5,71
Yoneticilere Yonelik 86,87
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Kaynak: AKGUN, Ismail, Calisma Hayatinin Vebas: Mobbing, 1. Baski, Ankara,
Oz Agag-Is Sendikas1 Egitim Yaymlari, 2016, Sayfa:113.

Grafik 5’de Ismail AKGUN’iin ‘Caligma istatistiki bilgilere yer verilmistir ve
Hayatinin Vebasi Mobbing’ kitabindaki  kitaptaki bilgiler tarafimizca

540



C.24,8.3

degerlendirilmigtir. Grafik 5 incelendiginde
Alo 170 Hatti’na gelen sikayetlerin yonii en
coktan en aza dogru swralanmistir.
Sikayetlerin ~ %86,87’sinin  yoOneticilere
yonelik, %5,71’inin hem amirden hem de is
arkadaslarindan, %6,89’unun sadece is
arkadaslari, %0,52’sinin ise astlardan iistlere
geldigi belirtilmistir. Yani alttan yukan
mobbing uygulandig: ifade edilmistir.

Grafikte mobbing eylemlerinde sikayetlerin
yoniiniin en yliksek oranmin yoneticilere
yonelik oldugu goriilmektedir.  Ciinkii
yoneticiler c¢aliganlar iizerinde mobbing
eylemlerini  gerceklestirirken  dogrudan
calisani isaret eden degil de dolayl olarak
caligsana yonelen davraniglar
sergilemektedirler. Boylece oklarmn
kendisine yonelmesini engelleyip diger
calisanlari da yanina cekmeyi
basarabilmektedirler. Yetki sahibi kisi ya da

Yénetimde Orgiit Killtirii lle Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi

kisiler zaman zaman kendi ¢ikarlar
dogrultusunda hedef aldiklar1 kisi ya da
kisilere psikolojik siddet uygulayarak onlari

sindirme, dislama veya etkisizlestirme
yoluna gidebilirler. Yoneticilerin
yetkilerinin fazla olmasi c¢alisanlarina

mobbing uygulamasini kolaylastirmaktadir.
Calisanin baska bir ¢alisana mobbing
uygulamasinin arkasinda ise c¢ogu kez
isverene daha yakin olabilmek ve
performansa dayali 6demelerden daha fazla
pay alabilmek yatmaktadir. Ulkemizde de
nadir olarak sergilenen astin iiste uyguladigi
mobbing seklinde ise sikayetlerin yoni en

diisiik seviyeyi gostermektedir. Sonug
olarak bu oranlar géstermektedir ki 6rnegin,
10 kisiden 9’u
amrini/iistiinii/yoneticisini/liderini ~ sikayet

etmekte, asttan {iste uygulanan mobbing de
en az uygulanan mobbing sekli olarak
goriilmektedir.

Grafik 6: Alo 170 Hatt1 Sikayet Konular1 ( 2013-2015)
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Kaynak: AKGUN, Ismail, Calisma Hayatinin Vebas1 Mobbing, 1. Baski, Ankara,
Oz Agac-Is Sendikas1 Egitim Yaymlar1, 2016, Sayfa:114.

Grafik 6’da Ismail AKGUN’iin ‘Calisma
Hayatinin Vebasi Mobbing’ kitabindaki
istatistiki  bilgilere yer verilmigtir ve
kitaptaki bilgiler tarafimizcca
degerlendirilmistir. Grafik 6 incelendiginde
Alo 170 Hatti’na gelen sikayet konular1 en
coktan en aza dogru siralanmustir. Istifaya
zorlama %17,7, koti muamele %13,49,
sozlii taciz %13,3, gorev yeri degisikligi
%12,7 hakaret %11,9, ayrimcilik %10,9,
yasal haklarin kullandirilmamast  %7,1,
tutanak tutulmasi %6,7, iftira %3,8, fiziksel

siddet %]1,4,
verilmistir.

cinsel taciz %]I,1 olarak

Grafikteki sikdyet konularinda %17 ve
%13’liik oranlar gostermektedir ki mobbing
magdurlar1 en ¢ok istifaya zorlanmakta ve
kotii muamele ile karsi karsiya kalmaktadir.
Isverenlerin caliganlarina mobbing
uygulamasinin en O6nemli nedeni, kisiyi
istifaya zorlayarak ihbar ve kidem tazminati

O0dememektir. Ayrica, ¢alisanlart baski
altinda  tutarak  izin  kullanmalarini
zorlastirmak,  fazla ~mesai  6demesi
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yapmamak isverenlerin mobbing uygulama
nedenleri  arasinda  yer  almaktadir.
Isverenlerin amacinin tazminattan kacarak
is¢i gikarmak oldugu ve bu nedenle mobbing
uygulayarak istifaya zorlamay: tercih
ettiklerini sdylemek miimkiindiir. Calisanlar
acisindan daha kotiisli ise mobbinge maruz
kalan ve dayanamayarak istifa etmek
zorunda kalanlar isten kendi istekleriyle
ayrildiklart i¢in issizlik sigortasindan da
yararlanamamaktadir. So6zle taciz etme,
tstleri tarafindan istenmeyen gorevlere
getirilme, hakarette bulunma ve calisanlar
arasinda ayrimcilik yapma da mobbingin
sikayet goriiniimlerindendir. Mobbingle
benzer anlamlar igeren cinsel taciz ise
sikdyet konularinda son sirada yer
almaktadir.

Hayatta kalma miicadelesinin, rekabetin ve
buna bagl olarak giic miicadelesinin hizla
arttig1 giiniimiiz diinyasinda mobbing, kimi
zaman fark edilerek ve ettirilerek kimi
zaman da sanki dogal bir siiregmis gibi
algilanarak gerceklesmektedir (Sahin ve
Bediik, 2011: 135). Modern hayatin getirdigi
temel sorunlardan biri haline gelen isyerinde
uygulanan mobbing davraniglart zararli ve
yikict bir siire¢ meydana getirmektedir
(Ozgener, 2004: 10). Mobbingin yarattig
sonuglar bireyler, orgiitler ve toplumlar
iizerinde derin izler birakabilir. Mobbing
stirecinde mobber, magdur, 6rgiit, toplumsal
cevre gibi birgok unsur birbiriyle etkilesim
halindedir. Mobbing magduru olan kisiler
psikolojik rahatsizliklar yasarlar, Orgiite
karst yabancilagirlar. Zamanla travma
sonrasi stres bozukluguyla karsilasabilirler.
Orgiitiin  imajinin  zedelenmesi, orgiitsel
atmosferin bozulmasi orgiite verdigi zararlar
arasindadir. Mobbing olaylarindan kisinin
en basta ailesi ve yakin gevresi olmak {izere
toplum da zarar gormektedir. Bu yiizden
mobbing bireyler, Orgiitler ve toplum
acisindan da birgok olumsuzluk teskil eder.
Ancak en fazla zarar1 ekonomik, fiziksel ve
psikolojik  olarak  bireyin = gordiigi
muhtemeldir. Bireye, orgiite ve topluma

2 isyerlerinde  psikolojik  tacizin  (mobbing)

onlenmesi.19 Mart 2011 ile ilgili 2011/2 Sayih
Bagbakanlik Genelgesi. www.resmigazete.gov.tr

2019
ekonomik maliyetlerinin yaninda; Orgiit
kiltirh  degerlerinde  bir  diisiis  ve

giivensizlik ortami yaratmasi gibi psikolojik
maliyetleri de vardir.

Orgiitlerde mobbingin neden  oldugu
psikolojik  gerilim, kisilere, kurumlara
(orgiitlere) ve toplumlara olan faturanin
yiiksekligi, mobbingle miicadele etmeyi
zorunlu kilmaktadir (Tutar, 2016). Kamu ve
0zel sektor calisanlarmin  en  Onemli
problemi; mobbingden haberdar
olmamalari, ne anlama geldigini ve nerelere
bagvurabileceklerini bilmemeleridir. Son
zamanlarda orgiitlerde mobbing
davraniglarinin azaltilmasi ve c¢aliganlarin
korunmasina yonelik yasal diizenlemelere
O6nem verilmistir.

Tirk hukuk sisteminde mobbingle ilgili
dogrudan ya da dolayli olarak hukuki
normlar bulunmaktadir. Kamu ve o0zel
kesimdeki tiim ¢alisanlart kapsayan bu
olaylar engellemek, toplumu
bilinglendirmek amaciyla mobbing
dogrudan ilk defa 2011 yilinda yayimlanan
2011/2 sayili Basbakanlik Genelgesi? ile ele
allmmis ve tamimlanmig; bu genelgeyle

orgiitlerde mobbinge karsi alinabilecek
tedbirler vurgulanmistir.  S6z  konusu
genelgede Aile, Calisma ve Sosyal

Hizmetler Bakanlig1 iletisim Merkezi Alo
170 hatt1 ile isyerinde derdini anlatmaktan
¢ekinen, sikintilarini agikca ifade edemeyen
mobbinge maruz kalan kisgilere ¢ozim
arayislari sunarak destek saglanmaktadir. 24
Haziran 2018 tarihinde yapilan segim
sonucu Cumhurbaskanlig1 Hiikiimet
sistemine gegilmesiyle birlikte Bagbakanlik
makami  kalkmig;  mobbingle ilgili
Bagbakanlik  Genelgesinde  yer alan
maddelerde  herhangi  bir  degisiklik
yapilmamis ve s6z konusu maddeler
Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing)
Onlenmesi Genelgesinde ayni sekilde yer
almistir. Bununla beraber mobbing olgusu
ilk defa isverene igyerindeki mobbingi
onleme ylkimligi getiren, 2012 yilinda
yurlirlige giren 6098 sayili  Borglar

(Miilga Basbakanlik); 2011/2 Sayili Isyerlerinde
Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi Genelgesi
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Kanunwnun 417. maddesi®yle agik bir
sekilde ele alinmis ve ilk defa bir kanunda
mobbing yer almis ve ilgili davalarin da 6nii
acilmigtir. Ancak basta kamu sektoriinde

calisanlarin  hak ve  sorumluluklarin
diizenleyen 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu ile kamu ve 0Ozel sektorde
calisanlarin  hak ve  sorumluluklarini

diizenleyen 4857 sayih Is Kanunu basta
olmak tizere Anayasa, Tirk Ceza Kanunu,
Tirk Medeni Kanunu, Is Saghg ve
Giivenligi Kanunu, Sendikalar Kanunu gibi
yasalarda dogrudan olmasa da dolayli bir
sekilde mobbingle iliskilendirilebilecek
genel diizenlemeler mevcuttur. Ayrica
orgiitlerde goriilen mobbinge karsi kisilerin
magduriyetlerinin giderilmesinde; disiplin
kurullari, Is Saghg ve Giivenligi Kurulu,
yargt  organlari,  sendikalar, Kamu
Gorevlileri Etik Kurulu, Kamu Denetgiligi
Kurumu mobbingle miicadelede
bagvurabilecekleri adli/idari mercilerdir.

SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin kurulmasini, faaliyete gegmesini,
belirli amaglar ve hedefler dogrultusunda
hareket etmesini saglayan saglam bir orgiit
kiiltiiriiniin  basarisinin  temelinde, birinci
derece Onemli olan insan faktoriidiir.
Insanlar1 ¢alistiklar1 drgiitten ve kiiltiiriinden
bagimsiz diisinmek miimkiin degildir.
Gilinlimiiz bilgi toplumlarinda hangi statiide
olursa olsun insan kaynagindan etkili sekilde
yararlanmak  i¢in, insan  Kalitesinin
yiikseltilmesi ~ gerekir.  Bu  noktada
yonetimlere 6nemli gérevler diismektedir.

Orgiit kiiltiirdi, 6rgiitiin gelecegini belirleyen,
orgilitiin - saglam temeller iizerine insa
edilmesini saglayan, iiyesine Orgiit icinde
nasil davranilmasi gerektigini, gorev, yetki
ve sorumluluklarini gdsteren, neyi nasil
yapacagii anlatan kisaca orgiitiin isleyis
diizeni hakkinda bilgi veren bir olgudur.
Orgiit kiiltiiriiniin amaclar1, degerleri ve

3 “Isveren, hizmet iligkisinde is¢inin  kigiligini
korumak ve saygi gostermek ve igyerinde diiriistliik
ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle
iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve
bu tiir tacizlere ugramig olanlarin daha fazla zarar

Yénetimde Orgiit Killtirii lle Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi

hedefleri ile kisilerin degerlerinin aym
dogrultuda olmasi karsimiza giiclii bir 6rgiit
kiiltiiriinii ortaya ¢ikarir. Orgiit kiiltiirii
icinde barinan normlar, adetler, misyon,
vizyon, kiltiir kisilerin  performansini
artiran, baskilarin olugmasin1 engelleyen,
Orgiitlin imajin1 gosteren ve kisileri orgiite
baglayan unsurlardir. Ancak yeteneklerini
gostermesine firsat vermeyen, yaptigi islerin
yerli yersiz elestirildigi, olaylardan ve
gelismelerden haberdar olmayan kisiler
orgiit kiiltiiriinii benimsemekte zorlanirlar.

Orgiit kiiltiirii, calisanlar arasindaki is birligi
ve dayanismayi zorunlu kilmalidir. Ancak
bazen Orgiit lyeleri arasindaki baslayan
kiigiik ¢atismalar, zamanla kisisel saldirilara
dontsebilir. Birey-birey, birey-yonetici/lider
arasinda goriilen catismalar, huzursuzluklar,
uyumsuzluklar mobbing olgusunu ortaya
cikarir. Birden c¢ok tarafin yer aldigi ve
davraniglarin siirekli ve sistematik oldugu,
insanlar1 izole etme siireci olan ve her tiirli
orgiitte dogrudan/dolayli olarak gériilebilen
mobbingin asil ortaya ¢ikis nedeni orgiitsel
sancilardir.

Mobbing tek nedenle agiklanamayan
karmasgik bir siire¢ oldugu i¢in kamu ve 6zel
sektorde mobbingin ortaya ¢ikma nedenleri

de  farkliblk  gostermektedir. Kamu
sektoriinde uygulanan mobbing genellikle
hiyerarsi iligkisinden ve kisisel

catigmalardan kaynakli iken; rekabetci ve
tutunmaci bir yap1 arz eden 6zel sektdrde ise
ise yonelik catigmalardan
kaynaklanmaktadir. Kamu  sekt6riinde
calisanlarin ig gilivencesinin yiikksek olmasi
nedeniyle baska bir yere gonderilme
korkusu; is giivencesinin az oldugu o6zel
sektorde ise calisanlarin isglerini kaybetme
korkusu  sebebiyle  mobbinge  sessiz
kalmaktadirlar.

Sagliksiz ve karmasik bir orgiit kiiltiiri,
yonetim tarzi, iletisim eksikligi, yetki, gdrev
ve sorumluluklarin belirsizligi, katilimecilik
ve takim ruhunun  olusturulamamasi

gormemeleri igin  gerekli onlemleri  almakla
yiikiimliidiir”. 6098 sayili Borglar Kanunu Madde
417, www.resmigazete.gov.tr

543



ESENLI - AKTEL

mobbingi  ortaya  ¢ikaran  Orgiitsel
nedenlerdir. Dolayisiyla mobbingin yarattig
sonuglar bireyler, Orgiitler ve toplumlar
tizerinde derin izler birakmaktadir. Mobbing
stirecinde mobber, magdur, orgiit, toplumsal
cevre gibi birgok unsur birbiriyle etkilesim
halindedir. Mobbing magduru olan kisiler
psikolojik rahatsizliklar yasarlar, orgiite
karst yabancilasirlar. Orgiitiin  imajinin
zedelenmesi, orgiitsel atmosferin bozulmasi
orgiite verdigi zararlar arasindadir. Mobbing
olaylarindan kisinin en basta ailesi ve yakin
cevresi olmak iizere toplum da zarar
gormektedir. Bu ylizden mobbing bireyler,
orgiitler ve toplum acisindan da birgok
olumsuzluk teskil eder. Ancak en fazla zarari
ekonomik, fiziksel ve psikolojik olarak
bireyin gordiigli muhtemeldir. Mobbingin
bireye, oOrgiite ve topluma ekonomik
maliyetlerinin  yaninda; oOrgiit  kdiltiirii
degerlerinde bir diisiis ve glivensizlik ortami
yaratmast gibi psikolojik maliyetleri de
vardir.

Diinyada ve iilkemizde de rastlanan, giderek
daha fazla istliinde durulan ve orgiitlerde
karsilagilan mobbingi cinsiyet, yas, statii,
kademe vb. hicbir ayrim gézetmeksizin her
Orgiit iyesinin yasama ihtimali vardir.
Uyelerinin fiziksel ve ruhsal saglhigim
onemseyen, kendini gelistirmesine ortam
yaratan, dinamiklik ve verimliligi 6n planda
tutan bir kiiltiir saglikli bir yaprya sahiptir.
Giglii bir orgiit kiiltiirii sosyal etkilesimli bir
sistem olarak huzurlu bir ¢aligma ortami
saglar. Orgiit iiyeleri arasindaki giiven,
sadakat, iletisim vb. pozitif &zelliklerin
olmasi, anti-sosyal davramiglardan olan
mobbingin olusmasimi engeller. Zayif bir
orgiit kiiltiirii ise bireylerde, orgiitlerde hatta
toplumda maddi ve manevi yikintilara neden
olur.

Bir bagka agidan bakildiginda mobbing de
oOrgiit kiiltiirinii etkilemektedir. Mobbing de
hedef, 6rgiit i¢inde sistemli ve tekrarli olarak
diglama, korkutma, sindirme gibi
huzursuzluklar yaratarak etik olmayan
davraniglarla bireye, oOrgiite ve topluma
yipratict etkilerde bulunmaktir. Dolayisiyla
bu durum Orgiit kiiltiiriinii zayiflatmakta,
olumsuz etkilemektedir. Bdylece oOrgiit
kiiltiiriiyle mobbing arasinda anlamli bir

2019

ilisgki s6z konusudur. Buradan hareketle

orgiitteki  kiiltiirel degerlerin mobbing
tizerinde etkisi oldugu gibi, mobbing
davranislar da orgiit kiiltlirtinii

etkilemektedir.

Bu makalede orgiit kiiltiiriinden, mobbing
kavramindan, bu kavramin ortaya ¢ikmasina
sebep olan olaylardan ve ortaya cikan
sonuglardan, bu sonuglarin da orgiit kiiltiirii
ile iliskisinden bahsedilmistir. Dolayistyla
orgiit kiiltiirinlin mobbingi, mobbingin de
orgiit kiiltiiriinii etkiledigi; boylece orgiit
kiltiirdi ile arasinda anlaml: bir iligkinin var
oldugu ve bu iligkinin yonetimi etkiledigi
sonucuna varilmigtir. Ayrica kamu ve 6zel
sektor olmak iizere mobbingin her kesimde
goriildigii ve bu orgiitsel terérden kurtulmak
icin bireylerin hukuki mercilerdeki haklarina
ve dnlenebilmesi i¢in alinacak tedbirlere yer
verilmistir. Ancak bu makalenin teorik
bilgilere dayali olmasi, elde edilen verilerin
gizliligi ve yetki sinirlart gibi kisitlhiliklar
bulunmaktadir. Sinirli olarak elde edilen
bilgiler, kurumdan kuruma degisiklik
gostereceginden, Alo 170 hatt1 cagri merkezi
2013-2015 yillarina ait veriler kullanilmistir.
Bu c¢alismayla, konuyla ilgili diger
aragtirmalara farkli bir katki getirilebilmesi
umulmaktadir. Orgiit kiiltiiriiyle mobbing
arasindaki iliskinin yonetim siirecini sekteye
ugratmamasi ve Orgiitlerde ortaya ¢ikmasini
engellemek i¢in birtakim stratejiler ve
oOneriler agagidaki gibidir;

e Mobbingle miicadele etmenin ilk yolu,
hem orgiitin hem de toplumun bir iiyesi
olarak insanlarda mobbinge kars1 farkindalik
yaratmaktir. Ciinkii orgiit kiltiri  ve
yonetsel acidan bir sorun olan mobbing,
herkes tarafindan kabul edilmelidir.
Mobbinge karst duyarliligin saglanmasinda

yonetsel ve oOrgiitsel sorunlar ¢oziime
kavusturulmalidir.
e Orgiitlerde mobbingin varhig

hissedilse de ne oldugu konusunda kisiler
bilgi sahibi olmayabilir. Bu yiizden
basarisizliga ve verimsizlige neden olan
mobbing davraniglarinin neler olabilecegi,
bununla ilgili sikayetlerin nereye nasil
yapilacagi ile ilgili islemler hakkinda
yonetim, yonetici/lider, orgiitiin varsa insan
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kaynaklar1 tarafindan orgiit iyelerine hizmet
i¢i egitimler, seminerler verilerek insanlar
bilinglendirilmeli; orgiit ¢alisanlart ile
ozellikle yonetici/lider pozisyonundakiler
6zel ve kapsamli mobbing egitiminden
gecirilmeli ve Orgiit iginde mobbing
egitimleri  zorunlu  kilinmali;  gerekli
yatirimlarla desteklenen insan kaynaklar
birimi etkili sekilde kullanilmalidir.

e Bu konuda yalniz orgiit iyelerinin
degil insana verilen Onemin arttig
giinlimiizde, mobbingin kabul edilmeyecek
bir davranis oldugu konusunda kitle iletisim
araglar1 ve sosyal medya araciligiyla
mobbing  konusunda kamuoyunun da
bilinglendirilmesi gereklidir.

o Orgiitlerde gorev ve sorumluluklar ile
her seyin tanimi ikilem dogurmayacak
sekilde yapilmali, goreceli tanimlamalardan
kaginilmali, orgiit iginde bilgi akisi siirekli
olmalidir.

e Egitim sendikalari tarafindan
mobbingle ilgili dikkat ¢ekici brosiir,
kitap¢ik vb. yazili ve gorsel dokiimanlardan
yararlanarak ¢aligmalar yapilmalidir. Isci ve
memur sendikalar1 Onciiliigiinde yapilan
toplu sozlesmelere mobbinge karst alinacak
tedbirlerle ilgili maddeler eklenmeli; Orgiit
calisanlar1t Ombudsmalik kurumu ve benzeri
bagimsiz denetim kurumlarinca belirli
araliklarla denetime tabi tutulmalidir.

e Mobbing, catismalarin
umursanmayarak ¢ozlimsiiz birakilmasi ile
ortaya c¢ikan stresin en agir halini temsil
eder. Bu sebeple orgiit  kiiltiirlinde
yaratabilecegi olumsuzluklara karsi, kisisel
gelisim, stres ve catisma yonetimi, gibi
stirekli egitim programlarindan
yararlanilmalidir.

o Insanlar1 birer makine gibi gbriip,
verim artisini  saglamak i¢in yapilan
mobbing davranislarina yonetim tarafindan

dur denmeli ve Dbunun higbir ise
yaramayacagr  gosterilmelidir.  Mobbing
uygulayanlar ile bu durumu

engelleyebilecek yetkisi oldugu halde bunu
kullanmayan yonetici/lider ve c¢alisanlar,
disiplin cezalariyla kars1 karsiya
birakilmalidir.

Yénetimde Orgiit Killtirii lle Mobbing iliskisinin Yeri ve Onemi

e Orgiit kiiltiirii icinde ben degil, biz
algisiin olusturuldugu takim ruhuna dnem
verilmelidir.

e Orgiit ici  birey-birey,  birey-
yonetici/lider arasindaki iliskilerde gizlilik
politikas1 uygulamak yerine, diiriistlik ve
samimiyet ¢ercevesinde acik ve ¢ok yonli
bir iletisim kurulmalidir.

e Orgiit kiiltiiriiniin mobbing karsisinda
giicli  bir etik kiltir  olusturmasi
gerekmektedir.

e Ozel sektorde oldugu kadar kamu
sektoriinde de mobbing vakalar1 yaygin
goriilmektedir. Bu durum, ¢alisma hayatin
olumsuz etkilemektedir. Kamu ve o6zel
sektor orgiitlerinde, kurumsal yapidaki
noksanliklar giderilmeli, ¢alisanlarin 6zliik
haklar1 diizenlenmelidir. Basariy1
hedefleyen orgiit kiltiirleri ¢alisanlarin
sorunlarint  tespit amagli anket ve
arastirmalar yapmalidir.

o Tim orgiitlerde
saglanmasinda mobbinge goz yuman,
gormezden gelen ve mobbing
uygulamalarint mesru kilan yonetim anlayisi
degistirilmelidir. ~ Orgiitlerin ~ disiplin
yonetmeliklerine mobbingle ilgili maddeler
eklenerek, yaptirimlarin net oldugu yasal
diizenlemelere gidilmeli; mobbing ile ilgili
hukuki ve cezai yaptirimlar artirtlmalidir.

disiplinin

e Basta 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu ile 4857 sayili Is Kanunu olmak
tizere, tiim kanunlarda mobbingi 6nlemeye
yonelik kesin hiikiimler net bir sekilde yer
almali, disiplin  sugu  ¢ercevesinde
diizenlenmeli ve yiirlirliige konmalidir.
Mobbinge maruz kalan kigiler de yasalar
kapsaminda korunmalidir.

e Tiim c¢alisanlar, mobbing karsisinda
yasal  yollara  bagvurmali,  haklarim
kullanmakta ¢ekimser davranmamalidir.
Mobbing  bilincinin  olugmasit  adina
mobbingi Onlemeye yonelik davalarin
acllmast  saglanmalidir.  insan  haklari
konusunda gelismis {lkelerde yapilan
mobbingle ilgili diizenlemeler Ornek
alinmali; s6z konusu bu diizenlemeler
ilkemizde gelistirilerek c¢alisma yagaminda
uygulamaya gegirilmelidir.
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o Kamu ve 6zel sektérdeki kurumlarda
mobbing danisma merkezleri
olugturulmalidir. Mobbing sonucu fiziksel
ve ruhsal sagligi bozulan bireyler igin,
hastaneler biinyesinde mobbing klinikleri
kurulmalidir.

e Orgiitlerde iiyelerin performansini
artiracak odiillendirme ve cezalandirma
sistemiyle, dilek ve sikayet mekanizmalari
saglikli ¢aligmali, gerektiginde bilirkisilere,
uzmanlara, hekimlere, hukukgulara
danigilmalidir.

e Yonetimi etkin kilmak igin mobbinge
neden olan bireysel, orgiitsel ve yonetsel
unsurlar1 yok etmeye yonelik saglikli insan
iligkilerinin var oldugu, degisime Onem
veren giicli bir Orgiit kiiltiirii basariy1
beraberinde getirir. Bu sebeple mobbingin
asgari diizeye indirilmesi i¢in orgiit kiiltiirii
koordineli bigimde caligmalidir.
Cumhurbaskanligi, Aile, Calisma ve Sosyal
Hizmetler Bakanligi, Milli Egitim Bakanligi
gibi devlet orgiitlenmeleriyle; is¢i ve igveren
sendikalari, sanayi ve ticaret odalar1 gibi
sivil toplum kuruluslari, basin, bireyler,
toplum bu konuda birlikte hareket etmelidir.

e Orgiitiin vizyonu, misyonu, amag ve
hedefleri ile deger ve normlari net bir sekilde
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