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OZET

Bir orgiitin etik olmayan davramis ve eylemlerden Otiirli zarar gormemesinin Oniine
“whistleblowing” yani bilginin ifsas1 (aciga ¢ikarilmasi) ile gegilebilmektedir. Whistleblowing
kavrami, orgiitteki ahlak disi durumlarin, bu durumlar hakkinda bilgi sahibi kisiler tarafindan
sorunlart ¢ézme giic ve yetkisine sahip kisilerine bildirilmesini ifade etmektedir.
Whistleblowing 6rgiitiin bir¢ok pozitif ¢ikt1 elde etmesine olanak saglasa da whistleblower’lar
orgiitlerde mubhtelif sekillerde suglamalara maruz kalabilmekte ve risklerle karsi karsiya
gelebilmektedirler. Bu durumun en basinda son yillarda oldukga popiiler bir kavram olarak ele
alinan, orgiitsel huzursuzluga yol agan psikolojik taciz yani “Mobbing” kavrami gelmektedir.
Calismanin amaci1 whistleblowing ile mobbing iliskisinin Orgiit iizerindeki etkilerinin
incelenmesi ve ¢6ziim Onerilerinin sunulmasidir. Bu baglamda ¢alismada, orgiitler agisindan
kontrol stratejisi olarak goriilen whistleblowing diisiincesinin mobbing ile iligkisinin insan
sermayesi lizerindeki etkileri incelenmis olup, orgiitlerdeki diizeyinin ne yonde olmasi gerektigi
calismanin sonug bdliimiinde yer verilmistir.
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ABSTRACT

In order to prevent an organization from being harmed by unethical behavior and actions,
whistleblowing can be achieved through the disclosure of information. The Whistleblowing
concept refers to the reporting of immoral situations in the organization to those who have the
power and authority to solve the problems by those who are familiar with these situations.
Although Whistleblowing allows the organization to achieve many positive outcomes,
whistleblowers can be subjected to various charges in organizations and face risks. In the
beginning of this situation, the concept of “Mobbing”, which is considered as a very popular
concept in recent years, leads to psychological harassment that leads to organizational unrest.
The purpose of the study is to examine the effects of whistleblowing and mobbing on the
organization and to present solution proposals. In this study, the effects of whistleblowing
thinking on human capital in relation to mobbing, which is seen as a control strategy for
organizations, were investigated and the level of the organizations should be in the direction of
the results section of the study.

Keywords: Whistleblowing, Mobbing, Organizational Behavior
Jel Codes: D23, M12

GIRIS

Orgiitlerin, kiiresellesmenin getirmis oldugu rekabet yarisi igerisinde saglikli bir drgiit
yapist olusturabilmeleri adina en kiymetli entelektiiel varligt konumundaki insan
unsuruna odaklanmalar1 gerekmektedir. Amaglarina ulasabilmek i¢in farkli yetkinlik ve
yeteneklere sahip olan ¢alisan profilini olusturmaya 6zen gosteren Orgiitler, zaman
zaman calisan profilinin ¢esitlenmesi ve istihdam edilen personel sayisinin artmasi ile
farkli deger ve diisiince yapilarina sahip ¢alisanlar arasinda istek odakli ¢atigmalara da
sahit olmaktadir. S6z konusu ¢atigmalarin olusturdugu psikolojik zedelenmeler orgiitiin
planladiginin aksine huzursuz bir ¢alisma ortami ve diisiik verim ile sonuglanmaktadir.
Fikir ayriliklari, bireysel diigmanliklar, grup baskilar1 gibi bir¢ok etken calisanlar arasi
psikolojik bir savasa neden olarak, ¢alisma yasaminin icerisinde yillardir var olan ancak
literatiire son yillarda kazandirilan mobbing olgusunu ortaya ¢ikarmaktadir. Psikolojik
yildirma olarak da bilinen mobbing, magdur ve saldirgan(lar) olarak c¢ift yonlii, bir
tarafin diger taraf iizerinde sozsel yahut fiziksel olarak baski kurmak istedigi, magdur
tarafin ac1 c¢ekerek isten ayrilmasinin amaglandigi bir orgiit hastaligidir. Psikolojik
yildirmanin yogun ve yikici etkileri yalnizca magduru etkilememekle, orgiit, aile,
toplum ve devlete de sigrayarak duygusal, fizyolojik ve ekonomik seviyede zararlarin
olusmasina neden olabilmektedir. Bu baglamda mobbing yalnizca birey bazli problem
olarak goriilmemelidir. Taciz davraniglarinin tespiti, nedenlerin analiz edilmesi,
olusumu engelleyecek yahut var olan bir mobbingi ortadan kaldirabilecek stratejilerin
belirlenmesi dalga etkisi ile bir¢ok tarafa zarar veren mobbingin dnlenmesi agisindan
bliylik 6nem arz etmektedir.

Mobbing basta olmak {izere oOrgiitlerde yasanan ahlak ve etikdist davranislarin ve
uygulamalarin ortaya ¢ikarilmasinda whistleblowing 6nemli bir strateji olarak kabul
edilmektedir. Ancak whistleblowingin aciga c¢ikmasi ile birlikte whistleblowerlar
birtakim tehlikelerle karsilasabilirler ve bu c¢ercevede Orgiit icerisinde yeni bir
catismanin hatta yeni bir mobbing cephesinin olusmasi 6nemli ve muhtemel bir tehlike
olarak goriilmektedir. Bu baglamda c¢alismanin amaci whistleblowing ve mobbing
kavramini teorik olarak kapsamli bir sekilde incelemek ve whistleblowing ile mobbing
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kavramu arasindaki iliskinin Orgiit iizerindeki etkilerine deginmektedir. Whistleblowing
ve mobbing arasindaki iliskinin incelendigi yerli ve yabanci ¢alismanin literatiirde az
sayida olmasi nedeniyle bu alanda yapilacak teorik bir caligmanin literatiire katki
saglayacag distiniilmektedir. Ayrica ¢alismanin son bdoliimiinde, arastirmacilar ve
uygulayicilar igin gesitli onerilere de yer verilmistir.

1. WHISTLEBLOWING’IN KAVRAMSAL CERCEVESI

Whistleblowing, Tiirkgede ihbarcilik, bilgi ifsasi, 1shik ¢alma kelimeleri ile ifade
edilmektedir. Whistleblowing terimin koékeni bir polisin suga yonelik bir eylemde
bulunan bir kisiyi uyarmak veya engellemek amaciyla 1slik ¢almasi olarak
kullanilmaktadir (Hersh, 2002: 243). Bu kavram ilk kez 1963 yilinda Otto F. Otepka
tarafindan giivenlikle alakali bir hukuki raporda kullanilmistir. 1970’1i yillardan bu yana
ilgili yazinda oldukc¢a yaygin olarak kullanilan tanimi ile Whistleblowing, bir orgiitteki
eski ya da mevcut iggorenlerin Orgiitlerinde gergeklesen yasal olmayan, etik dis1 ya da
kural dis1 eylemleri bu durumlart engelleyebilecek kisilere ya da kurumlara
bildirmesidir (Miceli ve Near, 1984: 689). Baska bir ifade ile whistleblowing, orgiit
yoneticilerinin kontrolii altindaki yasa, ahlak dis1 veya gayri mesru faaliyetlerin,
durumu diizeltmek icin hareket gecmeye istekli ve yeterli mercilere mevcut isgérenler
ya da daha onceki isgorenler tarafindan rapor edilmesidir (Keenan, 2007: 85).

Bildirme eylemini gerceklestiren isgdren, whistleblower olarak adlandirilmaktadir.
Whistleblowerlar, calismalari sirasinda kesfettikleri yasa disi veya etik disi davranis ve
uygulamalari ifsa ederek ortaya g¢ikaran kisiler olarak tanimlanabilir (Khemani, 2009:
4). Bu kisilerin genellikle takdir edilme durumlari vardir. Ancak bu Kkisiler igin;
ispiyoncu, gammaz, ihbarci, ele verici ve muhbir gibi ifadelerde siklikla
kullanilmaktadir (Cigdem, 2013: 93-109). Whistleblowing eylemini gerceklestiren orgiit
calisanlar1 olabilecegi gibi, orgiit disindaki kisiler, baska kurumlar veya tiim toplum
olabilmektedir. Whistleblowing ile baska kisilere veya kurumlara verilen olas1 zararlarin
engellenmesi zorunluluk esasina dayali degil tam aksine géniilliliik esasina dayali
olarak gergeklestirilmektedir (Aktan, 2006: 2-3). Aymi zamanda bu eylemi ortaya
cikaran kisiler kisisel menfaatlerini i¢in degil, orgiitteki diger kisilere veya orgiitiin
kendisine zarar vermemesi i¢in yapmaktadir. Bu durumun aksine kisiler; dikkat
cekmek, iin kazanmak, terfi etmek veya maddi 6diil kazanmak icin de bilgi ifsacis1 yani
whistleblowing eylemini gergeklestirebilirler (Hwang vd., 2008: 505). Whistleblowing
eyleminin konusu olarak; orgiitin varliklarinin ¢alinmasi, riigvet verilmesi veya
alinmasi, yasal olmayan yollarla is¢i calistirilmasi, yolsuzluklarin yapilmasi, muhasebe
ve denetim kayitlarinda sahtekarlik yapilmasi, orgiitteki gizli kalmasi gereken bazi
bilgilerin agiga vurulmasi siralanabilir. Ayrica Orgiitlerin faaliyetlerinde tiiketicilerin ve
cevrenin sagligma zararli {iiretimlerde bulunmasi, c¢evredeki su kaynaklarinin
kirletilmesi gibi dogaya zarar verilmesi, oOrgiitteki insan haklarmin taciz, siddet,
mobbing ile ihlal edilmesi de whistleblowing eylemlerinin konusunu olusturabilir.

Ahlak dis1 bu davraniglarin duyurulmasi; iddia edilen bir sugu (sahtekarlik, hirsizlik
vb.), ayrimcilig1 (irk, din, milliyet, cinsiyet vb.), bir yasaya, bir diizenlemeye, bir devlet
politikasina, ahlaki degerlere, etik kurallara veya terbiyeye aykiri olusumu, ozellikle
toplumun sagligimi ve gilivenligini tehlikeye sokan durumlari, agiga ¢ikartmak ya da
sikayet etmek amaciyla yapilan, bir kamu kurulusundaki ya da 6zel sektordeki bir
kisiyle, kurumla veya orgiitle yapilan sozlii veya yazil iletisimdir (Gergek, 2005: 30).
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Bireylerin orgiit icinde veya disinda bu tiir durumlarla karsilastiginda; higbir sey
yapmamak, diger ¢alisanlar ile durumu paylagmak, orgiit icerisinde bu durumu rapor
etmek ve bildirmek, orgiit disinda rapor etmek ve bildirmek, isinden ayrilmak iizere
farkli sekillerde davranis sergileyebilmektedirler.

Tablo 1: Whistleblowerlarin Tercihleri

Karar Tercih

Higbir sey yapmamak "Orgiitte kalmak
Orgiitten ayrilmak

Diger ¢alisanlarla durumu "(")rgiitte kalmak
paylasmak Orgiitten ayrilmak

Orgiit icerisine rapor etmek Orgiitte kalmak
Orgiitten ayrilmak

Orgiit disina rapor etmek _Orgiitte kalmak
Orgiitten ayrilmak

Ayrilmak Orgiit disina rapor etmek

Kaynak: Ahmad, 2011: 2.

Whistleblower’larin tercihlerine bakildiginda, bireylerin ihbarda bulunmaya karar
vermesi ile tercihleri arasindaki Onemli bir iliski oldugu goriilmektedir.
Whistleblower’lar, bildirme ve rapor etme siirecinde kisisel faktorler, durumlar faktorler
ve Orgiitsel faktorler olmak tiizere bir¢ok faktérden etkilenmektedir. Bu noktada
bireylerin is doyumlari, ise bagliliklari, ahlaki degerlere baglikliklart kisisel faktorleri,
bireylerin toplumsal duyarliligi durumsal faktorleri, orgiit kiiltiiriine olan inanglar1 da
orgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Bu faktorler ekseninde bireylerin karar ve tercih
davraniglar1 sekillenmektedir. Tablo 1°de yer verildigi iizere, gordiikleri yanlhsliklarin
giderilmesi i¢in bildirimden kagirarak yani higbir sey yapmamaktan yana karar
alabilirler ya da oncelikle orgiit i¢indeki kendilerine yakin gordiikleri arkadaslarina,
diger iggorenlere durumu anlatirlar ya da 6rgiit i¢i unsurlara yoneticilere ve yonetime
durumu rapor ederler, bu noktada sonu¢ alamazlarsa 6rgiit disina durumu rapor ederler
ya da bu sorunun ¢6ziilmesindeki inanglarini kaybederek veya eylemlerinden otiirii
psikolojik taciz, siddet yani mobbinge maruz kalarak oOrgiitten ayrilmak durumunda
kalabilirler.  Bu baglamda  whistleblowing eyleminin, ¢esitli  bigimlerde
gerceklestirilmesi miimkiin olabilmektedir. Literatiirdeki ilgili ¢calismalarda i¢sel-digsal
thbarcilik, kimligin belirli ve kimligin belirli olmadigi sekillerde iki yaklasgimin
gelistirildigi goriilmektedir. Ancak daha sonraki ¢aligmalarda bu duruma ek olarak
resmi ve resmi olmayan sekilde de bu iletisim bi¢imlendirilmistir. Asagida
whistleblowing kavraminin tipilojisine yer verilmistir.
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Tablo 2: Whistleblowing Tipolojisi

Icsel Resmi, Kimlik Belirli, i¢csel
Kimlik Belirli Dissal Resmi, Kimlik Belirli, Digsal
Resmi Icsel Resmi, Kimlik Belirsiz, I¢
Kimlik Belirsiz Digsal Resmi, Kimlik Belirsiz, D1g
Icsel Resmi Olmayan, Kimlik Belirli, i¢sel
Kimlik Belirli Dissal Resmi Olmayan, Kimlik Belirli,
Resmi Dissal
Olmayan Icsel Resmi Olmayan, Kimlik Belirsiz,
Kimlik Belirsiz Igsel N
Digsal Resmi Olmayan, Kimlik Belirsiz,
Digsal

Kaynak: Park vd., 2008: 930.

Tablo 2’de gorildigi tizere Whistleblowing (bilgi ifsas1) tipolojisinde resmi ya da
resmi olmayan, kimligi belirli ya da kimligi belirsiz, orgiit i¢i olarak i¢sel ya da orgiit
dis1 olarak digsal olarak eylemin bildirilme tercihleri farklilik gosterebilmektedir. Resmi
olarak bildirimin yapilmasi, kurumsal bir bicimde orgiitiin mevcut iletisim yollarinin
kullanilmas1 veya resmi protokoliin izlenmesi ile gerceklestirilmektedir. Resmi olmayan
ise orgiitteki isgorenin, diger iggérenlere, yakin arkadaslarina veya giivendigi kisilere
bilgiyi aktarmasi ve anlatilmasin ifade etmektedir. Bireylerin kendi gergek isimlerini
kullanarak ihbarda bulunmasi kimligi belirli olarak ifade edilirken, bireylerin kendi
isimlerini belirtmeden ya da gercek dis1 farkli bir isimle ihbarda bulunmasi kimligi
belirsiz ihbarcilik olarak ifade edilmektedir (Park vd., 2008: 930).

I¢sel whistleblowing, orgiitteki yanls durumlari, uygulamalar 6rgiit igindeki yoneticiye
veya yonetime bildirilmesidir. Bu yonelimle yanlisliklarin giderilmesi igin Orgiit
igerisinde yapilan her tiirlii bildirim i¢ ihbar olarak degerlendirilmektedir (Mansbach ve
Bachner, 2010: 484). I¢sel whistleblowingin dissal whistleblowinge gére avantajlar:
bulunmaktadir. I¢sel raporlama hem isverene hem de calisanlara avantajlar sunmakta ve
digsal whistleblowing olmaksizin problemlerle basa ¢ikma firsatina sahiptir (Lewis,
1995: 209). Bu avantajlar orgiit i¢indeki yanligliklarin biiyiiyerek bir skandal haline
gelmeden yine oOrgiit icinde halledilmesine olanak saglamasi, orgiit icinde etik bir
atmosfer yaratmasi ve iggorenlerin etik dis1 davranislar1 bildirilmesine cesaret vermesi
olarak siralanabilir (Yilmaz, 2014: 15). Igsel whistleblowing, orgiitiin bildirilen
yanlighigin ¢oziimiine odaklanmasi orgiit iginde son bulabilmektedir. Ancak bildirimin
ciddiye alinmamasi, ¢oziimiine iligkin orgiitiin harekete gegmemesi, whistleblower’larin
mobbing, isten ¢ikarma vb. durumlarla karsilasmasi whistleblowerlar1 dissal olarak
bildirimde bulunmaya yoneltmektedir. Digsal whistleblowing, 6rgiit igindeki yasa dis1
ya da uygunsuz eylemlerin orgiit disindaki yetkili makamlara rapor edilmesi olarak
ifade edilmektedir. Orgiit dis1 olarak bilginin aktarildig: noktalar devlet, devletin yetkili
kurumlari, yazili veya gorsel medyadir. Bu noktalardan bilginin yayilmasi ve yayilmasi
ile birlikte orgiitiin kurumsal kimliginin zedelenmesi veya onemli bir krize sebebiyet
olusturmas1 daha miimkiin oldugundan literatiirde genellikle igsel whistleblowinge
bagvurulmadan, digsal whistleblowinge bagvurulmamasi gerektigini belirten ¢aligmalar
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bulunmaktadir. Bu baglamda igsel bildirimin yetersiz oldugu durumlarda digsal
bildirime bagvurulmasi gerekmektedir (Eren ve Orhan, 2013: 461).

Giliniimiizde is diinyasinda etige verilen 6nemin artmasina ragmen, son yillarda etik-
ahlak dis1 davraniglar ve uygulamalarla siklikla karsilagilmaktadir. Bu tiir davraniglara
ve uygulamalara miidahale baglaminda whistleblowing ornekleri ile karsilagsmakta
miimkiin olmaktadir. 2002’de Time gazetesinin {i¢ whistleblower1 yilin insan1 olarak
belirlemesi, 1989 yilinda Ingiliz anestezi uzmani Stephon Bolsin’nin whistleblower
olarak uygun olmayan kosullar1 ortaya ¢ikararak uygunsuz cocuk kalp ameliyatlari
yapilmasina engel olmasi, Isvigre’de dzel bir bankada calisan Rudolf M. Elmer’in isten
cikarildiktan sonra eski sirketinin vergi kagakc¢iligi yaptigini ortaya ¢ikarmasi, bir sigara
firmasi1 eski yoneticisi Jeffret Wigand’in katildi§i bir programda sigaranin nikotin
maddesinden dolay1 zararli oldugunu anlatmasi ve giiniimiizde iizerinde tartigsmali olan
Wikileaks isimli  websitesi araciligiyla whistleblowerlarin  birbirleriyle  bilgi

paylasiminda bulunmasi gibi konular whistleblowing &rnegi olarak siralanabilir (Ozler
vd., 2010: 173-174).

Whistleblowing davranigsinda bir orgiitteki etik ve ahlaki olmayan davraniglarin,
uygulamalarin igsel veya digsal yollarla duyurulmasi herkes tarafindan beklenen ahlaki
ve etik bir davranis bigimi olmasina ragmen ihbarci agisindan bu davranigin tehlikeleri
bulunmaktadir. Ayni1 zamanda whistleblower’larin korunmasi, giivence altina alinmasi,
bu tir davraniglarin 6nemi ve gerekliligi hususunda uluslararast ve ulusal hukuk
baglaminda gelismeler gosterilmesi beklenmektedir.

Whistleblower’lara uygulanan misilleme, 6¢ alma, mobbing yaklasimlar asagidaki
sekilde 6zetlenebilir (Gergek, 2005: 33-34; Cigdem, 2013: 101):

e Dikkatin whistleblowerlara ¢ekilmesi: Bu tiir bir misilleme stratejisinde,
yoneticiler veya kusurlular, whistleblowerin mesaji yerine kendisini tartisma
konusu yapmaya calisirlar. Whistleblowerin giivenilebilirliginin diisiiriilmesi,
mesleki yetkinliginin yetersiz oldugunun iddia edilmesi, 6zel yasamina
saldirilmas1 gibi eylemler bu duruma 6rnek olusturmakta ve bu eylemlerin
gerceklesmesindeki asil amag etik sorunun gizlenmesini saglamaktir.

e Zayif bir sicil / gecmis liretmek: Etik ve ahlaki olmayan eylemleri aligkanlik
haline getiren yoneticiler ve kurumlar, whistleblowert “kronik sorunlu bir
calisan” olarak damgalamak amaciyla uzun zamanlar1 da alsa kayitlar
olusturmaktir. Whistleblower, daha 6nce kusursuz sicile sahip olmus olsa da,
zamanla Ustlerinden diisiik sicil notu almaya baslarlar.

e Tehditle sessizlige zorlamak: Genellikle “bir daha bu sektdrde ya da bu sehirde
is bulamazsm!” tiiriinde tehditlerle kendini gostermektedir. Orgiit, “beyanat
verme yasag1” gerekgesi ile whistleblowerin isine son verme tehdidinde bulunur
ve whistleblowerin agiklama yapmasi dolayli yollarla engellenir.

e Yalmz birakmak veya asagilamak: Whistleblower1 g¢alisma arkadaslarindan
ayrarak gerekli olan bilgi kaynaklarindan uzaklastirilmasi saglanir. Ayrica,
igsverenler veya yoneticiler, whistleblowera agagilayici gorevler de verebilirler.

e Basarisizliga zemin hazirlamak: Whistleblowera altindan kalkamayacag1 gorev
yiikii ve sorumluluklar vererek, basarisizligina zemin hazirlamaktir. Benzer bir
diger yaklasim da, whisleblower1 sikayet ettigi problemi ¢dzmekle
gorevlendirmek, fakat basarili olmasi icin gerekli yetkileri, destegi ve kaynaklari
ona vermeyerek basarisiz olmasini saglamaktadir.
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e Dava etmek: Whistleblowerin en ¢ok karsilastiklari misilleme yaklagimidir.
Sorunu agiga ¢ikartmak igin kullanilan belgelerin ¢alindig1 ya da yasal olmayan
yollara elde edildigi yoniinde yapilan suglamalarla birlikte dava edilecegine
yonelik tehditlerle karsilasilir.

o Kariyeri yok etmek: Whistleblowerlarin, aykir1 gorevlere verilmesi, “yeniden
yapilanma” gibi bahanelerle islerinden c¢ikartilmasi veya isten c¢ikartilmasi
yeterli goriilmeyerek, kendi alaninda bir daha ¢alisma imkani bulamamasi i¢in
olumsuz referanslarda bulunulur.

3

2.MOBBING’IN KAVRAMSAL CERCEVESI

Taskin bir siddeti, ahlaka aykir1 bir sekilde, topluca tek noktaya yoneltmek icin
kullanilan Latince “mob” kokiinden gelen “mobbing”, calisma yasaminda ilk defa
Alman psikolog Heinz Leymann tarafindan 1980’li yillarda duygusal bir saldiri
anlaminda kullanilmistir (Altunay, Oral ve Yalginkaya, 2014: 63). Genellikle tek bir
kisiden ziyade grup olarak yonlendirilen ve psikolojik saldir1 olarak goriilen mobbing,
son zamanlarda is ortamindaki en biiyiik stres kaynagi olarak goriilmektedir (Zapf,
1999: 70).

Orgiit i¢i catismalarin en yaygin sebeplerinden biri olarak gériilen, bireylerin rgiit
icindeki diger ¢aligma arkadaslar1 veya yoneticileri tarafindan psikolojik olarak yildirma
hedefiyle kotii muamelelere, tacize, duygusal ve psikolojik olarak linge maruz kalmasi
mobbing ekseninde gergeklesen davranislar olarak goriilmektedir (Yaman, 2009, 21;
Cobanoglu, 2005: 20). Orgiitlerde faaliyet gosteren birey ya da gruplarm secilmis baska
bireylere kars1 yonlendirdikleri olumsuz tutumlar mobbing olarak goriiliirken cehaletin
bir sonucu olarak agiklanmaktadir (Leymann, 1990: 120).

Literatiirdeki sik¢a psikolojik yildirma olarak da karsimiza ¢ikan mobbing tanimlarina
bakildiginda: Leymann’a goére mobbing bir ya da birden fazla kisinin sistematik bir
sekilde baska bir bireye kars1 etik dis1 ve diigmanca tavirlar sergileyerek, is ortaminda
psikolojik bir terér yaratma siireci olarak tanimlamaktadir (Leymann, 1996: 168).
Davenport ve arkadaglarina gore ise mobbing, bir c¢alisan ya da yoneticinin Orgiit
icerisindeki diger bireyleri rizalar1 dahilinde ya da zorla etrafinda toplayarak, baska bir
calisana karsi kotii niyetler barindiran eylemlerde bulunmalar1 ve hedef kisiyi isten
cikarmaya zorlayan bir psikolojik yildirma gergeklestirmeleri olarak tanimlanmaktadir
(Davenport, Schwartz, Elliott, 2003: 15). Bireyin ¢alisma arkadaslar1 ve hiyerarsik
yapida altinda veya iistiinde bulunan kisiler tarafindan uygulanan, devamlilik gosteren
ve kisiye gerek sosyal gerekse psikolojik olarak yonlendirilen eziyet tutumlar: da yaygin
olarak kabul gérmiis bir diger mobbing tanimidir (Einarsen, 1999: 16).

Literatlirde yer alan tanimlamalar incelendiginde mobbingi genel olarak, orgiit i¢indeki
bazi ¢alisanlarin, astlar1 veya tistleri tarafindan hedef alinarak, isten ¢ikmasini saglamak
amaciyla bir veya birden fazla kisi tarafindan psikolojik olarak taciz edilmesi, duygusal
olarak saldirilara ugramasi olarak tanimlamak miimkiindiir. Mobbingin anlik tartismalar
veya diismanca hareketlerden ziyade uzun siiregler igermesi ve bireyi hedef alan kisi
sayisinin giderek artma ihtimali siddet artirici ve ¢alisan agisindan zorlayici etkenlerdir.

Orgiit icinde gerceklesen mobbing davraniglarinin hedef alinan kisiye, saldiriyr

yonlendiren kisilere ve saldirinin asil amacina gore degistigi diisiiniilmektedir. Taraflar
acisindan diisiiniildiigiinde genel olarak astlarin iistlerine, {istlerin astlarina ve yatay bir
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sekilde meslektaslarin birbirine olmak iizere ii¢ farkli sekilde mobbing uygulanmaktadir
(Yaman, 2009: 27). Mobbing uygulayan tarafin {list olmasi etrafina daha fazla kisi
toplamay1 saglayabilecegi gibi iliskilerin daha yatay oldugu astlarin bir araya gelerek
orgiitlenmesi de kuvvetle muhtemel bir olasiliktir.

Psikolojik olarak yildirma hedefleyen bireyler belirli davranis kaliplar ile hedef kisinin
odaklandiklar 6zelliklerine saldirmak, genel anlamda yildirmak istemektedir. Leymann
tarafindan saldirganlarin 45 davranis kalib1 5 baglik altinda agiklanmaya calisiimistir:

o lletisime yonelik saldirilar, mobbinge ugrayan bireyin kendini savunabilecek
iletisim kanallarinin kapatilmasi, yapilan isin devamli olarak elestirilerek
calisanin azarlanmasi, 6zel hayatin tehdit ve asagilanmaya maruz kalmasi bu
davranis kalibinin 6zellikleridir.

e Sosyal iliskilere yonelik saldirilar, orgiit i¢erisinde mobbinge ugrayan kisi ile
sosyal iligkilerin sinirlandigi, bireyi gérmezden gelecek sekilde caligma ortami
icerisindeki sosyal agdan uzaklastirmak i¢in magdura herhangi bir iyi niyetli
sOzlin yoneltilmedigi aksine arkasindan kiigiik diisiiriici dedikodularin
gercgeklestirildigi davranig bigimidir.

e Bireyin itibarina yonelik saldirilar, mobbing magdurunun degerleri ve inanglari
basta olmak {lizere, etnik kokeni, 6zel yasami siddetli bir sekilde elestirilerek,
usulsiiz sozler, kiigiik diistirticii davranislar sergilendigi davranig bigimidir.

e Mesleki konuma saldirilar, bireyin {izerine diisen gorevler siirekli degistirilerek
rolden sikilmasini saglamak amaclanmakta, isini yapamamasi i¢in manipiile
calismalar1 gergeklesmekte, herhangi bir yanlis biiyiitiilerek psikolojik bir baski
yaratmak caligmakta, yetkin olmadigi gorevler atanarak beceriksizmis imaji
yaratilmak istenmekte olan davraniglari kapsamaktadir.

e Fiziksel saldirilar, psikolojik saldirinin abartilarak tehditlere, cinsel istismara,
hatta mobbing magdurunun sagligina, fizigine, 6zel yasaminda sahip oldugu
varliklara zarar verecek eylemlere donlismesi olarak aciklanmaktadir. Zihinsel
sorunlarla zor da olsa bas etme ihtimali olan birey fiziksel saldirilara maruz
kaldigi durumlarda endiseleri daha fazla artmakta ve kendiliginden isten
ayrilmak zorunda kalabilmektedir (Leymann, 1996: 170; Davenport vd., 2003:
15; Ozler, Atalay, Sahin, 2008: 42).

S6z konusu tiim mobbing davranislari, birbirini destekleyici ve birlesmis bir sekilde
bireye yonlendirilerek, birey lizerinde yaratilmak istenen yildirmanin siddetini artirmak
ve daha kisa bir siirecte sonuca ulagmasini saglamak i¢in kullanilan ciddi zarar verici bir
tekniktir (Cornoiu, Gyorgy, 2013: 709). istikrarl1 bir sekilde hedef kisiye yonlendirilen
mobbing Leymann (1996) tarafindan bes asamay1 igeren bir siire¢ olarak goriilmektedir:

Sekil.1. Mobbing Asamalari

Kritik Personel Isten ¢ikarma/ isine
Olaylar Y Onetimi son verme
> 0 O O O O >
Maobbing ve Yanlis
Damgalama Tanilar
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Kritik olaylar asamasi, herhangi bir saldirgan davranisi igermeyen, kismi ¢ikar veya
zevklerden dolay1 hedef kisinin belirlendigi ve orgiit igerisinde huzursuzluklarin ortaya
cikmaya bagladig1 ancak yasanan olaylarin mobbinge doniislip doniismeyecegi belirsiz
olan asamadir. Mobbing ve damgalanma asamasinda, saldiriya ge¢gmeden 6nce hedef
olarak belirlenmis kisilerin zaaflari, degerleri ve karakterinin belirlenerek 6n hazirlik
yapilarak, mobbing uygulayan kisi amacina ulagmak i¢in, magdurun da ortada bir sorun
oldugunu anlayacagi sekilde psikolojik olarak saldirilara baglamaktadir. Bir diger asama
orgiit icerisindeki kurumsal giicin uygulanan mobbingi fark etmesi, bunun Orgiit
cikarlar ile Ortiistiigiinii diislinerek saldiritya géz yummasi hatta saldirganlara destek
verecek eylemler sergilemesi olarak ifade edilebilecek olan personel yonetimi
asamasidir. Yonetiminde kendisine saldirgan davraniglar sergiledigini fark eden ve
etrafinda orgiit icindeki iletisime gecebilecegi kimse kalmayan ig goren kendi kendini
yanlis yorumlamaya, su¢lu bulmaya hatta paranoyalar iiretmeye basladigi yanlis tanilar
asamasina girecektir. Son asama olan isten ¢ikarma/isine son verme psikolojik olarak
zedelenen ve calisma sartlarina devam edemeyecek olan isgdrenin kendi rizasi ile isine
son verilmesi yahut mobbing uygulayan bireylerin yoneticileri de etkileyerek is goreni
isten ¢ikarmaya ikna etmesi ile sonuglanmaktadir (Leyman, 1996: 171-172; Tinaz,
2008: 64; Giildali, 2012: 133, Glingor, 2008: 65).

Mobbingin sirali ve belirli asamalarda gerceklesmesi, magdurlarin 6nlem alabilmesi,
saldirganlarin vazge¢mesi, Orgilit yoneticilerinin kurum kiiltiirii dahilinde soruna el
koymasi i¢in biiyiik firsattir. Her ne kadar orgiitiin sahip oldugu kiiltiir, mobbinge izin
verilip verilmeyecegi, mobbingin 6l¢iisii olarak goriilse de mobbinge uygun bir kurum
kiiltiirtiniin olmasina ragmen saldirgan ve taciz egilimi gostermeyen calisan ortami ile
karsilasmak da miimkiindiir. Bu baglamda bireylerin psikolojik kisiligi ile mobbing
dogrudan iligkili olup mobbingin nedenleri arasinda yer almaktadir (Duffy ve Sperry,
2007: 400).

Mobbing caprasik bir yapiya sahip olup olusumunu etkileyen tek bir faktor
bulunmamaktadir. Bu baglamda psikolojik yildirmanin nedenlerini bireysel faktorler
(saldirgan ve magdura iliskin) ve digsal faktorler (orgiit kiltiirii, mevcut catigsmalar,
deger ve ilkeler vb.) olmak tizere ikiye ayrilmaktadir (Gilingor, 2008: 14).

e Bireysel faktorler: Magdur ve mobbing saldirisim1 gerceklestiren taraflarin
kisilik yapilar1 ve psikolojileri mobbinge sebep olan nedenler arasinda
goriiliirken; magdurun Orgiit igerisinde istenmeyecek faaliyetler gostermesi,
orgiit yonetimine yakinlik, kisisel sessizlik ve pasif davranislar sergilemesi,
sosyal yapidan uzak durmasi saldirganlarin tepkisini ¢ekerek mobbingi ortaya
cikarabilecektir. Buna karsin tacizcinin sahip oldugu; kisilik yapisi, orgiit
igerisinde 6n plana ¢ikma istegi, kisisel cikarlar1 goz etme, bireye karsi sahsi
diismanlik, duygusal zeka ve etik eksikligi, deger yapilarindan kaynaklanan
sorunlar da mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olan bireysel faktorler
arasindadir (Cobanoglu, 2005: 33).

e Daigsal faktorler: Magdur ve saldirganin yani sira igerisinde bulunan orgiitiin
kurumsal yapisi, yonetim kademeleri, toplumsal degerler, sosyal farkliliklar da
mobbinge neden olan digsal faktorler arasinda goriilmektedir. Leymann’a gore
orgiitlenmede yasanan kopukluklar, isleyisin aksamasi, iletisim ve liderlikten
kaynaklanan sorunlarda mobbingi etkileyen unsurlar olarak goriilmektedir
(Kehribar, Karabela, Yasar vd, 2017: 4). Siirekli olarak degisen sosyal ¢evre ve
buna ayak uydurulmasini isteyen toplumsal degerler birey {izerinde bir baski
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yaratarak mobbingin olusmasini saglayabilmektedir. Bireyin elinde olmayan ve
kontrol edemeyecegi etkenlerin iizerinde baski olusturmasi, psikolojik olarak
yilmasina sebebiyet vermektedir. Orgiit modelinden toplum modeline kadar
bireyin psikolojik yipranmasina neden olan unsurlar digsal faktdr olarak
goriilmektedir.

Sonug olarak bireyi mobbinge iten veya bireye destek olan taraflar da birey ile birlikte
mobbingin sonuglarindan etkilenmektedir. Bu nedenle mobbingin magdur ile birlikte,
orgiitii, toplumu ve aileyi de etkiledigini sdylemek miimkiindiir (Ozkan, 2011, 81).
Birey acisindan bakildiginda mobbing; stres ve uyku bozuklugu, depresyon, fizyolojik
sorunlar, alkol, ila¢ ve uyusturucu gibi bagimlilik yaratict unsurlara yonelme, intihar
girisiminde bulunmak gibi ¢esitli sonuglar dogurmakta olup mobbingin birey {izerinde
olusturacag ruhsal ve fiziksel etkiler yasam boyu iyilesmeden devam edebilmektedir
(Duffy ve Sperry, 2007: 401; Hallberg ve Margaretha, 2006: 110).

Mobbinge ugrayan birey ile birlikte bireyi istihdam eden orgiit, orgiit ¢alisanlar1 da
sonuclardan etkilenmektedir. Mobbingden etkilenen birey orgiit gerekliliklerini yerine
getirememekte, verim diizeyi azaldik¢a Orgiit amacindan sagmakta hatta yasadigi
sikintilar1 caligma arkadaslar1 ile paylagsmasi sonucu diger calisanlarinda verimini
diistirebilmektedir. Ayrica psikolojik yildirma sonucunda birey orgiitten ayrilma yoluna
giderek Orgiit birimlerinde tekrar ise almak ve egitmek igin yeni ve zorunlu bir
maliyetin olugmasina, Orgiitin kurumsal kimliginin zedelenmesine, ¢atigmalarin
olugmasina, orgiitsel degerlerde c¢okiintiilerin yaganmasi gibi birgok yipratici sonuglara
neden olabilmektedir (Davenport vd, 2003: 112; Tinaz, 2006: 25).

Psikolojik olarak baski altinda olan birey, yasadigi sorunlari orgiit digina tasiyarak
ailesine yansitabilmektedirler. Baski altinda olan birey, ailevi sorumluluklarini
aksatabilmekte ve yasadigi sikintilari aile {iyelerine yansitarak bir c¢atisma ortamini
olusturabilmekte, duygularin, tartismalarin sertleserek eslerin  bosanmalar1 ile
sonuglanabilmektedir. Ayrica gelir kaybmin olugmasi, olusan sorunlar1 giderici
masraflarin artmas1 da mobbingin aile lizerinde dogurdugu sonuglar arasinda yer
alabilmektedir (Tinaz, 2008: 175).

Birey, orgiit ve aile diizeninin mobbingden etkilenerek dagilmasi, toplumsal boyutlarda
da kayiplarin yasanmasina neden olabilmektedir. Mobbinge ugrayan bireyin genellikle
kendisini toplumdan yalitilmis hissetmektedir (Oztiirk, S6kmen, Yilmaz ve Cilingir,
2008: 436). Toplumdan uzaklastirilmis hisseden birey toplum degerlerini hige sayarak
belirli bir diizeni bozmaktan c¢ekinmeyecektir. Ek olarak bireyde olusacak zedelerin
giderilmesi agisindan devlet Odemesinden gerceklesebilecek ekonomik yiiklerin
olusmasi, isten ayrilmalarin olusturdugu maddi yiikler ile birlikte gelecek issizlik
oranlarinin artisi, devlet yardim taleplerinin artmasi da diizeni bozan ve toplumu
etkileyen mobbing sonuglar1 arasinda sayilmaktadir (Tinaz, 2008: 184). Zlate (2007)
iIse mobbingin etkilerini organizasyonel ve sosyal olmak iizere iki ayr1 faktor {izerinde
incelemistir. Mobbingin organizasyonel etkileri; mesleki iligkilerin zarar goérmesi,
iletisim aglarinin bozulmasi, baglilik oraninin diismesi, personel devir hizinin artmasi
olarak wvarsayilirken, sosyal etkileri; aile, sosyal ve toplumsal kurumlar ile olan
iligkilerin  zayiflamasi, kopukluklarin yasanmasi ve s6z konusu unsurlardan
soyutlanmalarin olusmasi olarak ele alinmaktadir (Cornoiu ve Gyorgy, 2013: 711).

Psikolojik yildirmanin genis bir kitleyi etkiledigi bir diger ifade ile mobbing
davraniglarinin yalnizca magduru degil orgiit i¢indeki diger calisanlari, yoneticileri,
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aileyi ve toplumu da etkiledigi diisiiniildiigiinde gerekli 6nlemlerin alinmasi zorunlu bir
ihtiya¢ olarak goriilmektedir (Aksu ve Balci, 2009: 1369). 2011/2 Bagbakanlik
Genelgesi ile “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” baslhig1 altinda is
yasamindan topluma sarkan bu sorunu Onleyici etkenler yayimlanmistir. Genelgede;
igverenin ¢alisanlarinin tacize maruz kalmamalar1 i¢in gerekli tim 6nlemleri almalari,
biitiinsel olarak ¢aliganlarin taciz olarak varsayilacak eylemlerden uzak durmalari, toplu
i sOzlesmeleri dahilinde tacizi Onleyici hiikiimler konulmasini, Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezleri dahilinde taciz bildirimlerinin yapilmasi gerektigi, bu
baglamda ilgili bakanlik (CSGB), sivil toplum kuruluslar1 ve taraflarin olusturdugu
“Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulmasi gibi bir¢ok dnlem sunulmustur.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 tarafindan mobbinge kars1 bilgilendirme rehberi
niteliginde sunulan raporda, psikolojik tacize karsi kisisel ve kurumsal anlamda
alinabilecek dnlemler su sekilde belirtilmistir:

Kisisel miicadele onlemleri: Saldiriya ugradigini diisiinen ¢alisan sakin ve saglikli bir
sekilde durumunu analiz ederek, saldirinin gercekligine karar vermelidir. Saldiri
durumu esas ise ¢atismadan kaginmali, icinde bulundugu durumu st birimlere gerekirse
tepe yonetime bildirmeli, saldiriyr kanitlayacak nitelikte tiim belgeleri saklamali, giin
giin yasanilanlar1 not etmelidir. Ayrica tanik niteliginde meslektaslari ile konuya iliskin
gorlismeli, eger varsa kayit oldugu sendikadan destek istemeli, taciz bas edilemez
duruma geldiginde hukuki destek ve yargiya bagvurmalidir (CSGB, 2014: 21).

Kurumsal miicadele onlemleri: Kurumlar konu hakkinda bilgi sahibi olarak mobbingi
onleyecek politikalar olusturmalidir. S6z konusu politikalarin olusturulmasi i¢in igletme
icerisinde etik olgusunun kurum kiiltiirii haline gelmesini saglayacak eylemlerde
bulunmali, psikolojik tacize karsi egitim ve bilgilendirme calismalar1 yiiriitmeli, her
tirli sikayet g6z ardi edilmeden seffaf bir sekilde incelenerek c¢oziim yollari
aranmalidir. Tacizin olusmasin1 engelleyecek bilgi akisi gergeklestiren calisanlarin
kimlikleri gizli tutulmali, saldirgan tavirlar sergileyen ¢alisanlar tizerinde yaptirimlar ve
disiplin cezalar1 uygulanmali ve segme asamasinda is sdzlesmesine tacize karsit bir
durus sergileyen maddeler konularak mobbingin en bastan Onlenmesine gayret
gosterilmelidir. Alinacak onlemler dogrultusunda kurumlar degerleri ile birlikte,
bireylerin ve toplumsal degerlerin de zedelenmesinin Oniine ge¢cme firsati
yakalayacaktir. (CSGB, 2014: 21-22).

3.WHISTLEBLOWING iLE MOBBING ILiSKiSININ ORGUT UZERINDEKI
ETKIiSi

Giliniimiiz is hayatinda igsgorenler, orgiitlerinde ahlak disi, kurallara aykir1 davraniglara
ve yanlis uygulamalarla karsilasabilmektedir. Bu tiir durumlardan rahatsizlik duyarak
bu etik olmayan davranis ve uygulamalarin ¢6ziilmesi gereken bir sorun olarak goren
isgorenler, sorunlarin ¢oziilmesine yonelik cabalar icerisine girmektedirler. Bu noktada
bireylerin hareket noktas1 orgiitlerdeki yanlis uygulamalarin 6nlenmesinde 6nemli bir
rol oynayan ve etkili bir ydntem olan whistleblowing olmaktadir. Orgiitlerde yasanan
ahlak dis1 ve yasal olmayan eylemlerin gergeklestirilmesi bireysel, oOrgiitsel ve
toplumsal agidan olumsuz etkiler yaratmaktadir. Ancak bu yanligliklarin giderilmesi
icin gerceklestirilen whistleblowing davranigi, oOrgiitler tarafindan genellikle hos
karsilanmayan bir durum oldugu i¢in bu davranista bulunan kisiler misillemelerle ve

129



International
| J M A Journal of
Management and
Administration Year:2, Volume:2, Number:4 / Yil:2, Cilt:2, Sayi:4, 2018

yaptirimlarla karsilasabilmektedirler. Bu noktada baz1 orgiitlerde whistleblowing, orgiit
kiiltiirinlin bu davranisinin gergeklestirilmesine imkan tanimasi ve tesvik edici diizeyde
olmasi sebebiyle olumlu karsilanabilmektedir.

Is yasami hastalig1 olarak goriilen ve psikolojik taciz olarak adlandirilan mobbing
davraniglarina karsin, magdur veya magdur yakinlar tarafindan gerceklestirilebilecek
bilgi ugurma teknigi, (whistleblowing) saglikli 6rgiit yaratmak i¢in kullanilmas: gereken
bir stratejidir. Mobbingin ortaya ¢ikaracagi psikolojik baskinin yok edilmesi i¢in yetkili
kisilere durumu bildirmek, bireyin yildirmalara kars1 6nlem almasini saglarken, orgiit
icerisinde mobbing kaynakli olugabilecek bir kaos ortaminin da yok edilmesi agisindan
Orgiit yoneticileri i¢in biiyllk 6nem arz etmektedir. Yildirma silirecinden yalnizca
magdurun etkilenmeyecegi, oOrgiit, aile, toplum ve devletin de zarar gorebilecegi
diisiiniildiglinde, whistleblowerlarin bu ahlak dis1 davranisa iliskin aktaracag: bilgiler,
ist yonetim tarafindan dogru analiz edilerek, mobbingi ve yaratacagi etkileri yok
ettikleri zaman degerli sayilacaktir. Yanlis bir bilgiye dayanilarak gerceklestirilecek
faaliyetler oOrgiit igerisinde huzursuz bir ortamin olusmasia, verim disiisiine,
calisanlarin yonetime karsi giivenlerinin azalmasina, ¢alisan kaybina neden olacaktir.
Bu nedenle whistleblowerlarin aktardig: bilgiler orgiit tarafindan incelenerek dogrulugu
tespit edilmelidir. Ancak dogruluk analizi gergeklestirilirken bilgi kaynagimnin gizli
tutulmasi yeni bir mobbing cephesinin acilmamasi i¢in esas konumdadir. Aksi takdirde
whistleblowerlar, bu davraniglarindan dolay1 yeni veya daha siddetli psikolojik tacize
yani mobbinge maruz kalma riski tagimaktadir.

Orgiitler, yasalar ¢ergevesinde etik karar mekanizmalar1 ve iletisim kanallar1 olusturarak
hem 06rgiit i¢i hem Orgiitiin dis1 faaliyetlerinin yliriitiilmesinde seffat bir yonetim anlayisi
ile whistleblowerlar1 veya mobbing magduru olan isgérenlerini dogru ve ilkeli bir
sekilde koruyabilirler. Bu baglamda orgiitlerde ahlak egitiminin verilmesi, 6diil ve ceza
yontemlerinin gelistirilmesi, iletisim odakli yonetimlerin hakim konumda olmasi; sahte
whistleblowing ve mobbing durumlarinin azalmasina, whistleblower ve mobbing
magdurlarinin ise zarar gérmesine engel olacaktir.

SONUC VE ONERILER

Bu ¢alisma, whistleblowing ile mobbing arasindaki iliski ve bu iliskilerin orgiitler
tizerindeki etkilerini teorik agidan ele almaktadir. Bu baglamda whistleblowing
kavrami, whistleblowerlarin tercihlerine, whistleblowing tipolojisine deginildikten
sonra bu eylemlerin sonucunda ortaya cikabilecek tehlikeler iizerinde durulmustur.
Daha sonra mobbing kavrami, mobbing asamalari, nedenleri ve sonuglarina
deginilmistir. Son olarak whistleblowing ile mobbing iliskisinin orgiit tizerindeki
etkilerine yer verilmis ve bu davraniglarin 6nlenmesinde neler yapilmasi gerektigi ve bu
noktada orgiitlerdeki diizenin ne yonde olmasi gerektigi agiklanmugtir.

Orgiitlere, drgiit yoneticilerine, uygulayicilara asagidaki oneriler sunulabilir:

o Orgiitlerde etik dis1 davranislarin yasanmamasi icin etife dayali bir orgiit
kiiltiiriiniin tahsis edilmeli ve iggdrenlerin bu kiiltiire uyumu saglanmalidir,

e Whistleblowerlarin, 6rgiitsel sessizlik, isten ayrilma niyeti ve mobbing gibi kotii
durumlara maruz kalmamasi i¢in uygun ve giivenilir bir ortam hazirlanmalidir,
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Yasalar, kanunlar ve kurallar cercevesinde etik kararlar verebilmek adina
iletisim kanallarim1  siirekli agik tutarak, seffaf bir yOnetim anlayisi
benimsenmelidir,

e Orgiit i¢i bir kaos ya da yanlis yonetime sebebiyet vermemek i¢in ifsa edilen
bilginin dogrulugu denetlenmelidir,

e Yararh bir bilgi ifsas1 gerceklestiren isgdrenlerin i¢in Orglitiin degerini arttirma
veya diisiirme durumunda 6diil ve ceza yontemleri tercih edilebilmelidir,

e Whistleblowing davranisinda bulunan isgorenlerin korunup korunmayacaginin,
korunacaksa bu durumun smirlarinin neler olacagi is hukuku gergevesinde
belirlenmeli ve uygulanmalidir,

e Mobbing olgusu ile karsilasan isgérenlerin kendilerini nasil ve nereye ifade
edebilecekleri hakkinda prosediirler olusturulmalidir,

e Ust yonetim ile astlar arasinda dogru bir yonetim labirenti olusturularak daha
hizl1 ve etkin bir bilgi akist saglanmalidir,

e Liyakat sahibi olmayan kisiler yonetici konumuna getirilmemelidir,

e Toplumsal duyarliligin olusturulmasi ve gelistirilmesi i¢in egitim kurumlarinda
verilen derslerde, toplantilarda, seminerlerde ve konferanslarda ilgili konular
icerik olarak dikkate alinmalidir.

Bireylerin orgiitlerdeki whistleblowing ve mobbing gibi uygulamalar1 bildirmelerini
yasal diizenlemelerle destekleyerek tesvik edici bir durum saglanmasi gerekmektedir.
Ulkemizde de son yillarda Basbakanlik iletisim Merkezi (BIMER), 5018 sayili Kamu
Mali Yo6netim ve Kontrol Kanunu, Bilgi Edinme Hakki Kanunu, Kamu Gérevlileri Etik
Kurulu, Dilek¢e Kanunu, Kamu Denetgiligi Kurumu gibi bir¢ok diizenleme yapilmistir.
Bu diizenlemelerle birlikte toplumsal yapida whistleblowing anlayisinin benimsenmesi
ve mobbing eylemlerine karsilik bireylerin hak arayislarin1 hukuksal bir zeminde
siirdlirebilmeleri saglanmistir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, kontroliinde
faaliyet gosteren “ALO 170 Iletisim Merkezi” is gorenlere is ve meslek danismanlig
niteliginde bilgilendirme hizmeti sunmaktadir. Mobbing ile Miicadele Dernegi Baskani
Prof. Dr. Vedat Bulut’un yapmis oldugu agiklamada 2011-2016 yillar1 arasinda 38
binden fazla kisinin mobbing ile miicadele edebilmek i¢in Alo 170 hizmetine basvuruda
bulundugu ve bagvurularin yiizde 81’inin 6zel sektér calisanlarindan olustugu
belirtilmektedir. Mobbing ile miicadele edebilmenin de amaglandigi séz konusu
hizmette, i gorenlere bilgi sunmanin yani sira egitim destegi, hukuki destek ve
psikolojik destek de saglamaktadir. Ayrica www.alo170.gov.tr {lizerinden cevrimici
olarak da faaliyet gOsteren iletisim sistemi anlik veri paylasimlari ile kag¢ kisinin hizmet
aldigin1 belirterek magdur kisilere de cesaret verildigi diisiiniilmektedir. Psikolojik
olarak baskiya ugrayan bireyler agisindan bir ¢6ziim yontemi olmanin yaninda haklarini
gosterici bir danigman rolii de lstlenen bu hizmetin yaygin bir sekilde tanitiminin
yapilmasi, i gorenlerin bilinglendirilmesi ve sorunlarina ¢6ziim bulabilmesi agisindan
tizerinde durulmasi gereken bir nokta olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu arastirmanin
temel kisiti, arastirmada iki kavramin ve arasindaki iliskinin teorik agidan ele
alinmasidir. Gelecekte konuyla ilgili yapilacak ¢aligmalar i¢in bir 6rneklem grubu ile
nitel veya nicel ¢alismalar yapmalar1 onerilebilir. Ayrica whistleblowing ve mobbing
kavramlar1 ile ilgili diger kavramlar arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar da
yapilabilir.
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