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Ozet

Kiiresellesme ve rekabet; bilgi, iletisim ve iiretim teknolojilerinde yasanan gelismeler; yeni olusan
pazarlara girebilme ve mevcut pazarlarda biiyiiyebilme cabasy, tiiketicilerin bilinclenmesi, istek ve
ihtiyaclarimin degismesi; toplam kalite kavramunn gelismesi ile calisanlarin yonetime katilma ve daha
demokratik yonetilme istekleri soz konusu bu deSismelerin nedenleri olarak gosterilmektedir. 1960l
yillarda, baslangicinda cikar catismalarmmn oldugu samlan, isyerinde olast bir rakip olarak diisiiniilen
bireylere yonelik sistematik bir sekilde uygulanan psikolojik siddet davramislarimi iceren yeni bir
olgunun varli§indan soz edilmeye baslannustir. Bu olgu isyerinde “Psikolojik siddet (Mobbing)” olarak
adlandirilmistir. Sektorel bazda yapilan arastirmalarda, psikolojik siddet olaylarmnin en cok saglik,
iiniversiteler ve goniillii kuruluslarda ortaya ciktig goriilmektedir. Bu calismarn amaci, mobbing’in
birey ve Orgiit acisindan ne anlama geldigi ve nasil algilandigint ortaya koymaktir. Bu amacla, yapilmis
olan calismalardan yola cikarak bir literatiir taramast gerceklestivilmistiv. Yapilan literatiir taramast
sonucunda elde edilen bulgular, kurumlarda mobbing olgusunun gecmisten beri var oldugunu, ancak
bireylerin bu olgunun ne anlama geldigini bilmedikleri ya da farkina varmadiklarindan su iistiine
ctkmadigim gostermektedir. Isyerinde psikolojik baskinn neden oldugu psikolojik gerilimin kisilere,
kurumlara ve topluma olan faturasimn yiiksekligi, psikolojik baskiyla miicadele etmeyi zorunlu
kilmaktadir. Bunun icin her tiir psikolojik baskiyr (mobbing) ortadan kaldirarak, kurumlart ig tatmini,
calisma barist ve baghhk duygularimmm kuvvetli oldugu sosyal yapilar haline getirmek oncelikli olarak
yapmast gerekenler arasinda goriilebilir.
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The Importance of Concept of Mobbing in Terms Of Individual and
Organization

Abstract
Globalization and competition, developments in communication and production technologies, efforts of
entering new markets and growing in existing markets, customers’ awareness and changes in desires
and needs, with the development of the concept of total quality management, requests for employee
participation and more democratic management cause of these changes are shown. In the 1960s, the
existence of a new phenomenon started to be mentioned that conflicts of interest behavior with
psychological violence applied in a systematic way towards people who are considered to be a potential
competitor This phenomenon is called as 'Psychological violence (mobbing)’ in workplace. Studies at
sectoral level betray that psychological violence cases principally emerge from medical establishment,
universities and voluntary organizations. The purpose of this study to reveal what mobbing means and
how it is perceived in terms of the individual and the organization. For this purpose, a literature review
was carried out based on the studies that have been made. The findings of the literature review reveal
that the phenomenon of mobbing already exists from past, but it hasn’t appeared because of people do
not know or realize what it means. It is necessary to fight against the psychological pressure caused by
psychological stress in the workplace because of its cost and harm to individuals, institutions and
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communities. Therefore, eliminating all kinds of psychological pressure (mobbing), to make institutions
into social structures that have a strong sense of commitment, job satisfaction and peace can be seen
among the things to make it as a priority.

Keywords: Psychological Violence (Mobbing), Intimidation, Emotional Abuse, Bullying.

1. Giris

Kuresellesen dinyada birey, bir isletmenin en vazgecilmez bir unsuru haline
gelmistir. Kurumlarin basariya ulasmasinda veya basarisizliga ugramasinda 6nemli roli
oynayan insan faktorinun dogru ve verimli bir sekilde yonetilmesi oldukca énemlidir. insan
o0gesinin dogru sekilde, dogru zamanda ve dogru niteliklere sahip olmasi, bu bireyler
arasindan en faydali olanlarinin segilmesi yetistirilmesi ve yodnetilmesi kurumun basarih
olmasinda dnemli rol oynamaktadir.

Mobbing, 6rgutte birey veya gruplara zarar vermek i¢in sergilenen leke stirmek, rezil
etmek, ayagini kaydirmak, guctnd kétdye kullanmak, hakaret etmek, gézdagdi vermek ve
saldirmak bi¢ciminde gorilen davranislardir. Tanimlardan da anlasildigi gibi, 6rgite ve
bireylere zarar veren ve 6rgite dolayli maliyetler yukleyen mobbing davranislari 6nlenmeli
ve yonetilmelidir (Kirel, 2007: 318; Eser, 2011).

Mobbing sb6zcudla etimolojik olarak incelendiginde "Mob", Latince "kararsiz
kalabalik" anlamina gelen "mobile vulgus" sdzctklerinden gelmektedir. Mobbing kavrami
ilk olarak 1960'l yillarda Konrad Lorenz tarafindan, hayvanlarin bir yabanciylr veya
avlanmakta olan bir dismani kagirmak igin yaptiklari davranislari tanimlamak igin
kullanilmistir. 1970'li yillara gelindiginde isvecli Dr. Peter-Paul Heinemann, cocuklar
arasindaki kabadayilik ve zorbalik igeren davranislari incelemis ve mobbing sézciginu
kullanmistir (Yildiz ve Kilkis, 2005: 72; Aydin ve Ozkul, 2007: 171; Leiding, 2010: 364).

ingilizce'de "mobbing", "bullying", "harassment", "psychological terrorization",
"workplace terrorization" ve "emotional abuse" terimleri ile ifade edilen bu olgu, Turkgede
"yildirma" ve "duygusal taciz" ile ifade edilmektedir. iceriginde fiziksel olmayan, duygusal
saldirganhik veya duygusal taciz eylemleri bulunmaktadir (Cemaloglu ve Ertiirk, 2007: 346;
ibicioglu, Ciftci ve Derya, 2009: 26). Bazi kaynaklara gore de, ispanyol yazarlar, baslangigta
cok eski bir sorun olarak mobbing'in hangi dilde taniminin yapilmasi gerektigini tartismis,
bu kelimeye "mobbing"” adini vermislerdir (Bernate, 2008: 1).

Korku kiltarinidn yogun olarak yasandigi, antidemokratik tutum ve davranislarin
oldugu ortamlarin mobbinge ortam hazirladigi bilinmektedir. Sosyal ve hukuk alanlarinda
Uzerinde calisilan bir konu olan mobbing isyerlerinde gucliunin zayiflar tizerinde psikolojik
olarak baski kurmasi olarak adlandirilmaktadir. Anlasilacagi tizere, isyerinde psikolojik taciz
bir iki davranistan olusan bir durum degil, pek ¢ok davranisin hedef secilen kisiye sistematik
olarak ve uzun siuire uygulanmasi sonucu ortaya ¢itkmaktadir.

1.1. Birey ve Orgit Acisindan Mobbing Kavrami

Mobbing is yasamini zorlastiran bircok huzursuzluga ve c¢atismaya neden olan
onemli bir sorundur. Giniimuzde is yasaminda baskici rekabet ¢agi yasanmaktadir. Bazi
isletmelerde baskici tavirlara sahip olmayi, gucltu ¢alisanlar ve daha da gucli bir tGretkenlik
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olusturan guclu liderler olarak kabul eden bir anlayis vardir. isletmelerde ve hemen her
turld isyerinde hangi statiide, hangi yasta olursa olsun, hangi iste galisirsa ¢aligsin, cinsiyeti
ister kadin ister erkek olsun herkesi derinden etkileyen bu hastaligin adi 'mobbing'dir.

isyerinde psikolojik baski gerek kamu gerek 6zel sektérdeki isletmeler icin bilinen
bir olgudur ve genellikle magduru asagilama veya koétd bir isimle ¢agirma, alay etme, hafife
alma, laf dokundurma, negatif elestiri yapma, surekli takip etme, iliskileri dondurma, dista
birakma, tehdit etme, fiziksel saldirida bulunma, anlamsiz goérevler verme, asiri is yuki
altinda ezme, sorumluluk verip yetki vermeme, yetkilerini ve imkanlarini elinden alma,
kasten yanlis bilgi verme, formalitelere mecbur birakma, iftira atma, yeteneklerini ve
basarisini kicimseme, dinlememe gibi davranislar seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Mobbing
sadece isletmeleri olumsuz etkilemez, bu hastalik, isletmelerle beraber isgo6renleri,
isverenleri, onlarin ailelerini ve butin toplumu fazlasiyla etkileyebilecek sinsi bir guce
sahiptir (Kaymakci Aksakal, 2008: 2).

Mobbing, bireysel, grup ve orgutsel etkililik icin olumsuz sonuclari da igeren
karmasik bir olgudur. Mobbing'in teorik ve pratik anlamda isyerinden uzaklastirilmasini
saglamak ve etkisinin azaltilabilmesi icin siireclerin iyi analiz edilmesi gerekir. isyerinde
uygulanan mobbing davranisi, birine karsi gruplasma veya baskalarina karsi psikolojik
terdrizm olarak tarif edilmektedir (Leymann, 1990: 119; Shallcross, Sheehan and Ramsay,
2008: 56). isyerinde calisanlara asagilayici ve hakaret edici davranislar da "mobbing" olarak
algilanmaktadir. Bu sekilde isten gonulli olarak ayrilan calisanlar kidem tazminatlarini da
alamamakta, isletme bu anlamda herhangi bir 6deme yukimlaligi altina girmekten
kurtulmaktadir (Elibol, Gokdeniz ve Gungdr, 2008: 96).

Leymann'a gotre bireye ydnelmis olumsuz davranislarin mobbing kapsaminda
degerlendirilebilmesi icin "haftada en az bir kez gerceklesmesi”, "en az 6 ay stregelmesi”,
"belirli bir hedefe yoénelik olmasi” ve "mobbing davranisina maruz kalan magdurun
durumla bas etmekte zorlaniyor olmasi" gerekmektedir (Tetik, 2010: 83; Alparslan ve Tung,
2011: 148; Kihig, 2011: 136).

Psikolojik taciz kavraminin endudstri ve &6rgut psikolojisi alaninda tartisiimasini
gundeme getiren Isvegli psikolog Leymann, mobbingi "bir veya birkag kisi tarafindan diger
bir kisiye yonelik olarak, sistematik bir bigimde dismanca ve ahlak disi bir iletisimin
yoneltilmesi” seklinde tanimlarken "psikolojik terdr” ifadesine de yer vermistir (Yildiz ve
Kilkig, 2005: 72; Kirel, 2007: 318; Eser, 2011). Calisma hayatinda ruhsal terér ya da mobbing,
dismanca ve gayri ahlaki iletisim demektir. Bu ortamda, bir kisi sistematik bir sekilde grubu
yonlendirir. Ydnlendiren, kiskirtan kisinin karsisinda ezilen taraf da s6z konusudur.
Isyerinde bu eylemler sik ve uzun siireli gerceklesmekte ve bu nedenle ciddi ruhsal,
psikomatik ve sosyal sefalet sonuclarini icermektedir (Leymann, 1990: 120). Leyman'in
calisanlar arasinda benzer tipte uzun dénemli dismanca ve saldirgan davranislarin varligina
dair yaptigi saptamalar sonucunda, bu kavrami kullandigi goérulmektedir. Calisma
yasaminda bu tarz davranislar, Leymann'dan 6nce hi¢ kimse tarafindan fark edilip
tanimlanmamistir. Bu nedenle Leymann'in gorusleri ve arastirmalari, butin dinyada
isyerlerindeki mobbing davranislarina iliskin arastirmalara temel olusturmaktadir.
Leymann, isyerinde mobbing davranisinin varligini belirtmekle kalmamis, davranisin 6zel
niteliklerini, ortaya c¢ikis seklini, uygulanan siddetten en fazla etkilenen Kkisiler ve
dogabilecek psikolojik sonuclari da vurgulamistir (Tinaz, 2006: 14; Eser, 2011; Senturan ve
Mankan, 2009: 154). Ancak Leymann, is yerinde mobbing'i herhangi bir siddet olmadan
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kibarca yuriatilen ancak ¢ok yazili belgenin ortada dolasmasiyla yasandigini sdylemektedir
(Westhues, 2002: 32).

Calisma hayatina uyarlandiginda, mobbing'in kabul gérmus tek bir yasal tanimi
olmamakla birlikte, Tirkiye'nin de Uyesi bulundugu Uluslararasi Calisma Orguti (UCO),
mobbingi "hedeflenen bir isciye karsi cephe olusturmak, guruh halinde saldirmak” seklinde
tanimlamis (ILO, www.ilo.org/public/english/bureau/inf/magazine/26/violence.htm,
21.05.2011) ve surekli olumsuz sozleri, elestirileri, bir is¢iyi sosyal iliskilerden izole etmeyi,
hakkinda dedikodu yapmayi ya da yanlis bilgi yaymayi1 guruh halinde saldiri olarak kabul
etmistir (ilhan, 2010: 1176).

Psikolojik taciz, kurbanin kucuk dusmesine, kirilmasina, stres yasamasina neden
olan; is performansini engelleyebilen, huzursuz bir is ortamina yol agan, bir veya birden
fazla kisiye karsi tekrar eden saldirgan davranis ve uygulamalardir. Ozellikle sosyal
izolasyon ve dislama, isteki performansinin degerini haksizca distirme, satasma, alay etme
gibi tipik psikolojik taciz davraniglariyla kurbanin sistematik bir sekilde kizdirilmasina
yonelik olarak belli bir stire devam etmesiyle gerceklesir (Yildiz ve Kilkisg, 2005: 73; Demir ve
Cavus, 2009: 14).

1.2. Mobbing Davranisinin Ol¢iimu

Leymann davranisin temel yapisina gore bes ana grupta sinifladigi toplam 45 farkl
mobbing davranis 6zelligi tanimlamistir. Bu bes ana baslik sdyledir:

1. Kendini gostermesini ve iletisimini engelleme: Ust konumundaki Kisilerin
magdurun kendini ifade etme ve sergileme olanaklarini kisitlamasi. Ornegin, magdurun
strekli sézinin kesilmesi, ylzine bagiriimasi veya yuksek sesle azarlanmasi, yaptigi isin
strekli elestirilmesi vb...

2. Sosyal iliskilerden yalitma: Cevresindeki insanlarin magdurdan uzaklasmasi,
konusmamasi, sanki orada degilmis gibi davranmasi vb. Gorisme hakkindan yoksun
birakilip, diger isgérenlerden dislanir (Cemaloglu, 2007a: 119).

3. Sayginhgina saldirida bulunmak: insanlarin magdurun arkasindan Kkoti
konusmasi, asilsiz sdylentilerin ortada dolasmasi, guliing durumlara dustridlmesi ve cinsel
imalar yapilmasi vb... (Aydin ve Ozkul, 2007: 173).

4. Yasam kalitesine ve mesleki duruma saldirida bulunmak: Magdura hicbir 6zel
gbrev verilmemesi ya da verilen islerin geri alinmasi, anlamsiz isler verilmesi, isin strekli
degistirilmesi ve mali yuk getirecek genel zararlara sebep olunmasi vb. (Leiding, 2010:
365).

5. Dogrudan saghga saldirida bulunmak: Magdurun fiziksel olarak agir isler
yapmaya zorlanmasi, fiziksel siddet tehditleri yapilmasi, fiziksel zarar gdérmesi ve cinsel
tacize ugramasi v b . (Gul, 2009: 516; Altin6z vd., 2010: 65; Senturan ve Mankan, 2009: 156).

Leymann, yildirmayi bes asamadan olusan sireg, davranissal ve fiziksel dizeyde
olmak Uuzere iki ayri grupta ele alinan yildirma belirtilerinin kisiye, yer ve zamana,
strekliligine gore degisik oranlarda tesir ettigi gorilmektedir (Kése ve Uysal, 2010:264).
Mobbing davranisini 6lgmek i¢in en sik kullanilan dlcim araclari, Leymann'in Psikolojik
Ter6r Tipolojisi (LIPT) ve son zamanlarda da Einarsen'in Negatif Davranis Anketidir (NAQ)
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(Tetik, 2010: 82). Bu davranislar surekli olarak ve degisik sekillerde sistemli bir sekilde
yapildiginda mobbing'e neden olmaktadir.

Yildirmaya maruz kalan kisilerin genel 6zellikleri incelendiginde; basarili, yenilikgi,
yaratici, bilgili ve egitimli kisiler olduklari goérilmekte, psikolojik siddeti uygulayanin (st
olmasi durumunda, astin Gstiin yerine gegme endisesinin, bu davranislarin ortaya ¢ikmasina
neden oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiit icersinde belirli kisileri hedef alan sistematik bir
dizi duygusal saldiri ve yipratma hareketi olan yildirma, hem bireylere hem de drgutlere
zarar vermektedir. Bu nedenle, yildirma davranislarinin 6nlenmesi ve ydnetilmesi
gerekmektedir (Altinéz vd., 2010: 65). Psikolojik yildirma, kisiler arasinda kisisel ve drgutsel
etkenler nedeni ile meydana gelen ya da yasanan sorunlarin uzun dénemli etkiler yaratan
tepkiler gelistirilmesi ile kisilerarasi iliskilerde bir problem olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Psikolojik yildirmanin kisilerarasi iliskilerde bir problem olarak ortaya ¢ikmasini etkileyen
cok sayida neden bulunmaktadir. Bu nedenlerden bir b61imu Kisilerarasi iliskileri etkilerken,
diger bolumu ise érgutsel iletisim Gzerinde etkili olmaktadir (Eginli Temel ve Bitirim, 2010:
48). gbre Ancak, Leymann'a is yerinde mobbing herhangi bir siddet olmadan kibarca
yuratialen ancak ¢ok yazili belgenin ortaya dolasmasiyla yasanmaktadir.

Mobbing'e neden olan bazi drgutsel nedenler soyle ifade edilebilir: K6t ydnetim,
stresli is ortami, monotonluk, ydneticilerin mobbing'in varliina inanmamalari, ahlak disi
davranislarin ¢oklugu, orgatsel kigilme, yeniden yapilanma vb. gibi olagan disi
durumlardir (Carikci ve Yavuz, 2009: 51). Orgutsel yapinin kati, hiyerarsi basamaklarinin
fazla olmasi, iletisim kanallarinin kapali olmasi, stresli is ortami da mobbing'in 6rgutsel
nedenleri arasinda yer alirken, mobbing magdurunun yeni fikirler tretebilen, farkl bakis
acilariyla diinyayi yorumlayabilen, egitim, dis goriinds, entelektiel birikim agisindan parlak
eleman veya ise yeni baslamis deneyimsiz genc biri olmasi rekabetci ve bencil kisilik sahibi
kimseler icin mobbing sebebi olabilmektedir (Tengilimoglu ve Mansur Akdemir, 2008: 201).

Mobbing'in, aslinda istisnasiz tum calisanlari, en azindan calisma yasamlarinin bir
doneminde, niceligi ne olursa olsun pengesi altina aldigi dustintlmektedir: Devamh calan
telefonlar, badirma, giinah kecisi olma, sessiz telefonlar, kurbani suglama ve tehdit,
organizasyonda kuculmeye gidilerek is yukundn artirilmasi, yapilan isin dikkate
alinmamasi, egitim verilmemesi, haksizlik, dedikodular, anlamsiz ve c¢ok sayida gorev
verilmesi, devamli olarak izinden goéreve c¢agrilma, terfi s6zinin yerine getirilmemesi,
istenmeyen fiziksel temas, fiziksel saldiri ve tehdit, ahlaki ¢okiintu, cinsel taciz, izolasyon,
surekli kicumsenme, Kkisinin alt dizeyinde calisanlardan daha az Ucret almasi, her
davranisin asiri g6zlenmesi, kurumla ilgili haberlerin disinda birakilma, yetenek ve
becerilerin altinda is talebi vs. (Yaraman, 2011). Mobbing'e ugrayan Kisilerde; sikinti, panik
atak, depresyon, yarim bas agrisi, bas dénmesi, hafiza kaybi, dikkati toplayamama,
uykusuzluk, kasinti, kizarma, pullanma, doékuntl, g6z kararmasi, gérmede bulaniklik,
boyun kaslari ve sirtta agri, hizli ve dizensiz carpinti, kalp krizi, nefessiz kalma, nefes
alamama, yanma, eksime, hazim zorlugu gibi mide rahatsizliklari, organizmanin savunma
yapilarinda zayiflama, hastaliklara ¢cok cabuk yakalanabilme, titreme, terleme, bacaklarda
halsizlik ve kas agrilari gibi cok sayida belirtinin géruldigia ifade edilmektedir (Giney, 2009:
17). Ulkemizde kavram olarak son yillarda giindeme gelen mobbing, isyerinde psikolojik
siddet-taciz, duygusal taciz olarak ifade edilirken etki ve sonuclariyla tum sureci tarif eden
"vildirma" kavramiyla karsihgini bulmustur (Kése ve Uysal, 2010: 264). Gunumduizde,
Basbakanlik, Mart 2011 tarihinde 27879 sayili resmi gazetede "isyerlerinde Psikolojik Tacizin
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(Mobbing) Onlenmesi" adli genelgeyi yayinlamistir. Bu genelgede; calisanlarin psikolojik
tacizden korunmasi amaciyla sekiz maddeden olusan tedbir kararlari yer almaktadir
(http://www.mevzuatlar.com/sy/resmiGazete, 2011).

1.3. Mobbing Davranisi ile ilgili Bazi Calismalar

Ciftci ve diger arkadaslarinin (2010) yaptiklari ¢alisma sonucu ile Davenport ve
arkadaslarinin (2003), yaptiklari calisma sonuclarinin "mobbing'in calisanlar Gzerinde; stres,
psikolojik rahatsizliklar, kazalar, sakatliklar, tecrit edilme, ayrilik acilari, mesleki kimlik ve
arkadasliklarin kaybu, issizlik, is arama, tasinma, issizlik maliyeti, kapasite alti ¢calisma, terapi
masraflari, ailevi sorunlar yasama ve gelir kaybina neden oldugu"” sonugclarinin birbirleriyle
ortistigu gorulmektedir (Ciftci, vd., 2010: 122).

Calisanlarin calisma ortamlarinda maruz kaldiklari yildirma eylemlerinin cinsiyet
yoninden incelendidi ¢alismada; kadinlarin, erkeklere gore daha fazla yildirmaya maruz
kaldiklari goralmektedir. Arastirmanin diger bulgusu, yildirma davranislarinin daha cok
erkekler tarafindan yapildigidir. Erkekler, hem kadinlara hem de erkeklere daha fazla
yildirma uygulamaktadir (Coban vd., 2010: 416).

IIkogretim okulu yoneticilerinin etik liderlik davranislarini gosterme duzeyleri ile
ogretmenlerin yasadiklari yildirma arasindaki iliskinin incelendigi calismada; 6gretmenlerin
yildirmaya yogun sekilde olmasa bile maruz kaldiklarini ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte, en yogun sekilde maruz kalinan yildirma davranislarinin fikir ve goruslerin dikkate
alinmamasi, mantiksiz ya da yetistirilmesi mumkutn olmayan isler verilmesi ve yapilan isin
asirt denetlenmesi oldugu saptanmistir. Ilgili literatiir incelendiginde, is yerinde sosyal
iliskiler anlaminda en ¢cok maruz kalinan yildirma davraniglari arasinda kurban hakkinda
soylenti ¢ikarilmasi, dedikodu yapilmasi ve kurbanin fikirlerinin 6nemsenmemesi, kurbanin
surekli elestirilmesi, kigimsenmesi ve dnemli gelismelerden ve haberlerden uzak tutulmasi
oldugu gorialmastdr. Yildirma davranislarinda asil amacin kurban olarak segilen kisinin
sistematik bir bigcimde lekeleme surecine tabi tutularak ve kisilik haklarina saldirida
bulunularak kendini garesiz hissetmesi ve savunulmasi gu¢ bir duruma duserek isinden
ayrilmasinin saglanmasidir. Bu baglamda, yukarida sayilan davranislarin daha sik bir
bicimde godzlemlenmesi anlasilabilir. Diger bir ifadeyle bu davranislar, yildirmanin amacina
uygun nitelikte davranislardir. Bu noktadan hareketle, okul yoneticilerinin davraniglarinda
ve karar verme sireclerinde etik ilkelere uygun davranmalarinin 6gretmenlerin yildirma
davranislarina maruz kalmalarinda énemli bir etken oldugu soylenebilir (Kiling Cagatay,
2010: 436).

Otel isletmelerinde yasanan psikolojik siddetin yapisi ve boyutlari ile ilgili yapilan
calisma sonucunda; otel isletmelerinde hangi yolla psikolojik siddet yasandigina iliskin
gorusler arasinda isgorenlerin; "ydnetimle ilgili haberleri en son duyduklari”, "kararlari
konusunda supheci davranildigi" ve "kendilerinden énemli bilgi ve belgelerin saklandigi
ifadelerine daha yuksek katilim goésterdikleri; bunun yaninda "dini inanclara saldiri veya
alay edilme”, "giyim ve dis gorunuasle alay edilmesi”, "politik go6rusiun elestirilmesi,
saldirilmasi veya alay edilmesi"ne ydnelik ifadelere ise tum ifadeler arasinda en az katilim
gOsterdikleri tespit edilmistir. Dolayisiyla, isgdrenlere goére psikolojik siddetin buyuk
bélumi is ortamindan kaynaklanmaktadir. Boylelikle ydnetim ve diger departmanlar
arasinda iletisimin yogunlastirilmasi, toplanti ve diger etkinliklere artirilmasi, dogru ise
dogru calisanin yerlestirilmesiyle, belirli siirecte gliven saglandiktan sonra yetki gé¢erimi ve
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guclendirme gibi kavramlarin 6n plana ¢ikarilmasi siddetin ortadan kaldirilmasi konusunda
etkin bir ¢6ziim yolu olarak gorulmektedir (Aydin ve Ozkul, 2007: 182).

Isyerinde yildirmaya ugramada disadoniik ve nevrotik Kisilik yapilari ile cinsiyetin
rolindn islendigi ¢calismada; bireylerin kisiliklerindeki nevrotiklik 6zelligi arttikca isyerinde
yildirmaya ugradiklari yénindeki algilarinin arttigi géralmaustir. Bireylerin Kisiliklerindeki
disaddniklik 6zelligi azaldikca isyerinde yildirmaya ugradiklari yonindeki algilarinin ise
artmadigi ¢ikan sonugclar arasindadir. Literatlirde isyerinde yildirma magdurlarinin bir
kisminin icedonuk kisilik yapisina sahip oldugu belirtilmektedir (Deniz ve Unsal, 2010: 17).

Orgutlerde yildirma adli, kamu sektériinde yapilan bir calismada, Leymann
tipolojisini olusturan "kendini gdsterme ve iletisim", "sosyal iliskiler”, "itibar", yasam
kalitesi ve mesleki durum" ve "kisinin saghg!" gruplarinda yer alan yildirmaya ydnelik
davranislarin tespitine yonelik yargilar ve cinsiyet kiyaslandiginda kadin ve erkekler
arasinda bir farklilik bulunmamistir. Ele alinan 6rneklem dzerinde, yildirma davranisina
rastlanilmadigi, cinsiyetin yildirma davranislarinin degerlendirilmesinde anlamh bir farklilik
yaratmadigi gorilmustir (ibicioglu, Ciftci ve Derya, 2009: 37).

Bir kurum hastanesinde saglik personelinin maruz kaldi§i mobbing davranislarinin
belirlenmesine yonelik yapilan c¢alismada; katilimcilarin tamami bir sekilde mobbing
davranisina maruz kaldiklarini belirtirken, maruz kalinan mobbing davranislarinin en sik
sebepleri olarak yogun stres altinda c¢alisma ve calisma sartlarinin kotulugu olarak
saptanmistir (Tosun ve Sahbaz, 2010: 93).

Orgltlerde, '6nce insan' anlayisiyla, calisan odakli bakis acisinin benimsendigi seffaf
bir o6rgut kudltirindn olusturulmasi, bireysel ve o6rgutsel beklentilerin dengelenmesi
psikolojik yildirma ile miucadele etmenin 6n kosullari arasinda yer almaktadir. Psikolojik
yildirmadan arindirilmis calisma ortamlarinda ise, bireysel moral ve motivasyon ile is
tatmininin artacagi, is ahlakina uygun bir atmosferde etik ilkelerin kolaylikla uygulanacagi,
isgict sirkilasyonunun azalacagi, kurum imajinin ve itibarinin gugclenecegi, fiziksel ve
psikolojik rahatsizliklarin ortadan kalkmasi ile insan kaynagina yapilan harcamalarin
kucllecegi, orgutsel performans ve verimliligin maksimize olacagi, karsilhikli sevgi ve
sayglya dayanan olumlu ve esnek bir kurum kultirdanin insa edilecegi, yodneticilerin ve
calisanlarin oldugu kadar, ¢alisanlarin birbirlerine giiven duyacagi ve ¢ift yonlu iletisim akisi
ile beslenen saghkh bir kurum ikliminin hayata gegirilecegi sdylenebilmektedir.

Isyerlerinde mobbing'e maruz kalanlar, genelde ¢aliskan, yenilik¢i, egitimli, isine ve
isyerine bagl, donanimli ve yumusak huylu insanlardir. Psikolojik saldiri hangi gerekceyle
yapilmis olursa olsun, kim yaparsa yapsin, saldirinin odaginda olan bir insandir. "Bir
insanin drselenen duygularinin tedavisi kolay degildir. Cok uzun stren tedavi déneminden
sonrada, psikolojik yonden eski saghgina kavusmasinin kolay olmadigini, Heinz Leymann
ifade etmektedir. isyerinde psikolojik tacize maruz kalanlarin ¢odu, travma sonrasi stres
bozuklugu hastaligina yakalanmakta ve bu durum yasaminin tamamina sirayet etmektedir.
Psikolojik taciz, Ulkemizde yapilan anketlerde %46-50 civarinda c¢ikmaktadir. Gelismis
ulkeler de bu oran daha azdir (Gun, 2010: 38).

Ozellikle orgitlerde psikolojik yildirmanin engellenmesi ya da ortadan kaldirilmasi
icin calisanlar arasinda givenin hakim oldugu bir psikolojik iklimin yaratilmasi bir 6n
kosuldur. Calisanlar arasinda guvenin var olmasi, olumsuz mesajlarin yayilmasini
engelleyecegi gibi, ayni zamanda mesajlarin anlamlandiriimasinda yanlis anlamalarin
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ortadan kaldirilmasina da olanak tanimaktadir. Boylece calisanlar 6rgutte surekli olarak
kendileri ile ilgili olumsuz bir durumun varhigini takip etmek ya da béyle bir durumla
mucadele etmek durumunda kalmamaktadir (Eginli Temel ve Bitirim, 2010: 48).

2. Sonugc ve Oneriler

Mobbing, karmasik davranislarla karakterize olmus ve isyerinde karsilasilan bir olgu
olarak tarif edilebilen, bir bireye karsi uygulanan zararli davranislar ve baskilar olarak
tanimlanmaktadir. is stresi, isin insan tizerinde olusturdugu baskidir ve hem Kisiler igin hem
de kurumlar i¢in sorunlara yol acabilmektedir. Toplumun saghgini etkileme ihtimali de olan
is stresinin  6nemi, bireyi olumsuz etkileyerek is performansinin dismesine, ise
yabancilasmasina, kalitenin azalmasina ve is kazalarina sebep olmasidir (Isik, 2007: 110).
Mobbing hedef ya da magdur kisinin mental saghigini olumsuz etkiler. isyerinde mobbinge
maruz kalan bireyler agir stres ve kaygi yasar. Mobbing; hastaliklara, sosyal dislanmaya ve
hatta suca neden olur, mesleki ilerlemeyi ve para kazanmayi engelleyebilir. Avrupa'daki
arastirmalarda, isyerinde mobbing hedefi olarak secilen bireyin olumsuz duygusal kosullar
nedeniyle asiri stres yasayabilecegi ortaya konmus; ancak bunun isveren agisindan da bir
maliyetinin olabilecedine dikkat ¢ekilmemistir. Her mobbing vakasi, genel bir maliyet analizi
yapmay! engelleyen kendine 6zel detaylari ve olaylari icerir. Orgutsel calismalar mobbingin
verimliligin dismesine neden olabilecegini gostermektedir. Bu nedenle mobbing toplam is
verimliligini olumsuz etkileyen bir maliyet faktéri olarak gértlmelidir (Reichert, 2003: 12).

isletmelerde, 6ncelikle bu tiir davranislarin varhigina izin verilmemelidir. Dedikodu
kazaninin kaynamasiyla kendini gosteren bu tur davranislar takim ruhunu etkilemekte ve
isletmeyi basarisizhga suruklemektedir. Olusan karmasa ve huzursuzluklar isletmenin
imajina yansiyarak sektor icerisinde olumsuz bir sekilde taninmasina neden olmaktadir.
Bunun yaninda isletmeler acisindan isin verimliliginde dusme, personel devir hizinin
artmasi, ¢alisanlarin tazminatlari, hastalik izinlerinin artmasi, érgut gelistirmeyi engelleme
gibi pek cok olumsuz sonu¢ dogurur. izin talep eden bireyler sadece siirecin magdurlari
olmayacak ayni zamanda o6rgdtin diger c¢alisanlari da olusan olumsuz ortamdan izin
kullanarak uzaklasmak isteyeceklerdir (Ko¢ ve Bulut Urasoglu, 2009: 64). Bu durum da
orgutin verimliligini etkileyecektir. Magdurlar agisindan olaya bakildiginda da sonug
oldukca koétudir. Belirtildigi gibi mobbing kavrami, isyerinde bireylere Ustleri, esit
duzeydeki calisanlar veya astlari tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tur kotu
muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davranislari ifade eden anlamlar icermektedir.
Mobbing sonucu birgok insan stres yasamakta, hatta isinden ayrilmaktadir. En énemlisi de
calisma yasaminin kalitesini disirmekte, sagliksiz bir 6rgit yapisi meydana getirmektedir.
Bireyin, bilinmezin ve caresizligin karsisinda duydugu korku ve endiseyle kendi i¢inde, tek
basina mucadele edebilmesi oldukca gugtiir. insanlar, bir olguyu tanimay! 6grendikleri
takdirde, 6nceden yasamis olduklari veya su anda yasadiklari deneyimlerini ¢cok daha
gercekci bir bakisla degerlendirebilir. Bu durum insan kaynaklari agisindan énemle ele
alinmali ve diger disiplinlerle de ortak ¢alismalar yapilmalidir (Acar ve Dindar, 2008: 119).

Mobbing slreci ile 6rgutte olusan karmasa ve huzursuzluklar 6rgit imajina yansir ve
érgutin olumsuz bir sekilde taninmasina sebep olur. Orgutte isguict devri yikselir, giderek
artan huzursuzluk ortamindan ve catismadan ka¢mak icin arayislar baslar. Bireylerin,
islerine ve drgutlerine aidiyet duygulari azalir, daha iyi bir calisma atmosferi olan isyerlerine
gecmek icin firsat kollarlar. Yetismis bireylerin ayrilmasi ile drgutte kazanilmis olan tecrtibe
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yitirilir. Bunun sonucunda da yeniden egitim maliyeti artar. Mobbing sdrecinin 6rgite bir
baska etkisi de iscilerin tazminat talepleri olacaktir. Ulkemizde heniiz bu siirecin yasalarda
tanimlanmamis olmasina karsin bazi devletler, isle ilgili stresin neden oldugu fiziksel ve
ruhsal hastaliklar icin iscilerin tazminat talebini kabul etmistir. Bu duruma yoénelik hukuki
strecler ve yapilacak édemeler, maliyetleri arttiracaktir (Kog ve Bulut Urasoglu, 2009: 64).

Bir isyerinde mobbing'in barinmasi, y6netimin buna izin vermesi ya da g6z
yummasiyla iliskilidir. Bundan dolayr yonetimde bulunan insanlar iyi secilmelidir.
Yoneticinin, kendisini yetistirmis, farkhliklara hosgorult, adaletli, iletisim kurma becerisi
yuksek ve duygusal zekdya sahip olmasina dikkat edilmelidir. Gelismis Ulkelerde, 6zellikle
de Avrupa'da isyerinde psikolojik siddet ile ilgili yonetimin dnlem almasini gerektirecek
sendikalar ve kanunlar bulunmaktadir (Ko¢ ve Bulut Urasoglu, 2009: 78). Mobbingin déniinin
kesilebilmesi i¢cin yayinlanan genelgenin yazida kalmayip sonuglarinin tam olarak
uygulanmasi ile bu durumun 6nlenebilecegi distntlmektedir. E§itim ydneticileri, isyerinde
psikolojik siddet, taciz (mobbing) olusturan davranislardan kaginmahlidir. Bu tir davraniglar
hem disiplin sorusturmasina hem de cezal sorusturmaya sebep olabilir. Egitim y0Oneticisi, bu
tir davranislarin hukuka aykiri oldugunu ve bir giin bunun kendisine karsi da uygulanma
ihtimalinin ve riskinin oldugunu bilmelidir (Ciftgi, 2010: 237). Mobbing'in 6érgutteki olumsuz
etkileri arasinda; o6rgutin tim organlarina yayilmasi, 6rgutte given, sevgi ve sayginin
azalmasi ve motivasyonun yok olmasi, uyumsuzlugun bas géstermesi ve is verimliliginin
dusmesi, calisanin topluma maliyetinin, yillik gelirinden fazla olmasi, yliksek zeka ve vizyon
sahibi kisilerden olusan ¢ok sayida insanin yok yere heba edilmesi, ise devamsizlik ve isten
ayrilmalarin ¢ok olmasi sayilabilir. Yildirma UGzerine calisan arastirmacilarin énemli bir
tespiti sudur: "Yildirmayi yapanlarin Kisiliklerini degistiremeyiz. Yildirmay! énlemek igin
aktorleri tesvik eden sistemi degistirmek zorundayiz". Bu nedenle yildirma konusundaki
arastirmalarin 6nemli bir béliuma d&rgutsel nedenlere yoénelmistir (Kék Bayrak, 2011).
Ulkemizdeki kurumlarda psikolojik baski uygulanmakta, ancak bunun bir isyeri kaltura
oldugu sanilmaktadir. Bu bilinci saglamak i¢in her kurumda zaman zaman mobbing
konusunda hizmet i¢i egitim verilerek c¢alisanlar ve yoneticilere farkindalik
kazandirilmahdir.
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