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ONSOZ

Tezimin amact sirketlerde yasanan mobbing olgusunun ozellikle {ist
yoOneticilerin altindaki elemanlarina uyguladi§i mobbingin etkilerine, derecesine
ve bu etkilerin giderilmesine, giderilmedigi taktirde zararlarinin boyutuna
deginilmeye calisilmis olup bir nebzede olsa bilimsel bir katki da bulunulmaya
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE SiRKET YONETICILERININ,
CALISANLARINA UYGULADIGI MOBBINGIN CALISANLAR
UZERINDEKI ETKILERI VE BU ETKILERIN GIDERILMESI

OZET

Mobbing kelimesi ilk kez, bir takim hayvanin ortak davranisin1 tanimlamak icin
kullanilmistir. Bir siire sonra ise kiigiik yaslardaki bir takim ¢ocugun, genellikle tek
bir cocuga karsi olan yikict ve yildiricr hareketleri mobbing olarak nitelendirilmistir.
Mobbing kavrami 1980’lerden sonra ozellikle ¢alisma hayati ve egitim alaninda,
paydaslarin birbirleri {izerine baski kurma, engelleme vb durumlar1 goniine alarak
yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya atilmis bir kavramdir. Rekabetin hizla gelistigi
bir diinyada, bireylerin ekip ¢aligmalarinda dahi bir digerinin 6niine ge¢gme ¢abasi,
digerlerini engelleme, kendi goriislerini etkili kilma amaciyla yaptiklari eylemlerin
olumsuz bir yansimasidir. Bu ¢alismada, sirketlerde yasanan mobbing olgusunun
Ozellikle st yoneticilerin altindaki elemanlarina uyguladigi mobbingin etkilerine,
derecesine ve bu etkilerin giderilmesine, giderilmedigi taktirde zararlarinin boyutuna
deginilmeye calisilmis olup bir nebzede olsa bilimsel bir katki da bulunulmaya
calisilmigtir.  mobbing kavramimin c¢alisma hayatinda bireyleri nasil olumsuz
etkileyerek c¢alisma performanslarini diisiirdiigii sorgulanmaktadir. Bunun igin
lojistik sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerden rastgele secilen 10 bireyin miilakat
teknigi uygulanarak verdigi goriisler dogrultusunda bir ¢alisma gergeklestirilmistir.
Yapilan ¢alismada, isyerinde mobbinge maruz kalan insanlarin ¢aligma isteklerinin
ve performanslarinin azaldigina iligkin sonuglara ulasilmistir. Bu sonuglarin ortaya
ciktig1 sirketlerin sayisinin artmast durumunda ekonomiye etkilerine de deginilmeye
calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lojistik Sektorii, Mobbing, Psikolojik Baski, Calisma
Performansi, Miilakat
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THE EFFECTS OF MOBBING ON STAFF APPLIED BY COMPANY
MANAGERS TO PERSONNEL IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
AND ELIMINATION OF THESE EFFECTS

ABSTRACT

“Mobbing” has been used to define te mutual behaviour of some animals for the first
time. After a while destructive and daunting behaviors of some kids against a kid
have been characterized as mobbing. Mobbing is a definition that appeared as to
prevent and making pressure on each other by stakeholders or co-workers especially
in workplace and education field after 1980s. It is a negative reflection of actions
carried out by individuals that to be the best in teamwork, in order to make their
opinions more effective, in a world where competition is developing rapidly. In this
study, the mobbing phenomenon experienced in companies, especially mobbing
effects, ratings on the members under top managers, and eliminating of these effects,
if not fixed, to the extent of losses are referred and tried to make a scientific
contribution. It has been questioning how the concept of mobbing make a negative
impact on individuals in workplace. Thus a study was conducted due to the opinions
given by 10 randomly selected interviewees from companies applying the interview
techniques in logistics field. In this study, it was investigated regarding to reduce of
the working moods and performances of those who are exposed to mobbing, in
workplace. On the other hand, it has been tried to mention of the effects on economy,
if the number of companies increase which emerged of these results.

Keywords: Logistics Sector, Mobbing, Psychological Pressure, Work Preformance,

Interview
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1 GIRIS

Evinizde veya is yerinizdesiniz; derin diisiinceler ile gozleriniz bakar kor
seklinde iken bir ses duyuyorsunuz. “lyi misin”, “Bir seyin yok ya” diye.
Cevabimiz belli belirsiz  “lyiyim” derken aslinda iyi olmadigimizi
hissediyorsunuz. Aklinizda yarim kalan isleriniz, siirekli sizi mesgul ediyor.
“acaba yarin yetistirebilecek miyim?” “Birini yetistiririm ama ya digerleri,
miimkiin degil ne yapacagim peki” “Aslinda tiim isleri yetistirsem bile
miidiirim zaten bir kilif bulur ve azarlar” “Belki de yarin doktora gitmeliyim 2
giin istirahat iyi gelecektir.” “hayir, bu da ¢oziim degil ki iki giin sonra yine
ayni tas ayni hamam”. Gibi diisiinceler ile siz mesgul olurken sizi izleyen
arkadasiniz/arkadaslariniz iyi olmadiginiz1 anladi bile. Anlagilan eskisi gibi her
seyden haz almiyor, artik cogu sey hosunuza gitmiyor, kisacasi hayattan zevk
almiyorsunuz. Son giinlerde dogru diiriist uyuyamiyor oldugunuz akliniza
geliyor ve kendi kendinize “Bana ne oluyor hayat zindan gibi sanki hic¢bir sey

yapasim gelmiyor” diye diisiinliyorsunuz. Belki de siz mobbing magdurusunuz!

Mobbing terim olarak; heniiz dilimize yerlesmis ve Tiirk¢ce karsiligi heniiz
belirlenmis degildir. Bununla birlikte duygusal saldiri, duygusal taciz,
ayrimcilik, orgiitsel yildirma, caydirma, sindirme, psikolojik taciz, psikolojik
baski, psikolojik istiinlik kurma, gibi tabirler kullanilmaktadir. Mobbing
insanlarinin yasami boyunca karsilastigi bir durumdur. Kimi zaman aile
icerisinde kimi zaman kisinin arkadaslar1 igerisinde kimi zaman okulda kimi
zaman ise kisinin is yerinde arkadaslar1 ve yoneticileri arasinda yasanan bir
durumdur. Belli bir ortamda bulusan bir kisinin veya grubun (sinif ortami, spor
organizasyonlari ortami, is yeri ortami, arkadaslik ortami1 v.s.) genellikle tek bir
kisiye karst olan olumsuz davraniglarina ve yikict davraniglarina mobbing
diyebiliriz. Ayrica bu durum hem mobbing uygulayicisi/uygulayicilart hem de
magdur fark etmeden ¢oktan baslamis olabilir. Bununla birlikte magdur fark
etmis olsa bile uzun bir siire mobbinge maruz kalmis olabilir. Yine magdur fark

ettikten sonra dahi magdurun bulunmadigi ortamlarda, mobbing uygulayicisi



mobbingini devam ettirebilir bu durum magdurun diger yOnetici veya
arkadaglar1 tarafindan da mobbinge maruz kalmasina sebep olacaktir. Boyle
olmasina ragmen mobbing yasanmasi, baslangici veya sonu net olarak
kestirilemediginden problemin netlestirilmesi ve ¢ozliimlenmesi de tespit
edilememektedir. Nasil ki doktor hastasinin sorununu tespit edemediginde

hastasina her hangi bir ilag veremeyecegi gibi...

Bu dogrultuda tezimizin konusu olan mobbing sorununun incelenmesinin 6nem
derecesinin ne kadar onemli oldugu burada ortaya ¢ikmaktadir. Bu 6nemden
dolayr bu c¢alisma yapilmistir. Biz bu tezimizde 0Ozellikle kisinin/kisilerin
yoneticileri arasinda gecen mobbing iliskisi igerisinde yasananlari, bu
yasananlarin goézle goriilen ve gozle goriilemeyen kismini, ne kadar siire de
gerceklestigini, gergeklesirken yasanan mantiksiz ve tutarsiz durumlari, bu
olaylarin mobbing mi degil mi sorusunu ve mobbing iliskisinin ortaya ¢ikardigi
sonuglar arastiritlmaya calisilmistir. Bu aragtirma yapilirken, dncelikle mobbing
kelimesinin tarihine, sonra Tiirkiye deki mobbing kelimesinin karsiligina,
mobbing tipolojisine, asamalarina, ger¢eklesen sendroma, mobbingin
nedenlerine ve mobbingin hem magdura hem sirkete hem de iilke ekonomisine
ve sosyal topluma etkisine deginilmeye calisilmistir. Boyle bir durumda
magdurun kendisini savunmak adina yapabileceklerine, magdurun diger
yoneticilerinin yapmasi ve yapmamasi gerekenlere, magdurun g¢evresinin
yapabileceklerine ve iilkemiz olarak devletimizin ve sosyal toplumumuzun
yapmasi gerekenlere kisaca deginilmeye calisilmistir. Ozellikle is yerinde
mobbingin nedenlerine, arkadaslar arasinda ve ast iist iliskisinde yasananlara,
sirket yapisinin ve sirket organizasyon kiiltiirliniin ve yapisinin mobbing
tizerindeki etkilerine, mobbing uygulayicilarin ve magdurlarin kisilik
ozelliklerine, ve mobbing uygulayict ve mobbing magduru kisilerin
cevresindekilerin yapmasi gerekenlere deginilmeye c¢alisilarak; magdurun
etkilenme sekillerine, derecelerine, arkadaslarinin ailesinin ve ¢evrenin nasil
etkilendigine ve magdurun aile ve c¢evreden nasil destek alabilecegine,
sirketlerin mobbing den nasil etkilendigine, mobbing den etkilenen sirketler
toplulugunun ekonomiye etkisine de kisaca deginilmeye calisilmistir. Ayrica
mobbing ile hem sirketlerin hem de magdurlarin basa ¢ikma yOntemlerine

deginmeye de calistik. Sirketler igerisinde yasanmis olaylari, sirket ismi ve



olay1 yasayan kisilerin gercek ismini telaffuz etmeden geri miilakat yolu ile
aktarmaya c¢alistik. Sonu¢ boliimiinde ise; hem sirketler acisindan, hem
mobbinge maruz kalan kisi acisindan hem de gelismekte olan toplumlar
agisindan mobbinge kars1 alinmasi gereken kisisel kurumsal ve sosyal tedbirlere

ve yapilmasi gerekenlere deginilmeye calisilmistir.

Mobbing Hakkinda Bilinclendirme: Gergeklestirdigimiz bu c¢alisma
dogrultusunda 6zellikle mobbinge ugrayan magdurun, magdurun g¢evresinin ve
sirket yetkili yoneticilerinin bilin¢lendirilmesi hedeflenmistir. Mobbinge maruz
kalan magdurun; mobbingin farkina varmasi, hangi agsamada bulundugu, nasil
tedbir alacagi, kendisini nasil savunacagi ve c¢evresinden nasil yardim alacag,
yardim alirken nelere dikkat etmesi gerektigi anlatilmaya calisilmistir. Mobbing
uygulayan kisinin, mobbinge basvurma sebeplerini, bu sebepler dogrultusunda
niyetini anlatmaya ¢alisirken, mobbing uygulayicisinin ve mobbinge maruz
kalan kisinin, farkinda veya farkinda olmadan sirkete ylikledigi zararlar ve
olumsuzluklar anlatilmaya calisilmistir. Sirket yetkililerinin bdyle bir durumu
fark etmeleri, bu durumda nasil tedbir almalar1 gerektigi, alinmamasi
durumunda nelerle karsilasacaklari, farkinda veya farkinda olmadan mobbing
uygulayicisina/uygulayanlara destek verdiklerinde sirkete yansiyacak olan
zararlar anlatilmaya calisilmistir. Sirketin uzun vadede farkinda olunmadan
zarara ugramasi ile birlikte zarar ugrayan sirketlerin sayilar1 arttikca {lilke

ekonomisine zararlarina da kisaca deginilmistir.

Magdurun Mobbing Hakkinda Bilin¢lendirilmesi: Magdur, mobbing
ortaminda en ¢ok zarar goren kisidir. Magdurun bilin¢glenmesi hem kendi
gordiigii zarar1 engelleyecek veya gorebilecegi zarari minimuma ¢ekecek hem
de olast tiim zararlarin Oniline gecebilecektir. Magdurun savunma derecesi,
mobbing uygulayicisinin/uygulayicilarinin saldiris1 derecesine karst daha diisiik
ve magdurun savunma silahlarina karsin mobbing
uygulayicisinin/uygulayicilarinin - saldir1  silahlar1 daha ¢ok ve daha da
artirabildiginden daha c¢ok etkilidir. Ancak bu magdurun bu miicadeleyi
kesinlikle kaybeder anlamina gelmemekte oldugunu anlatmak ic¢in bu g¢alisma
yapilmistir. Eger magdur, mobbinge maruz kaldigini erken fark edip, gerekli
goriildiigii anda, gerekli tedbirlerini ve savunmasini alir, kendi miicadelesini

zamaninda ve yerinde yapar ise mobbing belki baslamadan belki basladiktan



hemen sonra sonlanabilecektir. Mobbing uygulayicisi geri adim atacak ve belki
de magdur ile ugrasilmayacagini anlayacaktir. Ve bodylece magdurun zarar
gormesi, baska kisilerin magdur konumuna diisme ihtimali, sirketin zarara
ugramasi ve dogal olarak ekonominin zarara ugramasi onlenmis olacagindan

magdurun bilinglenmesi kesinlikle ¢cok ¢cok dnemlidir.

Mobbing Uygulayicisinin Mobbing Hakkinda Bilgilendirilmesi: Mobbing
uygulayicisinin mobbing hakkinda bilgilendirilmesi ile farkinda ya da farkinda
olmadan uyguladigi mobbingin 6niine gec¢ebilme ihtimalini giliclendirecektir.
Farkinda olarak uyguladigi mobbingin uzun vadede hem kendisine hem
sirketine ve hem de ekonomiye verdigi zararlar anlatilabilir ve bilgilendirilebilir
ise ve kendi alis frekanslar1 da agik ise mobbingin Oniline gegilebilecektir. Bu
calisma mobbing uygulayicisinin/uygulayicilarinin kendilerini gérmelerini,
kendilerini tanimalarini, mobbing uygulayip uygulamadiklarinin kendilerinin
acisindan goriilmesini saglayacaktir. Ancak kotii niyetli mobbing uygulayicisi
hem uyguladigr mobbingi kabul etmeyecek hem de kétii niyetini belli etmeden
uygulayacaktir. Ancak her ne kadarda olsa bunu belli etmeden yapmaya

calisirken, bilingli olan diger sirket yoneticilerin den de ¢ekinecektir.

Sirket Yoneticilerinin  Mobbing Hakkinda Bilgilendirilmesi: Sirket
yoneticilerinin  mobbing  hakkinda  bilgilendirilmesi de  magdurun
bilgilendirilmesi kadar ¢ok dnemlidir. Magdurun mobbingi fark etmemesi veya
yeterli savunma yapamamasi durumunda sirket yetkililerinin fark etmesi ile
mobbingin dnlenmesi ve engellenmesi saglanabilir. Ayrica sirket yetkililerinin
bilgilenmesi kendi sirketlerinin zarara ugramasinin engellenmesi anlamina
geldiginden kesinlikle kendi sirketinin korunmasi adina mobbing hakkinda
bilgilenmesi gerekmektedir. Bu durum sadece kurumsal ve kar amaci giitmeyen
sirketlerde gegerli olmayabilir. Sirket yetkililerinin mobbingi fark edip
engellemesi i¢gin mobbingin ne anlama geldigini, etkilerinin neler oldugunu,
zararinin kimlere dokunacagini bilmesi gerekli oldugundan bu g¢alisma sirket
yetkililerinin de mobbingi tanimasini, bilmesini ve gerekli tedbirlerinin
alinmasini1 saglamak amaclanmaktadir. Bazen de sirket yetkilileri ortaya ¢ikan
mobbingi magdur ile kendi aralarindaki iligkilerine gore destekleyebilir veya

engelleyebilir.



flgili Devlet Yoneticilerinin Mobbingin Ne Kadar Onemli Oldugu Hakkinda
Bilgilendirilmesi: Mobbing yukarida anlatildigi gibi kolay ve basit sekilde
anlasilmaz, fark edilmesi zordur, tedbir alinmasi gecikebilir. Uzun vadede
gergeklesen ve fark edilmesi zor olan mobbing konusu bir biitlin olarak aslinda
devlet ekonomisine zarart oldugundan, devletin bu konuyu giindemine alarak
mobbing hakkinda gerekli c¢alismalarin yapilmasi, yapilan ¢alismalarin
sonuglarinin uygulamaya gecilmesi ve gerekli tedbirlerinin alinmasi bu ¢alisma
sonucuna gore devletin gorevi durumundadir. Kisacasi bu calisma mobbingin
Onlenmesi, engellenmesi, devletin gorevlerinden biri oldugunu anlatmaya
caligmaktadir. Ayrica devletin kendi gorevi oldugu halde magdurun, mobbing
uygulayicinin, sirket yetkililerin, magdurun ¢evresindeki aile ve arkadaslarinin
da gorevleri oldugunu bu ¢alisma dogrultusunda anlamaktayiz. Devletin sosyal
giivenlik yasalarini gozden gegirerek mobbing olgusu iizerine de gerekli yasa,

kanun ve yildirict cezalar uygulamasi gerektigi bu ¢calismada anlagilacaktir.

1.1 Problemin Belirtilmesi

Insanlar émiirleri boyunca problem ve sorunlar ile kars1 karsiya kalmaktadir.
Kisi; aile icerisinde, anne babasi veya kardesleri ile veya arkadaslari ile, okulda
arkadaglar1 ve hocalari ile sorunlar yasar. Genel itibari ile bu sorunlar ¢oziiliir,
ertelenir veya sorundan uzaklasilir. Ornegin; arkadaslari ile sorun yasayan kisi
sorunu birlikte ¢cozemez ise o arkadasi ile goriismeyerek sorundan uzaklasabilir.
Aile igerisinde yasanan sikinti karsilikli ¢oziilemez ise o aile ferdi/fertleri ile
gorisme daha az ve hi¢ goriismeyerek sorundan uzaklasilabilir veya aile
biiyiikleri olaya el atarak ortadaki sorunu ¢ozebilir. Okulda arkadaslar ile
yasanan sikint1 o arkadas ile sorun ¢oziilmez ise o arkadasi ile goriismez veya
okulunu birince sorun ortadan kalkar ayni sekilde hocalar: ile yasanan sikinti
okul bitince veya okul degistirilerek sorundan kagarak c¢oziilebilir veya ilgili
kisi ilgili kisilere sikayet edilerek ¢oziilebilir. Ancak bir is ortaminda durum
farklidir. Sorunlar hemen ve bu kadar kolay ¢oziilmeyebilir, ertelenemeyebilir,
sorundan uzaklasilamayabilir veya sorundan kacilamayabilir. Ciinkii kisinin
parasal ihtiyaglarim1 karsilamasi veya gec¢indirmesi gerekli oldugu ailesi
mevcuttur. Hele is bulmakta zorlaniliyor ise sorundan kagilamaz ve bazen de

katlanilir sineye cekilir. Iste is ortaminda yasanan problem veya sorun gercekten



kisi i¢in ¢ok 6nemli bir problem haline gelebilir ve ¢oziilemezse daha da biiyiik
problemleri ortaya ¢ikartabilir. Asil problem bu dur ve bu problem zamanla ve
gelismeler ile ortaya ¢iktigindan onceden kestirilmesi ¢ok zordur ve ¢oziilmesi
de uzun zaman alacaktir. Ciinkii artik bu problem profesyonel destek alinmadan
cOzlilemez. Kisi depresyona girebilir ve psikolojik destek ihtiyacit duyacaktir.
Boyle bir problemin ¢6ziilmesi zaman aldigindan, ¢dziilse bile kalici1 hasarlar
biraktigindan, boyle biiyiik problemleri ortaya ¢ikaran baslangi¢c asamasi olan
isyeri ortamindaki kiiciik problem ve sorunlarin ¢o6ziilmesi kesinlikle
ertelenmemesi ve kagilmamasi yani mobbingin 6nleminin alinmasi gereklidir.
Bu problemin problem olarak siirekli ortaya ¢ikmasi is ortamindaki sikintilari ve
bu sikintilardan dolayr firmalarin nasil etkilendikleri, firmalarin etkilenmesi
ekonomiye yansimalari, bu olaylarin ¢ogalmasi hem sosyal toplumda yasanan
depresyonlu issizler meydana gelebilecek, belki bir kagt intihar edecek veya
tesebbliste bulunacaktir. Hem toplumsal agidan hem de iilke ekonomisi
acisindan etkileri dahi ortaya ¢ikacagindan mobbing baslangicini tespit etmek
¢ok onemli oldugunun ileriki yazilarimizda da teyidini goreceksiniz. Kisacasi
yukarida belirtilen problem ve problemlerin baslangi¢ noktasi1 mobbing veya

mobbingin baslangicinin dnlenmesi seklinde degerlendirilebilir.

1.2 Problemin Nedenleri

Insanlarin  kisisel kiskancliklari, hasetleri, ¢ekememezlikleri ve sirketler
biiylidikkce daha i1yi gorevler, daha c¢ekici mevkiler, kariyer hedefleri ve daha
yiiksek maaslar mobbingin nedenleri arasinda sayilabilir. Bazen de kisiler ufak
problem yasadig: kisiyi kendisine diisman belirleyerek her seferin de ona karsi
ters davranabilir. Kimi zaman kurumsal firmanin organizasyon Kkiiltiiriine
uymayan kisilere karsida mobbingin uygulandigi goriilir. Kisiler yalnizca
yetenekleri ve basarilar1 nedeni ile degil, aynt zamanda bulunduklar1 iyi
mevkiler nedeni ile de mobbinge maruz kalabilirler. Bazen altinizdaki kimsenin
sizin {stiinlize ge¢me ihtimalide mobbingin nedenleri arasindadir. Tayin ve
terfilerde su istimal ve adam kayirma yine mobbingin nedenleri arasinda
sayilabilir. Kisacast bir kisi karsisindaki kisi veya kisilerin avam tabir ile

kendisinden daha sohretli olmasini veya kendisinden daha {istiin makam ve



mevkie gelmesini istemiyor ve bunun icin rekabet sartlar1 disinda ki sartlar ile

elinden gelen neyse yerine getiriyor ise burada mobbing uygulaniyor demektir.

1.3 Problemin Onemi

Mobbing probleminin dereceleri var diyebiliriz. Mobbingin derecesi ne olursa
olsun mobbing magduru bu durumdan az veya ¢ok etkilenmektedir. Bu
etkilenme derecesi mobbing magdurunun psikolojisini intihara siiriikleyecek
kadar bozabilir. Ayrica mobbing magdurunun ailesi ¢evresi ve is arkadaslar1 da
mobbing probleminden etkilenebilir. Mobbing magdurlarinin artmasi bu
olaylarin gerceklestigi sirketi de etkileyecektir. Magdur ve magdurlarin
bulundugu sirketlerde molalarda siirekli yOnetici/yoneticilerin  baskilari
konusulur. Bir diger tabiri ise isyeri dedikodusudur. Bu durum ister istemez
herkesi rahatsiz eder. Sirket calisanlar1 arasinda huzursuzluklarin artmasi,
calisanlarinin goziinlin siirekli saatte olmasi, is veriminin diismesi, verilen is
kalitesinde diismeler ger¢ekleserek marka imajinin zedelenmesine hatta uzun
vadede sirketin iflasina kadar siirebilir. Mobbing magduru personellerin
bulundugu sirketlerin artmasi da iilke ekonomisine eksi yonde etki edeceginden
iilke ekonomisi ac¢isindan da mobbing probleminin G6nemini ortaya
¢ikarmaktadir. Ulke igerisinde yasanan bu durumun artmasi demek iilke iginde

calisanlarin ve ailelerinin sosyal hayatlarinin bozulmasi anlamina da gelecektir.

1.4 Calismanin Amaci

Calismanm amaci; “Insan kaynaklar1 yonetiminde sirket ydneticilerinin,
calisanlarina uyguladigi mobbingin, c¢alisanlar tizerindeki etkileri ve bu
etkilerinin giderilmesi” olarak ele alinarak yola ¢ikilmistir. Bu dogrultuda bu
calisma yoOnlendirilmistir. Sirketlerde yasanan, yoneticilerinin altindaki
personeline uyguladigi mobbing olgusu, psikolojik baski, psikolojik taciz ele
alinmaya calisilmistir. Olusan mobbingin; magdur acgisindan etkilenme
dereceleri, bu etkilenme derecelerin magdura, magdurun g¢evresine, magdurun
sirketine etkileri ve genelleme yapilarak bu tiir mobbing yasanan sirketlerin
ekonomiye ve sosyal topluma etkileri ele alinmis. Yine bu etkilenme

derecelerinin tespiti ve bu etkileri azaltma yolunda magdura ve magdurun



cevresine, magdur ve magdurlarin sirket yoneticilerine ve devlet ydneticilerine

diisen gorevleri ele alinmaya ¢alisilmigtir.



2 TEORI

2.1 Mobbing Kelimesinin Tarihi

Mobbing kelimesi ilk kez bir etnolog olan Konrad Lorenz tarafindan
kullanilmistir. Bir takim hayvanin ortak davranisini tanimlamak igin
kullanilmistir. Sayica fazla ancak ciisse olarak kiiciik bir takim hayvanin
kendilerinden daha gii¢lii ve biiyiik bir hayvana kars1 ortak olarak saldirmalarini
mobbing olarak tanimladi. Bir siire sonra ise ¢ocuklarin okulda ders yaptiklari
saatlerde birbirlerine kas1 olan davranislarini incelemeye baslayan Isvecli bir
fizik¢i olan Heinzmann mobbing terimini Lorenz den emanet alip kiigiik
yaslardaki bir takim ¢ocugun, genellikle tek bir cocuga karsit olan yikici ve

yildiric1 hareketlerine mobbing demistir(Leymann; 2005).

Caligma ortaminda gerceklesen mobbinge iliskin ilk yaymn Dr. Carroll
Brodsky’nin 1972 de yayinladig1 “The Harrassed Worker” (Yarali Calisan) adli
eseridir. Leymann tarafindan sonradan tanimlanan mobbingin belirgin
Ozellikleri bu kitapta tanimlanmistir. Buna mukabil Brodsky dogrudan bu
durumun analizi ile ilgilenmemistir. Bu kitap siradan ¢alisan personellerin, zor

yasam kosullarini dolayisi ile giiniimiizdeki tanimi ile stresi tanimlamistir.

1980 1i yillarin basinda ise, Prof. Heinz Leymann, c¢aligsma ortamlarinda
personellerin benzer davraniglar sergilediklerini fark etmesinin ardindan
kendisinin de bu gelenege katildigini gormekteyiz. Yine bu yillarin basinda
Prof. Helen Cox, c¢ok basarili 6grencilerinden birinin 6grencilik yillarinda
kendisine devam eden taciz olay1 nedeniyle okuldan ayrilmaya karar vermesi
nedeniyle hemsirelere yonelik olan sozlii ve fiziki tacizleri incelemistir. Yine
ayni tarihlerde, K. H. Sheehan ve calisma arkadaslari, tip 68rencilerinin maruz
kaldigt  yildirma, caydirma ve sindirme ile ilgili = ¢alismalan
yayimlamiglardir(Sandvik; 2006). “Psikolojik Yildirma” kavramini ise 1984
yilinda H. Leymann ilk olarak Isve¢’te “Is Hayatinda Giivenlik ve Saghik”
konulu raporunda kullanmistir(Leymann; 2005). Birka¢ yil sonra, Finlandiya,

Ingiltere ve Norveg’ten arastirmacilar psikolojik yildirma ile ilgili calismalara



baslamistir. 1990°da Andrea Adams isimli bir gazeteci BBC radyo yayinlari ile
ilgiyi psikolojik yildirmaya c¢ekmistir. Adams’in c¢alismasinin neticesinde,
Ingiliz arastirmacilar psikolojik yildirma ile ilgili inceleme ve arastirmalarinm

yayinlamiglardir(Sandvik; 2006).

2.1.1 Tiirkiye’de mobbing

Yukarida da belirtildigi gibi Tiirkiye’de heniiz iizerine diisiilmeyen bir olgu
olmak ile beraber c¢esitli liniversitelerimizde arastirmacilarimiz konu hakkinda
inceleme, arastirma ve ¢alisma yapmislardir. Tiirkiye de mobbing kelimesinin
tam karsilig1 olmamakla beraber is yerinde duygusal terdr, caydirma, ruhsal
taciz,  yildirma, sindirme, psikolojik siddet, psikolojik yildirma olarak
nitelendirilmis diyebiliriz. Psikolojik yildirma konusunda Hasan Tutar(2003),
Burhanettin Kaya(2004), Saban Cobanoglu(2005), ve Pinar Tinaz’in(2006)
kitaplar1 bulunmaktadir(Karavardar; 5 2002). Serpil Aytag, Nazan Bilgel, Nuran
Bayram, Tiirkiye’deki psikolojik yildirma ile ilgili olarak Bursa ilinde, kamu
sektoriindeki egitim, ve giivenlik alanlarinda inceleme ve arastirma
yapmislardir. Bu calismada, sadece psikolojik yildirma degil, psikolojik
yildirmanin yaninda bu durumun endise, depresyon, stres ve is yerindeki destek
ile iliskileri incelenmistir. Inceleme ve arastirmaya katilanlarin %3551 bir
evvelki y1l psikolojik yildirmaya bir veya birden fazla maruz kaldiklarini ifade
etmistir(Bilgel, Aytag, Bayram, 2006). Human Resources Management’in
iilkemizdeki psikolojik yildirma konusunu incelemek ve arastirmak icin
diizenledigi ankete 100 kisi katilmistir. Katilanlarin %81°1, is diinyasinda
psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarini belirtmislerdir(tHRM 100 Kisiyle Is
Yerinde Psikolojik Teror (Mobbing) Aragtirmasi Yapti,
www.mobbingturkiye.net/index.php, 27.05.2008.). Saglik ve Sosyal Hizmet
Emekgileri Sendikasi’nin 1771 kadin saglik personeli tizerinde gergeklestirdigi
anket sonuglarmma gore, kadinlarin %40,6’s1 psikolojik baski ve fiziksel
siddetten magdur olduklarini belirtmislerdir. Arastirmaya katilanlar, maruz
kaldiklar1 siddet tiirlerini ise, psikolojik ve ekonomik baski, sozli taciz ve
fiziksel siddet tehdit, hakaret, olarak belirtmislerdir(http://mobbingturkiye.net. ,
27.05.2008.). Aydin sehrindeki aligveris merkezlerinde, psikolojik yildirma ile

ilgili olarak yapilan diger bir arastirmada ise, ankete katilanlarin % 20’si
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psikolojik yildirmaya maruz kaldiklarin1 belirtmislerdir(Ozdemir, Agikgdz,
2007).

Tiirk is hayatinda yeni bir kavram olmasina karsin calisma hayatinda sik sik
karsilagilan bir durumdur. Son donemlerde artan mobbing magdurlarin,
mobbing uygulandigina dair agtig1 davalar emsal teskil etmekte ve bu konuda
yuriitilen ~ farkindalik ~ ¢aligmalar1  sebebiyle  insanlar ~ daha da
bilin¢lendirilmektedir. Tirkiye’de mobbing uygulayanlar genel olarak
isverenlerdir, Is Kanunlarinin is¢iyi koruyan tazminat ve ise iade hiikiimlerinden
kurtulmak ve isciyi istifaya zorlamak i¢in igverenler veya isverenleri temsil
eden yoneticiler tarafindan uygulandiglr ve bu siirecte mobing’e maruz kalan
magdur cogu zaman psikolojik acidan ciddi zararlar gorerek istifa ederek ayrilir.
6098 sayili1 Bor¢lar Kanununun 417. Maddesinde, ¢alisanin hem kisiliginin, hem
de yasam ve viicut biitliinliigiiniin korunmasina yonelik olarak diizenleme
yapitlmistir. Bu maddede, igveren-is¢i hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini
korumak, saygi gdstermek, isyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni
saglamak, 6zellikle isgilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu tiir
tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri i¢in gerekli onlemleri
almakla yiikiimlidiir hiilkmiine yer verilmistir. Ayrica bu kanun maddesinde,
isveren, isciye ait kisisel verileri, ancak is¢inin ise yatkinligiyla ilgili veya
hizmet sdzlesmesinin ifas1 i¢in zorunlu oldugu 6l¢iide kullanabilir. Ancak 6zel
kanun hiikiimleri saklidir(http://iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-
karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir/ 20/12/2016).

Ulkemizde mobbing kavramma hukuki agidan baktigimizda; anayasamizda
psikolojik tacizi dogrudan igeren bir hilkiim bulunmamaktadir. Ancak psikolojik
tacizin ulusal ve uluslararasi hukukta kisilik haklar1 temelinde degerlendirildigi

dikkate alinarak Anayasa’daki bu haklara iligkin diizenlemelerin bazilari;

Anayasamizin  “Devletin Temel Amag¢ ve Gorevleri” baslhikli  5’inci
maddesinde; “kisinin temel hak ve hiirriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet
ilkeleriyle bagdasmayacak surette sinirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal
engelleri kaldirmak, insanin maddi ve manevi varliginin gelismesi i¢in gerekli

sartlar1 saglamak ” devletin gorevleri arasinda sayilmistir.
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10’uncu maddede, “Kanun Oniinde Esitlik” ilkesine yer verilmis ve devletin bu
esitligi saglamak iizere gerekli tedbirleri alacagina vurgu yapilmistir. “Herkesin
kisiligine bagli, dokunulmaz, devredilemez, vazgecilmez temel hak ve
hiirriyetlere sahip oldugu” 12’inci maddede diizenlenmis ve yine “herkesin
yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme hakkina sahip oldugu”

17’inci maddede vurgulanmigtir.

Is Kanunu hiikiimlerinde dogrudan psikolojik taciz kavramina yer verilmemis
olmakla birlikte; Esit davranma ilkesi (Madde 5), Calisma kosullarinda
degisiklik ve is sozlesmesinin feshi (Madde 22), Isverenlerin ve isgilerin
yiikiimliiliikleri (Is sagligi ve giivenligi konusunda) (Madde 77), kapsaminda

konunun degerlendirilmesi miimkiin gériinmektedir.

Mevzuatimiza ilk kez Tiirk Bor¢lar Kanunu ile giren psikolojik taciz ifadesi
“Iscinin kisiliginin korunmasi1” bashigi altinda diizenlenmistir. Bu hiikiimle
is¢inin isyerindeki psikolojik tacizlere karsi hukuki giivence altina alinmasi
konusunda dénemli bir adim atilmistir. Isverenin bu maddeye aykiri davranislar
sonucu ortaya c¢ikan zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan

sorumluluk hiikiimlerine tabi tutulmustur.

Psikolojik taciz, Tiirk Medeni Kanunu’nda agik¢a diizenlenmemis olmakla
birlikte; “Diiriist Davranma” baslikli 2’inci maddesindeki“Herkes, haklarini
kullanirken ve borglarin1  yerine getirirken diiriistliik kurallarina  uymak
zorundadir” seklindeki temel ilkeden baslayarak; kisiligi vazgecme ve asiri
sinirlamaya karsi koruyan 23’iincii madde, saldirilara kars1 koruyan 24’{incii
madde ve bu konuda agilacak davalar1 diizenleyen “Davalar” baslikli 25’inci

madde kapsaminda ele alinabilmektedir.

Tiirk Ceza Kanunu’nun amagclar1 arasinda yer alan “kisi hak ve 6zgiirliiklerinin
korunmas1” kapsaminda, psikolojik tacize konu eylemlerin islenis bicimleri ve
sonug¢larina gore her biri ayr1 ayr1 degerlendirilmek iizere 96. maddesindeki

Eziyet, 105. maddesindeki Cinsel Taciz,

106. maddesindeki Tehdit, 107. maddesindeki Santaj, 117. Maddesindeki Is ve
calisma hiirriyetinin ihlali, 122. maddesindeki Ayirimcilik, 125. maddesindeki
Hakaret, 123.maddesindeki Kisilerin huzur ve siikiinunu bozma, 124.

maddesindeki Haberlesmenin engellenmesi, 132. Maddesindeki Haberlesmenin
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gizliligini ihlal, 133. maddesindeki Kisiler arasindaki konusmalarin dinlenmesi
ve kayda alinmasi, 134. Maddesindeki Ozel hayatin gizliligini ihlal, 135.

maddesindeki Kisisel verilerin kaydedilmesi TCK’da su¢ olarak sayilan fiiller

arasinda yer almaktadir(http://mobbing.gazi.edu.tr/posts/view/title/mobbing-
nedir-37863).

2.1.2 Mobbing tipolojisi

Prof. Dr. Heinz Leymann, 45 degisik mobbing davranisi tanimlamakta ve bu
davranislari, davranisin 6zelligine gore 5 bolim de toplamaktadir. Her yasanan
mobbing olayinda bunlarin hepsinin ger¢eklesmesi sart degildir. Asagida 5
boliim olarak yazili olan bu davranislar; kesinlikle hi¢gbir zaman maruz kalan
mobbing magdurlart kisiler agisindan kabul edilebilir degillerdir. Kimi zaman
bu hal ve davraniglara maruz kalmak ise, bu tavir ve davranisi uygulayan kisinin
gliniinde olmamas1 veya kasten yapilmamasi nedeni ile sistematik ve bir plan
dahilin de geg¢eklesmedik¢e hos karsilanabilir. Ancak bu hal, tavir ve
davraniglar, tekrarlanir davraniglar haline gelmesi ve siireklilik arz etmesi
durumunda mobbing olarak degerlendirilebilir. Is yerindeki rekabet ve is
anlasmazliklar1 ile kotii niyetli davranis igeren taciz ve zorbalik arasinda bir
bicagin keskin kenar1 kadar bir fark vardir. Bu nedenle mobbing ile ¢alisma
ortaminin geregi olan rekabeti ve is anlasmazliklarini birbiri ile karistirmamak
gerekmektedir. Anlasilmas1 zor, meydana ¢iktiginda ise zararimin giderilmesi
daha da zor olan mobbing tek bir olay degildir. Yasanan bu olaylar tek tek
degerlendirildiginde anlamsiz ve Onemsiz bulunabilecek, ufak tefek fakat
sistemli bir¢ok olayin olusturdugu bir siiregtir. Mobbing saldirilar1 fiziksel degil
psikolojik oldugundan, kasitli olup olmadiginin anlagilabilmesi ¢ok zordur. Faili
ise genellikle bir kisi degil birka¢ kisidir. Mobbing olayinin hazirlanis:
genellikle hi¢bir sahidin olmadigi ve kapali kapilar arkasinda, gizli kapakli
ortamlarda gerceklesir. Hatta bu durum sizin olmadiginiz bir ortamda sizi daha
tantmayan kisilerin sizin hakkinizdaki diisiincelerinin yonlendirilmesi ile
mobbinge ortam hazirlanmis olabilir. Dolayis1 ile ispatlanmasi neredeyse
imkansizdir. Tim bunlara karsilik magdurun pes etmesi, baskilardan dolayi
bliyiik hatalar yapmasi veya bu baskilardan dolay1r asir1 ve kendisinden
beklenilmeyen bir davranista bulunmasi ise diger tiim personelin gdzii Oniinde

meydana gelir. Mobbing telkinlerle, dedikoduyla, sakalarla, tekliflerle ve
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taleplerle baslar. Mobbingin basladig1 anin tespit edilmesi ¢ok zordur. Konumu
ve sahsiyetiyle farkina varmadan, onun kontrolii altina girmeyen kurban,
dramatik sonu yasayana kadar aylar ve seneler boyunca basina gelecekleri

anlayamaz.

Davenport ve arakadaslarina gére mobbing olaylarina ait bu zaman1 ve bu siireg
icinde yasananlar1 bes grup olarak degerlendirmistir. Simdi bunlari

inceleyelim(Dvenport, Distler, Elliott, 2003).
2.1.2.1 Birinci grup

Kendini ifade Etmeyi, Gostermeyi ve Iletisim Kurmayi Engellemek;

- Kendinizi gosterme, ifade etme olanaklarinizin yoneticiniz
tarafindan kisitlanmasi veya engellenmesi

- Soziinlizlin stirekli olarak kesilmesi

- Kendinizi gdsterme, ifade etme davranislarinizin yoneticileriniz,
meslektaglariniz veya birlikte calistiginiz kisiler tarafindan kisitlanmasi veya
engellenmesi

- Herkesin i¢inde veya birebirde yiiziiniize bagirilmasi1 ve yiiksek
sesle azarlanmaniz

- Yaptiginiz isin/islerin siirekli elestirilmesi

- Ozel yasaminizin siirekli elestirilmesi veya alayci sekilde ifade

edilmesi

- Telefonla rahatsiz edilmeniz

- Sozlii olarak tehdit edilmeniz

- Yazili olarak tehdit edilmeniz

- Jestler ve bakislar yolu ile iletisimin reddedilmesi ve tehdit
edilmeniz

- Imalar yolu ile iliskinin reddedilmesi

ABD’de yukarida belirtilen davramiglar genellikle igverenin inisiyatifin de

olarak goriiliir.
2.1.2.2 ikinci grup

Sosyal Iliskilere Saldirilar;
- Sizinle konusulmamasi veya iletisim kurulmasinin ret edilmesi

- Birileriyle konusmanizin ve baskalarina ulagsmanizin engellenmesi
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- Size digerlerinden ayr1 degerlendirilmis farkli bir is veya is yeri
verilmesi

- Ayni birimdeki veya gorevdeki arkadaslariizin sizinle konusmasinin
yasaklanmasi

- Sanki orada yokmussunuz gibi gérmezden gelinmesi
ABD’de yukaridaki davranislar genellikle isverenin inisiyatifin de olarak goriiliir.
2.1.2.3 Uciincii Grup

Itibarimiza Saldirilar;

- Sizin hakkiniz da arkanizdan ko6tii konusulmasi.

- Sizin hakkiniz da asilsiz sdylentilerin ¢ikarilmasi ve ortada
dolasmasi.

- Sizin oldugunuz veya olmadiginiz ortamlarda giiliing durumlara
diistiriilmeniz.

- Akil hastastymigsiniz gibi davranilmasi.

- Psikolojik degerlendirme gec¢irmeniz i¢in size baski yapilmasi.

- Bir 6zriiniiz ile alay edilmesi.

- Ozel yasaminiz ile alay edilmesi.

- Milliyetiniz ile alay edilmesi. Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir
1$ yapmaya zorlanmaniz.

- Cabalarmizin yanlis degerlendirilmesi ve kiigiiltiicii sekil de
yargilanmasi.

- Kararlarinizin siirekli elestirilmesi ve sorgulanmasi.

- Algaltici, rencide edici isimler ile anilmaniz.
ABD’de yukarida belirtilen davranislarin bazilar1 50 eyalette uygulanan

kanunlar ile yasaklanmistir.
2.1.2.4 Dérdiincii Grup

Kisinin Yasam Kalitesine ve Mesleki Durumuna Saldirilar;

- Size hicbir 6zel gorev verilmemesi.

- Size verilen gorevlerin geri alinmasi, kendinize yeni bir is
olusturmanizin engellenmesi.

- Stirdiirmeniz i¢in size anlamsiz, degersiz, basit isler verilmesi.

- Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren basit isler verilmesi.
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- Bu isi becerebilecek misin, yapabilecek misin seklinde sdylemler ile
tarafinizin asagilanmasi.

- Isinizin veya gorevinizin siirekli degistirilmesi.

- Oz giiveninizi olumsuz etkileyecek isler verilmesi.

- Itibariniza golge diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler
verilmesi.

- Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunmasi.

- Evinize ya da is yerinize zarar verilmesi.
ABD’de yukarida belirtilen davranislar genellikle isverenin inisiyatifinde olarak

gorulir.
2.1.2.5 Besinci grup

Kisinin Saghgina Saldirilar;

- Goziiniizi korkutmak icin hafif de olsa siddet uygulanmasi.

- Fiziksel olarak tarafiniza zarar verilmesi.

- Dogrudan cinsel tacize maruz kalinmasi.

- Fiziksel olarak goreviniz olmayan agir isler yapamaya
zorlanmaniz.

- Tarafiniza fiziksel siddet tehditleri yapilmasi.

Bu tiir davranislarin tamami, ABD’de 50 eyalette yasaklanan davranislardir.

2.1.3 Mobbingin asamalari

Mobbing olayinda asil vurgulanmasi gereken nokta, mobbingin, zaman
ilerledikge gergcekten aci1 veren, rahatsiz edici davraniglar silireci olarak
olustugudur. Gizlice ve sinsice baslar ama dyle hizla devam eder ki, artik geri
doniilemez noktaya ulagir. Olaylar, bir hortum gibi sarmal bi¢iminde gittikce
hizlanir. Mobbing olaylarinin yasanmasint Leymann, bes asama olarak

belirlemistir.

Anlasmazhk: Cok kritik bir durumda ortaya ¢ikar. Catisma yasanmis olup bu
catigma siirekli yasanacagi diisliincesi mobbinge doniisme oranini artiracaktir.
Heniliz mobbing degildir. Kii¢lik sozlii satasmalar ile is ortamindaki ‘ayagi
kaydirilacak’ kisinin dayaniklilig: test edilir. Burasi kritik noktadir. Mobbinge

maruz kalma ihtimali olan kisi bu noktada saglam durur kendini iyi savunur
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veya kendinin c¢etin ceviz oldugunu gosterebilir ise mobbing olayinin baglama

ihtimali diistiktiir.

Saldirgan Eylemler: Firsat bulduk¢a saldirgan eylemler ve psikolojik
saldirilar baslar. Artik mobbing dinamiklerinin harekete gectigi goriiliir. Eger
kurban pasif goriiliirse siirekli sozlii taciz, sakalar ile magdurun kiigiik
disiiriilmesi, hakkinda dedikodu ¢ikarma, toplantilarda s6z hakki vermeme ya

da azarlama yoluyla bastirilma, gérmezden gelinmesi gibi durumlara maruz

kalir.

Yonetimin Katilmi: Eger tacizi uygulayanlar is arkadaslariysa, mobbing
magdurunun durumu bir iist kademeye kadar tagimasi magdurun ortamdan
dislanmasina neden olabilir. Magdurun yetkilerin kisitlanmasi, saf dis1 birakmak
i¢in gelistirilen sistemli taktikler ( en az alt1 ay ) karamsarliga ve hata iistiine
hata yapmaya yol acarak kisinin is veriminin diismesine, kendine olan giivenin
sarsilmasina neden olur. Kendine giivenini yitiren magdurun, sosyal iletisimin
bozulmasina, yonetimle ve is arkadaslariyla arasinin bozulmasina depresyona
girmesine neden olur. Yonetim, ikinci agsamada mobbing olayinda dogrudan yer
almamigsa da, bu durumu yanlis yargilayarak, propagandadan etkilenir ve bu

negatif dongiide isin i¢ine 3. asamada girer.
Zor veya Akil Hastas1 Olarak Damgalanma: Bu asama ¢ok dnemlidir.

Ciinkti kurbanlar ¢ok zor bir kisilige sahiplermis gibi goriiliirler veya akil
hastasiymis gibi damgalanirlar. Yonetimin yanlis degerlendirmesi ve saglik
uzmanlarinin tedavi silireci, bu negatif dongiiyli hizlandirir. Mobbing olayinda
yasanan psikolojik saldir1 6zellikle bayanlarda aktif veya pasif cinsel tacize
kadar wuzanabilir. Magdurun ruhsal ¢okiinti yasamasi, kendine giivenini
kaybetmesi, degerlerin yitirilmesi ve tahammiiliin kalmamas1 gibi durumlar bu
asamada yasanmaktadir. Hemen her zaman, bu asamada olusan davranislarin

sonunda, isten kovulma veya zorunlu istifa yer alir.

Isine Son Verilme: bu asamada mobbing magduru isine son verilmis kisi,
travma sonrast davranig bozuklugunu yasamaya baslar. Kovulmadan sonra ise
duygusal olarak gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar yani depresyon
siirecci ortaya ¢ikar ve hatta bu hastaliklarin yogunlugu artar(Dvenport, Distler,

Elliott, 2003). Mobbing magdurunun isten ayrilma siirecini yasadigi Orgiit,
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mobbingi gérmezden geldigi, yasanan olaylara géz yumdugu, hatta kiskirttigi
icin, mobbing uygulayicisinin, ¢ok sayida ve Orgiitsel giicii arkasina alarak
mobing magduruna saldirmasi durumunda, mobbing magduru kendini, c¢aresiz
gorlr, etkisiz goriir, yenilgiyi kabul eder ve mobbing siireci tamamlanmis olur.
Ust yonetimin mobbingi gormezden gelmis olmasi, hatta mobbingi tesvik
etmesi, sendromun biiylimesine neden olmustur. Yukarida saydigimiz
faktorlerden de anlasilacagi iizere mobbing olayr kisaca; inanci, uyrugu, yasi,
irki, cinsiyeti veya herhangi bir nedenle kurbani rahatsiz etme ve her tirli koti
muameleyle baslayan ve derinlesen sistemli bir saldirganliktir. Mobbing siireci,
ya kisinin benligini Oldiirlip kosulsuz itaatini saglamakta veya istifasiyla
sonu¢lanmaktadir. Goriildiigii gibi ufak tefek ve basit gibi goriinen davranislar
ile baglayan bu davraniglar bir araya geldiginde sonucu ¢oziilmeyecek sonuglara

sebep olmaktadir.

2.1.4 Mobbing sendromu

Mobbing yasandikca, cesitli unsurlar da etkilesime girer ve kisinin sagliginin
bozulmasina neden olur. Hem de dyle etkiler ki kisiyi intihara kadar gdtiiriir.
Mobbing sendromu, haksiz ithamlar, kii¢iik diisiirmeler, asagilamalar genel
tacizler, duygusal baskilar yoluyla bir kisiyi is yerinden dislamay1 amaglayan,
kotl niyetli bir davranigtir. Zaten iilkemizde biri asagilandi mi1, digerlerininde
onun lizerine gitmesi gibi bir yanlis, sz konusudur, bu durum yanlis olsa bile
destek verenler kendilerine {ist yonetim arasin da yer bulmak i¢in bu yanlisin
uygulanmasini  kendilerine hak goriirler. Mobbing uygulayan kisinin,
yoneticileri; oOrgiitii, Ustleri, esitleri veya astlarindan birinin Obiirlerini de,
sistemli ve siklikla, mobbing benzeri davranislara Orgiitleyerek mobbing
magduru kisiye karsi, cephe (getelesme) olusturmasi da ¢ok dnemlidir. Orgiit,
mobbing uygulayimisinin bu davranisin; karsisinda ki, ¢ok sayida ve giigli
kisi/kisiler karsisinda, kendini, ¢aresiz goriir ve mobbing gergeklesir. Netice,
magdurun; fiziksel veya zihinsel sikinti yasamasi veya hastalia yakalanmasi,
sosyal sorunlar ile karsilasmasi ve en ¢ok da, isten ¢ikarilma yani kisacasi zarar

gormesidir. Devaminda ise sitres, depresyon ve bazen intihar ile sonuglanabilir.
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2.1.4.1 Mobbing Sendromunu Olumsuz Etkileyen On Temel Etmen(Kihg; 2006).

Personellerin Serefi, Dogrulugu, Giivenilirligi ve Mesleki Yeterligine
Saldirilar; Kisinin imajini, benligini, mesleki ahlakini ve yeterligini kiigiiltiicii,
rencide edici, algaltict davranislar vardir. Mesleki yeterlilik sorgulanir “Bu isi
basarabilecek misin?, Bu gorevi yerine getirebilir misin?” gibi sorular ile o
kisiye giivenilemeyecegi anlamin da izlenim verilir. Kisi ne yaparsa yapsin ne
kadar basarilida olsa yaptiklar1 is degersizdir. Ciinkii kisinin benlik duygusu
kaybolmustur. Kimi zaman “Sen bu isin uzmani degil misin bana niye
soruyorsun? Derken kisa bir siire sonra ise “Kardesim bana bir sey sormadan
hareket etmeyeceksin, benim her seyden haberim olacak” ¢eliskisi ile biiyiik

baskilar uygulanir.

Kiiciik Diisiiriicii, Olumsuz, Taciz Edici, Yildirici, Kotii Niyetli ve Kontrol
Edici Iletisim; Burada mobbing uygulayicisinin gayesi kurbana gizli veya agik
olarak saldirmak akabinde herkesi korku salarak kontrol altina almaktir.
Boylece kontrolii ele gecirdikten sonra ise yaklasimini degistirir ve aniden
tyiliksever maskesine biiriinerek mobbing de yer alanlardan bazilarini imkanlar
dahilinde odillendirir veya yakinlik gosterir. “Bak arkadasin durmus bey
basardi ve gOmlek hediye aldi.” Boylece kurbana karst toplu hareket
baslatilmistir.

- Yiiziinilize giilinmesi “Bunu basarabilirsin degil mi?”

- Hakkinizda uygunsuz sakalar yapilmasi. Lakap takilmasi. “Satici
oldugun sdyleniyor ancak bura da bizi satmazsin her halde”.

- Soylentiler ¢ikarilmasi “Sanirim sorunlar1 var” “Ailevi sorunlari
olabilir.”

- Kisiliginize karsi kurmaca bir olay gelistirilmesi. “Gordiiniiz mii
bakin konferansta sordugu soru bizi satacagi anlamina gelir.”

- Mesleki yeteneklerinizin sorgulanmasi ve elestirilmesi.

- Is icin gereken bilgilerin saklanmasi.

- Fiziksel veya sosyal olarak izole edilmeniz. “Elleri titriyor
eminim uygunsuz bir seyler kullaniyor.”

- Isinizle ilgili sizden habersiz toplantilar yapilmasi. Kural ve

diizenlemelerin sik sik degistirilmesi. — Bekc¢i “Miidiir bey bundan sonra bu
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sekilde olmasini istedi. Kusura bakmayin.”. tarafiniza verilen talimatin yonetici
tarafindan degil de yetkisi bulunmayan kisilerden 6grenmeniz.

- Tarafiniza gelen ve giden mektuplarinizin veya e-postalarinizin
kontrol edilmesi.

- Zor isler i¢in tarafiniza sinirli zaman verilmesi.

- Tarafinizin yetki ve sorumluluklarinizin daraltilmasi. Sizden
alinan islerin sizden daha diisiik nitelikli kisilere verilmesi.

- Bagirma, kapilar1 ¢arpma ve masa yumruklama gibi saldirgan
tavirlar sergilenmesi.

- Geceleri ilgisiz konularda telefonlar almaniz.

Dolayli Veya Dogrudan, Acik¢ca veya Gizli Yapilmasi; Dolayli Veya
Dogrudan, Acik¢a Veya Gizli yapilan bir takim davranis sekilleri sdyledir.

- Tarafiniza hi¢ kimseden yardim eli uzatilmamasi.

- Tarafiniza verilen vaatlerin yerine getirilmemesi.

- Go6z temast kurulmamasi, géz goze gelmemek igin belirgin ¢aba
sarf edilmesi.

- fliskilerin en aza indirilmesi veya toptan kaldirilmasi.

- Gormezden gelinmeniz veya yok sayilmaniz.

- Kiiciik diisiiriicii jestler yapilmasi.

- Arkanizdan konusulmasi.

- Telefonsuz bir odaya gecirilmeniz.

- Size tanmman imkanlarin belirgin olarak kisitlanmast veya
engellenmesi.

- Isinizin bunu yapacak yetenekte olmayan kisi/kisilere kontrol

ettirilmesi.

- Anlamsiz ve karisik mesajlar almaniz.

- Tutarsizlikla su¢lanmaniz.

- Destekcilerinizin géziinden de disiiriilmeniz.

- Yetki ve sorumluluklarinizin azaltilmast veya tamamen
kaldirilmasi.

- Tarafiniza anlamli isler yerine anlamsiz veya kii¢iik diisiiriicii isler
verilmesi.

- Hicbir gorev ve sorumlulugun tarafiniza verilmemesi.
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- Ustlenmeye yeteri kadar hazir olmadiginiz bir zaman da tarafiniza
biliyiik gorevler verilmesi.
- Ozel yasantiniza saldirilar yapilmasi. “Senin ¢ocukluguna inilmesi

gererkir”.
Mobbing Olayinin Bir veya Birkag¢ Saldirgan Tarafindan Yapilmasi

“Akbabalik”; Siire¢ bir kisi tarafindan baslatilmis olmakla beraber bir siire
sonra birka¢ kisi olarak devam edebilir. Ana mobbingci; CEO, Yonetici veya
hiyerarsik yapida esitiniz veya astiniz olabilir. Dolayis1 ile mobbing olay1 sirket

yapisina bagl dikey veya yatay olabilmektedir.
Mobbing Olayinin Devamh Yapilmasi ve Sistemli Olarak Zaman icinde

Gerceklestirilmesi; Mobbingin sikligi, tekrar1 ve siiresi kurbanlari en fazla
etkileyen faktdrlerdendir. Mobbing arttikga ve siiresi uzadikca, etkisi
kuvvetlenir. Fakat herkesin mobbinge dayanma sinir1 degisiktir. Birisi i¢in hala
katlanabilir olan bu durum, bir digeri icin ¢ekilmez bir hal, dayanilmaz bir

durum alir ve biiyiik zararlar verebilir.
Hatanin Kurbandaymis Gibi Gosterilmesi; Kurbanin performansi olduk¢a

yliksek iken, birden bire yetersizmis gibi, gosterilebilirler veya daha o6nce
sikayet konusu olmayan bazi konular da sorun olarak goriillmeye baslar.
Kurbanin saglig1 etkilenir, bir takim semptomlar goriilmeye baslar. Performans
diistiren konsantrasyon bozuklugu sik sik izin almalara neden olur bu da sirket
i¢in sorun olamaya baslar. Ayrica izin almadig1 gilinlerde bile kisi ¢calismaktan
zevk almadigindan vakit doldurmak amacli ¢alismakta isleri aksamaktadir. Tim
bunlarin kisinin is yerindeki isinin son bulmasi i¢in hazir bir zemin olarak

goriilmektedir.
Kurbanin Kafasim Karistirmaya, itibarim1 Diisiirmeye, Yamiltmaya

Yildirmaya, Yonelik Olmasi ve Onu Teslim Almaya Zorlamasi; mobbing
magdurunun c¢alisma arkadaglar1 ve yonetim, mobbing magduruna karsi insani
utandirma eylemlerinde bulunabilirler. Bu durum net olabilecegi gibi, iistii
kapal1 veya acik ve net sozle veya hal, davranislar ile olabilecektir. Boyle bir

durumla karsilagsan magdur; is yerinde huzursuz ve calisma azmi kalmadigindan
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isten ayrilmay1 da glindemine alacagindan bu durum isten ¢ikarilmasi agsamasini

tetikleyecektir.
Kisiyi Dislama Niyetiyle Yapilmasi; Kisiye verilmis islerin disinda, kisiyi

mesgul edecek basit islerin acil olarak yapilmasinin istenmesi, yine asil islerini
yapamamasi i¢in sirket diginda yapilmasi i¢in kisinin gorevlendirilmesi. Daha
sonra ise asil iglerinin neden yapilmadiginin hesabi sorulmasi veya magdura

kars1 hal ve hareketler ile onu gérmezden gelme veya yokmus gibi davranma.
Is Yerinden Ayrilmay1 Kurbanin Tercihiymis Gibi Géstermesi; Bu giine

kadar kisiye uygulanmis olan mobbingin kisideki etkisi birikmis, tehlikeli
boyutlara ¢ikmis olmak ile beraber uygulanan mobbingler uzun siirede
yasandigindan bu etkinin mobbing oldugu gérilmemektedir. Ancak kisinin
ruhsal sagliginin bozulmasi ise goriilmektedir. Goriilen neden ise algi ve baski
yonetiminden dolay1 kisinin hatasidir. Yani kisi kendi hatalarindan dolay1 ve
yeteneksizligin den dolayr bu gorevde basarisizdir. Kendisinin olmadigi
ortamlarda kendisinin basarisiz ve hatali oldugu konusulmakta ve kendi
savunmasint yapamamaktadir. Herkes bir siire sonra bu kisiye o gozle
baktigindan artik kisi de neredeyse inanmaktadir basarisizligina. Artik bu isten

ayrilma diisiincesi de olugmaya baslamaktadir.
Mobbing Olayinin Sirket Yonetimi Tarafindan Yanhs Yorumlanmasi,

Anlasilmamasi, Hos Goriilmesi, Géormezden Gelinmesi, Tesvik Edilmesi ve
Hatta Kiskirtilmasi; Ust yonetimin mobbingin farkinda olmamas: veya
gormez den gelmesi, hatta tesvik etmesi, sendromun biiyiimesine neden olan en
onemli etkendir. Magdurun olmadig1 ortamlarda, yoneticinin magdur hakkinda
olumsuz konusmasi, st yonetimin magdur hakkindaki diislincelerini
etkileyecektir. Magdurunda bu ortamda  bulunmadigindan  kendini
savunamamast bu durumu giiclendirecektir. Ilerleyen zamanlarda mobbing
magduru ile karsilasan iist yonetim, magduru siizerken veya dinlerken, daha
once mobbing uygulayicis1 tarafindan anlatilan sdylemlerin “Dogru mu?”
“Gergeklik payr var m1?” gibi diisiinceler ile magduru degerlendirmeleri, iist
yonetimin magdur hakkinda etkilendiklerini gostermektedir. Eger magdur
herhangi bir sekilde hata yapar ve bu hatali davranis hata denilmeyecek

derecede kiiclik veya basit bir hata bile olsa yani normal zamanda gérmezden
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gelinebilecek bir hata bdyle bir durumda iist yonetimin magdur hakkindaki
diistincelerini etkileyecek ve “Himmm X yoneticisinin Magdur kisi hakkinda ki

soylemleri dogru imis.” Seklinde degerlendirilecektir.

2.1.5 Mobbingin nedenleri

Mobbing davranisi ile alakali geg¢misteki inceleme ve arastirmalar, mobbing
davraniglarini uygulayanlarin kisilik ozelliklerine ve bu kisilerin mobbing
davranislarin1 gostermeye iten motive edici faktorlere odaklanmistir(Kok;
2006). Bu ¢alisma ve arastirmalarin bir kismi, mobbing hareketlerini tesvik
eden faktorlerle ilgilenmistir(Kok; 2006). Giincel inceleme ve arastirmalarda
ise, is ortamindaki olumsuz davramiglarin potansiyel olarak hedef aldig
kisilerin, yani mobbinge ugrayan magdurlarin ozellikleri incelenmeye
baslanmistir(Aguino, Byron; 2002). Dieter Zapf’a gore, mobbingin sebepleri ile
alakali olarak, medya ve bazi isverenlerin olusturdugu bir grup, magdurlarin
mobbing magduru olmalarindan, kendilerinin sorumlu oldugunu ifade etmistir.
Bazi hekimler ve klinik psikologlar da bu goriisii ve tezi desteklemektedir.
Bir¢ok olayda rapor edildigi iizere, hekim ve psikologlar, magdurlarin
semptomlarinin, magdurlarin ifade ettigi gibi i3 yerindeki mobbing
davraniglarindan kaynaklandigina inanmamaktadir. Dahasi, sikayet¢i davranis
ya da genel endise hastalig1 seklinde teshisler konulmakta; bu rahatsizliklarin
mobbing siireci ger¢eklesmeden oOnce var oldugu ve mobbing olayinin
gerceklesmesi ile rahatsizliklarin arttigi ileri siiriilmektedir. Leymann ise,
organizasyonel nedenlerin Ozellikle de 1is organizasyonu ve liderlik
problemlerinin mobbinge sebebiyet verdigi gorisiini savunmaktadir(Zapf,
1999). Leymann, mobbing olaymin nedenlerini ii¢ baslik altinda
incelemistir(Leymann; 2005). Organizasyonun kendisi, zayif ¢atisma yonetimi

ve magdurun kisiligi seklinde belilrtmistir.
2.1.5.1 Organizasyon

Bu konuda yapilmis olan yaklasik 800 adet olay iizerinde yapilmis calismasi
sonucunda bir sablon c¢ikarilmigstir. Biitiin olaylarda, oldukca zayif organize
edilmis iiretim ve/veya is metotlar1 ile neredeyse aciz ve ilgisiz yonetimlerle
karsilagilmistir. Zayif olarak organize edilmis calisma yerleri olarak, dini

organizasyonlar, hastaneler ve okullar bu c¢aligmalarda tespit edilmistir.
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Incelenen mobbing olaylarindan birinde, bir hastanede bulunan hemsirelerle
yapilan goériismeler sonucunda, patronlarinin kim oldugunu bilmedikleri ortaya
cikmistir. Bir hastanede olusan en az iki paralel hiyerarsi yapisi vardir. Biri,
doktorlar tarafindan temsil edilir ve doktorlar teshis ile tedaviye karar verme
isleminden sorumludurlar, digeri ise, hemsirelerden olusur ve tedavi isleminden
sorumludurlar. Iki hiyerarsinin de yoneticileri vardir; direktifler verirler. Her
iki yonetici de bir hemsireye ne yapmasi ya da yapmamasi gerektigini sdyleme
yetkisine sahiptir. Bazi gilinler, is giicli azligindan veya zayif organizasyon
yapisindan dolay1 is yiikli artabilir. Bazen isleri tamamlayabilmek i¢in yetkisi
olmamasina ragmen baska bir hemsirenin talimatlarini yerine getirmek zorunda
kalinabilir. Biitiin bu durumlar yiiksek risk tasiyan durumlardir ve kolaylikla
catisma ile sonuglanabilirler. Ortaya ¢ikan ¢atisma, grup dinamikleri yoluyla ya

askiya alinir ya da ¢dziiliir. Aslinda ¢6ziim, yonetimden gelmelidir.
2.15.2 Zayif catisma yonetimi

Bircok yazar veya kisi tarafindan Incelenen ve arastirilan “Catisma” kelimesi,
“Organizasyonlarda iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda, meydana gelen
kit kaynaklarin paylasilmasi veya faaliyetlerin tahdidiyle yine bu kisi veya
gruplar arasindaki statii, amag, deger ya da idrak farkliliklarindan kaynaklanan
anlagsmazliklar veya uyumsuzluklar” olarak tanimlayabiliriz. Hiyerarsi de ki iki
yonetici den biri, c¢atismay1 ¢dozmek amaciyla bu miicadelenin igine girerse
durum daha vahim hale gelebilir. Clinkii yonetici ¢atisma i¢indeki kisilerden
birinin tarafin1 segmek zorundadir. Leymann’in tecriibe ve deneyimlerine gore,
iki taraftan birini se¢gme ile durum daha karmasik hale gelir ve bu durum daha
da kotiilesir. Arastirma sonucglarina goére Leymann, tiim bunlarin yaninda
yonetimin de bu miinakasayr gormezden gelmesi ile, catismanin daha
derinlesebilecegi ve tansiyonun daha da yiikselebilecegini belirlemistir. Zayif
yonetim den kaynaklanan performans, gorildiigii iizere, iki sekilde karsimiza
cikabilir: Olaya dahil olarak durumu daha karmasik hale getirmek ya da
catismanin varligin1 inkar etmek. iki davranis sekli de oldukga tehlikelidir ve
zayif yonetim ile beraber ¢alisma ortamlarinda mobbing siirecinin gelisiminin

ana sebepleridir.
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2.1.5.3 Magdurun Kisiligi

Heniiz yapilan incelemelerde; ne okullarda kabadayilik davranisina maruz kalan
cocuklarda, ne de is yerlerinde mobbing magduru yetiskinlerde, ortak kisilik
ozellikleri goriilmemistir. Ancak 13 yeri hayattaki diger durumlarla
karsilastiritlmamalidir. Bir isyeri her zaman davranigsal kurallarla yonetilir. Bu
kurallardan biri de etkin is birligidir ve yardimdir ve ¢alisanin {istii tarafindan
kontrol edilir. Is yerinde olusan catisma her zaman ortaya ¢ikabilir. Ancak etkin
iretimi arttirabilmek icin c¢atismanin ¢6ziimlenmesi gerekir. YOneticinin
sorumluluklarinda biri de boyle bir durumla karsilagtiklarinda ¢atigsmanin ¢ok
iyl yoOnetebilmesidir. Bir c¢atismanin goéz ardi edilmesi durumunda, olusan
catismanin bir mobbing olaymmin yasanmasina yol acabilir. Catisma
“Ozellestiginde” ya da bireyler arasindaki birbirinden hoslanmama
derinlestikten sonra, c¢atigma ile ilgili olarak birisinin kisiligini suglamak
anlamsizdir. Eger bir catisma mobbing seriivenine doniistiiyse, bunun
sorumlulugu kesinlikle ve kesinlikle ilk 6nce yonetime aittir. Ciinkii ya catisma
yonetimi, yonetimin giindemine getirilmemistir veya catisma gerceklestiginde
uygulanmasi gereken organizasyonel politikalarda bir eksiklik vardir. D. Zapf,
1999 wyilinda yayinladigt makalesinde, mobbinge olayimna maruz kalmis
magdurlarin tespiti icin iki kriter belirlemistir. Birincisi H. Leymann’in
siraladigi mobbing hareketlerinden birinin, her hafta meydana gelmesi ve bu
hareket ve davraniglarin en az alt1 aydan beri devam etmesi idi. ikinci kriter ise,
mobbinge ugramis magdurlarin yapilmis olan ankette tanimi verilmis olan
mobbinge maruz kaldiklar1 konusunda mutabik olmalaridir. Bu arastirmada iki
grup denek vardi. Birinci grup Temmuz 1998 ve Ekim 1995 yillar1 arasinda
yerel radyolar, gazeteler, mobbing yardim gruplar1 ve bir Alman kurulusu olan
“Society Against Psychosocial Stress and Mobbing GPSM” aracilign ile
ulasilmis olan 96 kisiden olusan mobbinge maruz kalmis magdurlarindan
olusmaktaydi. Ikinci grup ise, kontrol grubu olarak degerlendirilmis ve bu
projenin iiyelerinin tanidiklar1 ile birlikte baslayan ve kartopu sistemi ile
ulasilan 37 kisidir. Iki grupta bulunan Kkisilerin yas, cinsiyet ve egitim
seviyelerinin miimkiin oldugunca benzer tutulmustur. D. Zapf bu arastirma
sonucunda mobbing olaymmin ortaya ¢ikmasmin baglica sebeplerini

belirlermistir. Magdurlarin bakis agisina gore, en c¢ok karsilasilan mobbing
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sebeplerinin basinda, organizasyonun kendisi gelmektedir. Organizasyondan
kastedilen organizasyondaki hava, yiiksek derecedeki stres ve organizasyonel
sorunlardir. Is yerindeki Calisma sartlarinda yapilan arastirmalar sonucunda,
mobbinge maruz kalmis kisilerin bulundugu organizasyonlar, kontrol grubunun
bulundugu organizasyonlardaki arastirmalara gore daha yiiksek strese maruz
kalmaktadirlar ve organizasyonlarinda daha az is kontrolii vardir. Ayrica
organizasyonel hiyerarside diisiik ya da yiiksek seviyede olmanin mobbing
magduru olmada bir degisiklik gostermedigi de tespit edilmisti. Arastirma
sonucunda karsilasilan diger bir mobbingin ger¢eklesme sebebi ise, magdurun
kendisi ve magdurun i¢in de bulundugu sosyal sistemdir. Ankete katilanlarin
sadece %2’s1 kendi performanslarinin olmasi gerekenin altinda oldugunu itiraf
etmistir. Uygulamadaki tecriibe ve deneyimler bu oranin daha da yiiksek olmasi
yoniindedir. Ayrica magdurlarin, kendi diisiik performanslart gibi kisisel
sebepleri kabullenip kabullenmemeleri de ayr1 bir soru olarak ortaya
cikmaktadir. Arastirmada, mobbinge maruz kalan magdurlarin kisisel
sebeplerine Ornek olarak, diisii performansi, sosyal becerilerdeki eksiklikleri,
gecinilmesi zor olmasi, saldirgan ya da sizlanan bir adam olmasi gibi sebepler

sayilmaktadir(Zapf, 1999).

Zapf’in yapmis oldugu bu c¢alisma ile elde edilen degerlere bakilarak, bazi
kisilerin onceden endise, depresyon ve bunlarin olumsuz etkilerine sahip
olduklar1 sdylenebilir. Bu mobbing magdurlar1 bulunduklar1 ortamdaki ¢alisma
arkadaslarindan daha diisiik seviyede sosyal becerilere sahiptir. Dolayisiyla, bu
gruptaki kisilerin mobbing magduru olmalar1 daha yiiksek bir olasidir.
Catigmalara ¢ok duyarli degildirler ve kuvvetli bir sosyal bag kuramazlar.
Catisma yasamalart durumunda c¢atismalardan miimkiin oldugunca uzak
durmaya calisirlar. Eger kagamazlarsa bagislamaya veya gormezden gelmeye
daha egilimlilerdir. Tiim bu bulgularin aksine, diger mobbing magdurlar1 bu
ozellikleri gostermemektedirler ve kontrol gurubu ile ruhsal kokenli bedensel
hastaliklar olan psikomatik sikayetler haricinde, istatistiki olarak ayirt
edilememektedirler. Nihai sonug ise, nedeni ne olursa olsun mobbingin kuvvetli

bir stres kaynagi olmasi/olusturmasidir(Zapf, 1999).

Crawford’a gore ise, isletmelerde yaygin olarak kullanilan kurumsal baglilik ve

sadakat araclar1 da mobbing olaymna neden olabilmektedir. Kurumsal sirkette
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yonetici olan kisi yetkilerini kolaylikla kétiiye kullanabilir ve personelin drgiite
baghilig1 ile sadakatini kolaylikla istismar edilebilir. Ozellikle, sadakatin
disiplin, direktifler ve itaatle es anlamli oldugu Orgiitlerde, mobbing yasanma
olasilig1 yiiksektir. Ayrica orgiit i¢i rekabet, mobbingin en dnemli sebeplerinden
birisidir(Crawford, 1992). Bunlara uzun siiredir bu sirkette ¢alismis olmasi (5-9
sene gibi) tazminat hakki veya diger sosyal haklarin1 alamama diisiincesi de
biiylik bir etki sebebidir. Boyle bir ¢alisanin mobbinge maruz olmasi da ¢ok
yiksektir. Catisma ve iletisim konular1 literatiir de incelendiginde, devaml
olarak catismanin nedenlerinin tespit edilmesinin giigliiglinden bahsedildigi

goriiliir(Dunnette, Hough, 1992).

Ik olarak, ¢atisma gelisiminin nedenler zincirinde nerede durulacagi énemli bir
sorundur. Ikincisi ise, ¢atismanin tirmanmas: ile alakali olarak, genellikle bir
den fazla nedenin s6z konusu olmasidir. Mobbingi ger¢eklestiren aktdriin sectigi
magdur, genellikle ¢alisma ortaminda olusmus olan arkadas grubunun disindan
bir sahis olur. Burada mobbinge maruz kalmis kisiden kaynaklanan bir sebep
s0z konusudur. Kimi zaman da digerlerini rahatsiz etmekten hoslanan bir sahis
dahi mobbingi ortaya g¢ikaracak catigma sebebi olabilir. Burada da mobbingi
uygulayan kisiden kaynaklanan bir sebep s6z konusudur. Yiiksek derecede
belirsizlik ve yiiksek oranda organizasyonel sorunlar olan bir is yerinde, birini
rahatiz etmek daha kolay olabilir. Bu sekildeki calisma sartlari, kisinin birden
fazla hata yapmasina neden olabilir ve bu da o sahsa karsi bir silah olarak
kullanilabilir. Burada mobbing sebebi olarak, organizasyon karsimiza
¢ikmaktadir. Mobbing belki daha fazla destek bulabilir. Eger grup i¢inde yiiksek
bir tansiyon varsa; bir giinah kec¢isi bulmak iyi bir paratoner olabilir. Buda
mobbingin sosyal sistem agisindan bir nedenidir. Tabii bunlar disinda da
nedenler ortaya cikabilir. Bazilar1 mobbingi ortaya ¢ikarirken, bazilar1 da ortaya

¢ikan mobbingin hizlanmasini saglayabilir(Zapf, 1999).

Einarsen, Raknes ve Matthiesen’in ¢alismasinda ise, mobbing ile miicadele de is
kontrolii, is yiikii, rol ¢atismasi sosyal ortam, liderlik, ve rol belirsizligini
kapsayan is ortami arasinda bir iliski kurulmaya calisilmistir. Ozellikle liderlik,
1s kontrolii ve rol catismasi ile mobbing arasinda yiliksek korelasyonlar tespit

etmislerdir. (Einarsen, Raknes, Matthiesen, 1994) Pimar Tinaz, “Is yerinde
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Psikolojik Taciz” isimli kitabinda, mobbing davraniglarinin altinda yatan

gercekleri sekiz baslik altinda toplamistir(Tinaz, 2006).

- Bireyi, kurumsal yapinin kuralini kabul etmeye zorlamak: Baz1 sirketlerde
ozellikle biiyiik sirketlerde kurumsal yapinin varligi halinde, kurumsal yapi
kiltirine baghligin artacagi ve boylece giiclii olunacagi inanci hakimdir.
Dolayisiyla, boyle sirketlerde, herkes kurumsal yapinin kurallarina uymuyorsa

ya uymaya zorlanacak veya gitmek zorunda kalacaktir.

- Diismanca uygulamalardan zevk almak: mobbing uygulayan insanlarda
nefret duygularinin yliksek diizeyde oldugu, genellikle kendilerine olan ilgi ve
alaka eksikligimi, ac¢lik seviyesinde hisseden, zayif kisilikleri nedeniyle
Oviilmeyi seven ve asir1 sekilde oviilme istegi duyan, silik karakterli insanlardir.
Diisman yaratma onlarin dogasinda vardir. Bu kisiler, catisma yaratmadan ve
ac1 vermekten c¢ok hoslanirlar; siddetin siirekliligi i¢in ellerinden geleni

yaparlar.

Sadece zevk i¢in: Bazi insanlar, sadist yapida olup baskalarina fiziksel veya
psikolojik olarak aci ¢ektirmekten zevk alirlar. Mobbing uygulayicilari da sadist

kisilige sahiptirler ve bagkalarina yaptiklar1 eziyetten haz duyarlar.

- Is ortaminda can sikintisi: Devamli tekrarlanan ve monoton islerin
yapildigi ve is ylki dagiliminin adaletsiz oldugu is ortamlarinda kisilerin,
sadece bu monoton yapidan uzaklasmak veya is yerinde bulunduklar1 zaman
iginde mesgul olmak amaciyla mobbinge basvurduklar1 da goriilmektedir.

- On yargili davranmak: Mobbing uygulayicilar1 genellikle ©n
yargili yapiya sahiptirler. Bu kisilerin 6n yargilari, sosyal veya etnik, 1rksal,
dinsel bir nedene dayanabilecegi gibi; hedefteki kisinin elde ettigi bir firsat,
gosterdigi yiiksek bir performans, beklenmeyen bir terfi veya 6diil, de mobbing
uygulayicilarin1 harekete gecirir. Bunlar gibi bir neden olmasa dahi, Mobbing
aktoriine sevmedigi birini animsatmak bile, saldiritya maruz kalmak icin yeterli
olabilir.

- Kendilerinin farkli ve ayricalikli olduguna inanmak: Mobbing
uygulayicilari, kendilerine bagli olarak calisan herkesin kendilerinden asagi
diizeyde olan insanlar olarak goriirler. Mobbing uygulayicilarina gore,

kendilerinin hesap vermesi gereken bir makam olmadigi gibi, digerlerinin de
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sikayette bulunabilecegi bir makam yoktur(Center, 2008). Yiiksek derecede
basariya sahip bir ast yoneticinin varligindan tedirgin olup mobbing siirecini
uygulayabilir. Ayrica Mobbing uygulayicilari, kendi kurallarini kurumsal kural
olarak gorir. Dolayist ile kendi kurallarina uymayanlar1 disiplinsizlik,
itaatsizlik ve isyankarlikla suclarlar.

- Sahip olamadiklarinin acisin1 ¢ikarmak: Kiskanglik gostermek,
Haset etmek, biiyiik hedefler olusturmak ve meydan okumalar mobbingin temel
nedenidir. Mobbing uygulayicisi, kendilerinden daha {istiin ve daha yetenekli
oldugunu diisiindiikleri sahislardan korkarlar ve bu sahislara gdsterilen ilgi,
alaka ve hayranlik kiskangliklarini daha da arttirir. Bu durumda, mobbing
uygulayicisinin tercih edecegi yol, kendi sahislarinda bulunmayan o6zellik,
yetenek veya maddi seylerin yani kisaca sahip olamadiklarinin acisini,
magdurdan ¢ikartmaktir. Leymann’a gore, mobbing uygulayicilari, kendi
konumlarini yitirmek adina duyduklar1 korku ve giivensizlik sonucunda, baska
bir kisiyi kiigiiltiici, rencide edici, asagilayici davranislar sergilerler. Bu
taraftan ele alindiginda, mobbing eylemi, kesinlikle bir nevi kompleksli kisilik
sorunudur(Leymann; 2005).

- Bencillik: Mobbing uygulayicilarinin en belirgin 6zellikleri,
kendilerini 6ne ¢ikaran ben duygusu seklinde kendini belli eden davranis
bozukluklaridir. Digerlerinin zaaflarindan ve eksikliklerinden faydalanarak,
istedigi hedefe wulasmayr tercih ederler. Bu kisiler duygusal zekadan
yoksundurlar. Bu kisilerin sahip olduklar1 ben odakli kisilik yapisi yani
benlikleri, ruhsal yonden saglikli kiside olmasi gereken empati ile iletisim
yeteneginin olusmasini engellemistir. Hatal1 personel se¢imi ve ise alim siireci,
orgiitte bir ¢cok pozisyondaki makamlar1 elde edebilmek i¢in ¢alisan personel
arasinda yasanan acimasiz ve siddetli rekabet, mobbingin orgiit i¢inde ortaya
¢itkmasi, Orgiite veya var olan yonetime bagli temel nedenleridir. Bunlara ek
olarak, kurumda mobbing olayini ortaya ¢ikaran temel kurumsal ve yonetimsel
nedenler arasinda kurumun iginde disiplinin saglanmamasi, insan kaynaklar1
maliyetlerinin ¢ok diisiik diizeye ¢ekilmesi, kapali kapilar ardinda karar verilen
politikalarin  uygulanmasi, iletisim kanallarinin calismamasi veya yetersiz
olmasi, olusan catigma karsisinda ¢6zliim yeteneklerinin zayifligi, yetersiz

liderlik vasiflari, takim ¢alismasinin olmamasi veya islememesi, kurum iginde
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egitime ve gelisime Onem verilmemesi gibi etkenlerde biiyliik rol

oynamaktadir(Laginer, 2006).

2.1.6 s yerinde mobbingin nedenleri

Sirketlerde yasanan mobbing olayinin kesinlesmis ve agik nedenleri olmamakla
birlikte, pek ¢ok yasanan mobbing olaymi kisisel kiskancgliklar, haset ve
bencillik gibi duygular tetiklemektedir. Sirketler biiyiidiikce ve sorumluluk
arttikca daha iyi gorevler, daha ¢ekici mevkiler ve makamlar dogal olarak da
daha yliksek maaglar mobbing olayinin ortaya c¢ikmasini tetiklemektedir.
Calisan kisiler yalnizca ozellikleri yetenekleri ve basarilari nedeni ile degil,
ayni zamanda bulunduklar1 iyi mevkiler ve makamlar veya c¢alisanlar arasindaki
sOhretleri nedeni ile de mobbinge maruz kalmaktadirlar. Su istimal ve adam
kayirma ile gerceklesen tayin ve terfilerle makam ve mevki sahibi olan
yoneticiler, zaman gegtik¢e yeteneksizlikleri ortaya ¢ikinca bu gorevlerinden
alinabilmektedirler. Calisan oOrgiit icinde bu yoneticilerin yeteneksizliklerini
meydana ¢ikarmak icin caba sarf edecek potansiyel siddet uygulayicilar her
zaman bulunabilmektedir. Eger yukarida belirtilmekte olan durumun aksine
mobbing magduru kendi oOzellikleri, yetenekleri, saglam durusu ve saglam
kisiligi ile birinci plana ¢ikiyor ise, bu durum mobbinig uygulayicisini olduke¢a
rahatsiz eder ve saldiritya ge¢mesine sebep olur. Cilinkii mobbinge ugrayan
magdurun yetenegi, mobbing uygulayicisinin iftira, yalan, karalama ve g6z
boyama lizerine kurdugu konumunu sarsmaktadir. Boyle durumlarda mobbing
uygulayicisi kendi bastig1r dalin kesilmekte oldugu diisiincesi ile ve adeta can
havli ile kendi durumunu sarsan diiriist, caliskan ve onurlu mobbing magduru
olan kurbana kars1 saldirtya geger. Mobbing uygulayicisinin bu davranig ve
tutumunun arkasinda yatan temel giidii bir tirli yenemedigi hasedi ve
kiskanghgidir(Tutar, 2004). Mobbing, is yerinde “Insanlarin kendilerine olan
giivenlerine ve saygilarina karsi olan bir saldiridir(Leymann; 2005). Mobbing
uygulayicisinin asil amaci, mobbing magduru olan kurbani kendi iradesine
bagimli hale getirip, kendi kisiligini sartsiz, kosulsuz kurbanin kabul etmesini
saglamaktir. Kisi bu taktikle, kurbanin kendisine olan saygisin1 kaybetmesini
sagliyarak yani benligini 6ldiirerek, mobbing uygulayicisi olarak kendisine karsi
saygili ve terbiyeli olmasini ve sartsiz itaatini saglamayi amaclamaktadir(Tutar,

2004). Ayni g¢alisma ortaminda, tetikleyici bir hadise birdenbire bir catisma
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haline gelebilmektedir. iletisim sisteminin ¢alismadig1 bir ¢atisma ortam,
zamanla sebepsiz yere sistematik bir hal alabilmektedir. Olaylarin devaminda
gelisen karalama ve gii¢ odaklar1 ¢ekismeleri ile monbingin olayinin baglangig
temelleri atilir. Catismanin nedeni ne olursa olsun yani ister bir anlagmazlik,
isterse is yonetimi ile ilgili olsun, isterse birilerini rahatsiz etmek olsun, sebep
yeni bir yOnetici veya is arkadasi ya da kisiliklerin veya degerlerin zitlasmasi
olsun, fark etmez, herhangi bir olay mobbing olgusunu harekete

gecirir(Dvenport, 2003).

Tim bu olaylar yasanirken yonetici olan mobbingci, mobbing magdurunun
bulunmadig1 ortamlarda, mobbing magduru hakkinda olumsuz konusmakta
ayrica mobbing magdurun 6zelinde yaptigi herhangi bir isi ve/veya davranisi
veya iyl niyetle yaptigi bir isi ve/veya davranisi olumsuz olarak anlatmakta,
sanki bir seyleri ispat edermisgesine mobbing magdurunu olumsuz olarak
tanitmaktadir. Mobbing magduru ise bu ortamlarda bulunmadigindan
(toplantilarda, yoneticiler arasindaki o6zel goriismelerde v.b.) kendisini
savunamamaktadir. Bu olumsuzluklar karsisinda mobbingcinin goriistiigi diger
yoneticiler ve 1iist yoneticiler de mobbing magduru hakkinda olumsuz
distinceler tagimaktadir. Boylelikle yonetim kismi da, mobbing olayina
katilmakta bir siire sonra ise mobbing magduru hakkindaki anlatilanlarin etkisi
derecesine gore yoneticiler mobbinge destek vermeye baslamaktadirlar. Sorun
catismanin nedeninin belirlenememesi ve bunun iizerine gidilememesidir.
Boylece catisma kolay kolay yatismaz, hatta siddetlenebilir. Ciinkii kurban
sirket icinde bu catismanin adresi olan kisiyi bulamamaktadir. Buda ¢atismay1
daha da i¢inden ¢ikilmaz bir hale sokabilmektedir. Mobbing her sirkette ve her
tirli kurulusta gerceklesebilmektedir. Fakat gerceklestirilen c¢alismalar ve
arastirma sonuglari, mobbing olaymnin kar amaci giitmeyen orgiitsel yapilar ile
okullar ve saglik sektorlinde, kar amaci giiden sirketlere ve bliyiik firmalara
gore ¢ok daha yaygin oldugunu gdstermektedir. Kiiciik ve kar amaci olmayan
orgiitler, genellikle isletmecilikten pek anlamayan kisiler tarafindan
yonetilmekte dolasiyla devamli olarak gelen parasal baskilar da mobbing
olayinin daha fazla ger¢ceklesmesine neden olabilmektedir. Kar amaci giiden ve
yeterli sermayesi bulunan biiyiik sirketlerde ise genellikle modern isletmecilik

yontemleri kullanilmakta ve gelisime ve egitime dnem veren ve performans
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Olciitii kar olan boliimler bulunmaktadir. Bu tiir orgiitlerde mobbing olayinin
gerceklesmesi ancak yOnetim tarafindan izin verilen noktaya kadar
gergeklesebilmektedir. Bu kurumlarda mobbingi engelleyebilecek dogal ve
etkili engel orgiitsel liderlik ve etkili sikayet prosediirleri olabilmektedir. S6z
konusu iki unsur, mobbing olayini daha baslardayken tespit edilecek ve
onlenecek ve bu duruma karst dnlemler alinmasini saglayabilecektir(Dvenport,

2003).

2.1.7 Organizasyon Kkiiltiirii ve yapisinin mobbing iizerine etkileri

Kurumlardaki organizasyon kiiltiirii ve yapisi, kurumlardaki mobbingi harekete
geciren faktorlerinden biridir. Kurum kiltiirii ¢alisan personeller tarafindan
paylasilan, neyin iyi, neyin kotii, hangi tiir davraniglar kabul edilebilir veya
kabul edilemez olduguna dair ortak degerlerden olugmaktadir. S6z konusu
degerler, herhangi bir kitapta yazili olmadig1 gibi, calisanlara verilen egitim
programlarinda da yer almamaktadir, calisanlarin kendi gelistirdikleri fikir,
diisiince ve inanglardan olusmaktadir. Orgiit icinde anlatilan hikayeler, masallar,
gerceklesen olaylar veya belirli bir kisinin yaptigi bir davranis, nesilden nesile
bir efsane olarak ge¢cmekte ve galisanlar bunlar1 duyarak Orgiitiin degerlerini
ogrenmektedirler(Ozkalp, Kirel, 2005). Orgiit politikalar1, &rgiit prosediirleri,
kiltiirli, orgiitlerin yapilar1 ve oOrgiitsel amaglara calisan personellerin bakis
acilarin1 iceren degerlerden olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii, oOrgiitiin insan
unsurunun katkilarinin arttirtlmasit amaciyla olusturulur. Bir orgiit kiltiiri
yukarida anlatilan degerlerle harmanlanip olusturulmazsa; catisma yasanan
ortamlar, ahlaki degerlerden yoksun caligma ortamlari, yogun stres ve kisilik
bozuklugu orgiitsel kiiltiiriin degismez bir pargasit haline gelebilir. Temsil
yetenegi yiiksek derecede olan bir orgiit kiiltlirii, mobbing olayinin ortaya
c¢ikmasini ve yasanmasini zorlastirir; temsil yetenegi zayif derecede olan bir
orgiit kultiirii 1se, orgiitsel mobbing olayinin ve yasaminin kaynagi olur. Kihle
1990, Leymann 1992, Becker 1995 ve Niedl tarafindan 1995°de yapilan
yaklasik 800 arastirma hemen hemen ayni sonuglar1 vermektedir. Gergceklesen
bu arastirmalarda oldukca basarisiz olan organizasyonlar veya g¢alisma
yontemleri yanlis, ilgisiz ve desteksiz yonetimler ortaya ¢ikmistir. Ornek olarak
hastanede gerc¢eklestirilmis olan bir ¢aligma ele alinirsa; kendisi ile goriisiilmiis

olan bir ka¢ hemsire ilk amirlerinin kim oldugunu gercekte bilmediklerini ifade
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etmislerdir. Bir hastanede en az iki paralel yap1 vardir. Bir tanesi tabipler
tarafinda temsil edilen ve teshis ve tanimlama sorumlulugundaki yapi, digeri ise
tedavinin yapilmasindan ve gergeklesmesinden sorumlu hemsireler arasindaki
yapidir. Her iki yapida da hemsirelere talimat ve emir veren iistleri vardir. Is
giiciindeki bu yetersizlik ile beraber kotlii organizasyon yapist nedeni ile
yliklenilen is yiikii artmaktadir. Bu durum genellikle bir isi sonug¢landirma
yerine, o isin yapilacaginin emrini veren bir grup yetkisiz hemsirenin emirlerini,
iistlenebilen bir potansiyel mobbing magduru kurban olarak secilmis

hemsirelerin bulunmasi ile sonuglanmaktadir.

Bu tiir orgiitlerde islerin yapilabilmesi i¢in, daha ¢ok gayri resmi ve kendiligin
meydana gelen liderliklere gereksinim duyulmaktadir. Bu tiir gayri resmi
prosediir veya kiiltirde hemsirenin bu emir ve talimatlar1 kabul edip
etmeyeceginin net bir kurali da yoktur. Biitiin bu Orgiitsel yapilarda aslinda ¢ok
ylksek riskli ve kolaylikla ¢atismalarin ve anlasmazliklarin ortaya ¢ikabilecegi
yapilardir. Bu tip yapilarda anlasmazligin ortaya ¢ikmasi halinde bu
anlasmazligin devam etmesi veya kisa siirede c¢oziimlenmesi, catigmanin
gerceklestigi ortamin ydneticilerinin yonetim becerisine ve egitimine degil,
genellikle mevcut grubun dinamiklerine baghdir. Ozellikle yalniz kadin
personellerin  oldugu ortamlarda, kadinlar sosyal destekleyici grup
dinamiklerine daha bagli olduklarindan anlagsmazliklar ve catigma yasanmasi
daha hizli gelisebilmektedir(Leymann; 2005). Organizasyon yapisindaki zayif
yonetimler de mobbing olaymmin yasanmasini tetikleyen bir diger etkendir.
Organizasyon yapisindaki yoneticiler, gerceklesen mobbing olayinda ki
catigsmay1 yonetmek yerine, bu olaydaki ¢atigmanin bir pargasi olmay1 tercih
ederse, organizasyondaki ¢atisma, anlagsmazlik daha da i¢inden ¢ikilmaz bir hal
alabilmektedir. Eger yonetici olusan problemi ¢6zmek yerine, mobbing yasanan
olayin ig¢inde etkin bir sekilde yer alirsa, ayni zamanda taraf da tutmus
olmaktadir. Organizasyonun uygun olmayan kiiltiirel yapisi, personeller icin
stresin yasanmasi, catigma ortaminin olusmast ve mobbing kaynagidir.
Organizasyon kiiltiiriiniin, bir orgiitsel sorun kaynagi olmasi, kiiltiirel kodlarin
calisan personellerin degerlerine gore olusmamisg olmasindan
kaynaklanmaktadir. Calisan personellerin degerlerine ragmen olusturulan

orgiitsel kiiltiirlin diizenleyici bir 6zelligi olmasi miimkiin degildir.
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2.1.7.1 Kaotii yonetim

Brodsky; 1976 yilinda mobbingin temel amaglarini; oOrgiitte disiplinin
olusturulmas1 ve saglanmasi, verimliligin arttirilmasi ve askeri orgiitlerdeki gibi
kosullu refleks olusturulmasi olarak tanimlanmistir. halbuki giiniimiizde bdyle
bir ifade ancak ve ancak kotii yonetimi anlatabilir. K6tii yonetim ise Mobbinge
ortam hazirlayan sartlarin olusmus halidir diyebiliriz. Mobbinge ortam

hazirlayan kotii yonetimin diger 6zelliklerini sOyle siralayabiliriz:

- Orgiitte asir1 hiyerarsik yapi.

- Insan kaynaklarma yapilan harcamalarinin biiyiik 6lgiide
azaltilmasi.

- Kapali kapilar ardinda uygulanan politikalar.

- Orgiit ici iletisim kanallarinin pasif calismasi veya etkili
¢alismamasi.

- Orgiitte yasanan catismanin ve sorun ¢dzme yeteneginin zayiflig
veya etkisiz ¢atigma ve sorun ¢ézme yonetimi.

- Sikayetlerin yonetim tarafindan ciddiye alinmamasi ya da
gormezden gelinmesi.

- Liderlik ozelligi olmayan yonetim ve “Giinah kegisi” anlayiginin
yayginlagmasi.

- Takim c¢alismasinin yetersiz olmasi ya da hi¢ olmamasi.

- Egitimin farkliliginin dnemsenmemesi.

Kotii yonetim uygulamalarinin temel 6zellikleridir.

Mobbing siireci genellikle biitiin Orgiitlerde benzer neticeleri meydana
getirmektedir: “Iyiler” bu siirecteki uygulamalar ile orgiitten bir sekilde
uzaklastirilir, “Kotiiler” ise yerinden oynamaz veya terfi ettirilir. Boyle bir
neticenin meydana gelmesi kesinlikle yoneticilerin sorunlari géormezden gelmesi
hatta inkar etmesi ile alakalidir. Cilinkii sorunlara ¢6ziim arama yerine yalanlama
en kolay yoldur. Bu duruma c¢ogunlukla yonetimin aciz kaldigi orgiitlerde

rastlanmaktadir.
2.1.7.2 Stresli Is Yonetimi

Calisma ortaminda devamli olarak stres bulunmasi, sirketin her seviyesinde ve

her biriminde ¢alisan personellerin etkilenmesine yol acacagi gibi her bireyin
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mobbing uygulayicist adayr olabilecegi ihtimalini de dogurmaktadir. Bu stres
ortam1 siirekli artama egilimi gosterirse eger iist yonetim tarafindan baski
altinda tutulan yoneticilerce yildirma eylemleri gergeklestirilebilecek akabinde
onlarda altindakilere bu baskilar1 yansitacaklardir. Yukaridan gelen baski astlara
aynt derecede iletilir ise isin tliimiinde stresli is yOnetimi bizzat
goriilebilmektedir. Aymi sekilde astlar da yoneticiler gibi stresleri nedeniyle
sorumlu olduklar1 yoneticisine karsi tepki derecesine gore adeta baskaldirarak
yukariya dogru gergeklesen yildirma eylemlerine baslayacaklardir. Gergeklesen
stresli is yonetimi ile hatalar ve yanliglar, yonetim ve astalar arasinda ¢atismayi

ve dolayis1 ile mobbingin ortaya ¢ikmasini tetikleyecektir.
2.1.7.3 Yalin Organizasyon ve Yeniden Yapilama

Yatay organizasyonlarda, kendi ¢ikarlar1 ve benlik duygular1 i¢cin makama ve
mevkie dnem veren insanlar, makamlarini ve mevkilerini kaybetmemek igin
mobbinge bagvurarak baskalarinin huzurunu bozacak yollara bagvurmaktadirlar.
Boyle davranarak kendi sanslarini arttirmayir hedeflemektedirler. Kurumlar
zaman zaman yeniden yapilanma kararlar1 almakta ve kurumlardaki yeniden
yapilanmalarda dogal olarak bir takim degisiklikler meydana gelmektedir.
Bunlar yerinde ve genelde kacinilmaz kararlardir. Ancak bazi mevkilerin
kaldirilmas1 veya yeni mevkilerin yer almasi gibi kararlarda alinmakta.
Rekabet¢i ortamlarda, kendi isini kaybetmekten korkanlar, makam ve mevkileri
i¢in savasim verirler. Ancak bu savas rekabet yerine karsi tarafa zarar verici ve
genelde adil olmayan bir savastir ve mobbing olayinin ortaya ¢ikisi anlamini
tastmaktadir. Kendileri ¢ikarilmaktansa baskalarina mobbing yapmaya
baslayabilmektedirler. Bu yonelmeler sirket igerisinde yeni magdurlarin ve yeni
catismalarin orta ¢ikmasina neden olacaktir. Belki de bu siireg¢ siirekli artarak

yeni mobing uygulayicis1 ve mobbing magdurlarini ortaya ¢ikaracaktir.
2.1.7.4 1s Yeri Lobileri

Kurumsal kiltiirlin ¢ok zayif oldugu, saglam temellere dayanmayan ve
yliklenilmis bir misyon hedefi bulunmayan kurumlarda; kidem, terfi, is ahlaki,
performans yonetimi, yetkinlik degerlendirmesinin yerini alan is yeri lobileri bir
adaletsizlik olarak tanimlanabilir. Degisik kurumlarda, ¢ok degisik lobicilik

faaliyetleri ile karsilamak miimkiin olmaktadir. Sirket i¢indeki gii¢ odaklar ile
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ayni sivil toplum oOrgiitlerinde veya sosyal ortamlarda bulunmak veya birlikte
calismak yolu ile kurulacak goniil baglari, sirket i¢ginde de beraber calismak

istegi ile haksiz tayin, terfi ve ddiillendirmelere neden olabilmektedir.
2.1.7.5 Kurumsallasmis Sirketlerde Mobbing

Kurumsallasmis sirketlerde olusturulmus belli bir sistem vardir. Calisan
personellerin  gorev tanimlari ve sorumluluklar1 yazili olarak bellidir.
Yoneticilerin terfilerinde; biiylik oranda sorumlu olduklar1 alandaki ¢alisma
basarilar1 kadar kendi itibarlari, altindaki c¢alisanlarini motive edebilmeleri ve
onlara 0rnek olmalar1 ve onlart ekip ¢alismalarina yonlendirebilmeleri de ¢ok
onemlidir. nedeni kurumsallagsmis sirketlerde ekip c¢alismasi basariyr getirir.
Ekip de ki herkes birbirinin eksigini tamamlar, birbirine destek olur. Sahsi
hirslar miisterek gayrete doniislir. Kurumsallasmis sirketlerde personellerin
sahsi ve keyfi davraniglara izin verilmez. Kurumsal firmalarda Sistemi ayakta
tutan adalet anlayisi, kisilerin sahsi menfaatini, sirketin menfaatinden istiin
tutup, cevresini yipratarak ve cevresine zarar vererek ylikselmek isteyen
yoneticileri cezalandirir. Calisan personeller bu adalet sisteminin kendilerini
korumasi1 sayesinde, kisisel davranislardan ekip c¢alismasina yoOnelirler.
Kurumsal yapilarda kurumsallasmanin dayanagi olan adalet sistemi islemedigi
zaman herkes sadece kendi ¢ikarini kollar, bu durumda is yapmak degil hata
yapmamak 6n plana g¢ikmaktadir. Kurumsallasmis sirketlerde g¢alisan herkes
adalete giivenmekte ve bu ortamda keyfi ve sahsi hareketlerin, kisisel hirslarin
basarili olamayacagi tiim ¢alisanlarca bilinmektedir. Sirketlerin ahengini,
dirligini bozacak komplolarin geri tepmesi ve sorumlularin cezalandirilmasi

beklenmektedir.

Maalesef sirket kurumsallasmis olsa dahi, sirketin ahengini, dirligini bozacak
komplolar1 hazirlayanlarin cezalandirilmasi ve adaletin yerini bulmasi
beklentisi, ¢ogu zaman bir beklenti olarak kalmaktadir. Bu sistemin isleyis
seklinin de herkes tarafindan bilinmesi de 6nemli bir etkendir. Ciinkii prosediir
ve talimatlar ile tanimli sistemlerde, sonucglar1 degistirebilmek icin hangi
sartlarin  nasil degistirilmesi gerektigi de calisan herkes tarafindan

bilinmektedir.
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Tarihimize baktigimizda Osmanli doneminde 2. Vezir Hiisrev Pasa’nin intihari
ile sonuglanan mobbing olay1 buna 6rnek olabilir. Eger Osmanli Imparatorlugu
kurumsallasmamis olsaydi, bdyle bir mobbing olayr basarisizlikla
sonuglanabilirdi. Ciinkii o zaman Kanuni Sultan Siileyman, kendini kurallara
bagl hissetmeden ¢ok farkli davranabilir ve 3. Vezir Riistem Pasa’y1 veziriazam
yapmayabilirdi. Oysa Kanuni Sultan Siileyman divandaki vezirleri sirasiyla
veziriazam tayin ediyordu. Veziriazam gorevden alininca veya dliince 2. vezir
veziriazam yapilirdi. Diger vezirlerde sirasiyla birer mertebe ileri gidiyorlar, 3.
vezir 2. , 4. vezir 3. oluyordu. Bu kurumsallagsmay1 fark eden Hiirrem Sultan,
eger herhangi bir nedenle veziriazam Siileyman Pasa ile ikinci vezir Hiisrev
Pasa gorevden alinirlarsa, damadi iigiincii vezir Riistem Pasa’nin veziriazam
tayin ettirilecegini tespit etmis olmaliydi. Bundan dolayidir ki Kanuni Sultan
Stileyman’in bulunmadigi bir divan toplantisinda veziri azam Siileyman Pasa ile
ikinci vezir Hiisrev Pasa’nin birbirleri ile kavga etmeleri saglanmis bu olay
Kanuni Sultan Siileyman’in 6niine getirildiginde ikisi de vezirlikten ¢ikarilmisti.
Goriiliiyor ki kurumsallasmis sirketlerde sitemin nasil isledigi bilindiginden,
sistemi yaniltmak, komplo hazirlamak veya mobbing uygulamak diger sirketlere
gore daha kolay olabilmektedir. Ciinkii boyle sirketlerde, gegerli kurallar ve
gelenekler calisanlar tarafindan bilinmekte ve bu sistemde hangi sartlarda ne
gibi bir degisiklikle sistemin harekete gegecegi bilinmektedir. Mobbing
uygulayict gibi koti niyetli kisiler ise kotii niyetli planlarimi devreye
sokabilmektedir. Kurumsallagsmis bir sirkette mobbing olayr adalet sistemini
cokertmektedir. Calisanlarin geleceklerini  belirsizlikler gdlgelemektedir.
Yoneticiler giliniibirlik yasamakta, biiylik islere kalkip hata yapmaktansa, is
yaparmis gibi goriinmeyi tercih edebilmektedirler. Yoneticilik, durumu idare

etmek anlaminda idarecilige doniismektedir.

2.1.8  Mobbing Uygulayicilarin Kisilik Ozellikleri

Davranis bilimcileri ve psikologlara gore kisilik; kisinin bedensel ve zihinsel
ozelliklerinde goriilen ortakliklar1 ve farkliliklart agiklayan egilimlerin tiimiine
verilen addir. Freud, insanoglunun dogustan getirdigi iki temel egilimden
bahsetmis ve bunlarin: “Cinsellik” ve “Saldirganlik” oldugunu belirtmistir.
Insanoglundaki bu egilimin giiglii olmasi, toplum iginde uyumlu yasamasini

zorlastirdigin1  ifade etmektedir. Mobbing uygulayicilar1 ise, dogustan
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getirdikleri bu iki egilimden saldirganlik egiliminin etkisini ¢ok fazla
hissetmektedirler. Bu insanlar, kin nefret ve diismanlik duygular1 yiiksek
insanlardir. Kinle doyar diismanla beslenirler tabir bunlar i¢in ¢ok dogru bir
ifadedir. Diismanlar1 olmamasi1 durumunda dahi diisman bulmakta zorlanmazlar.
Kontrollii gerilim stratejisi meydana getirdikleri i¢in de diismanlarinin giiclii
olmasini kesinlikle istemezler. Dolayisi ile giiclii rakiplerini ekarte etmek ig¢in
ellerinden gelen her tiirlii saldirganligi yapmaktadirlar(Tutar, 2004).
Mobbingciler genellikle zihinsel takint1 igindeki insanlardir. I¢ catismalar
nedeniyle sinir ve kas sistemleri durmakta ve duygusal tikanma yasamaktadirlar.
Bu durum onlarin, “Hukuk”, “Etik”, “Onur”, “Seref” ve “Vicdan” oOl¢iilerinin

disina kolaylikla gegmesine neden olmaktadir.

Mobbing uygulayicilar1 yalani kendilerine huy edinmis ve kendilerine diisman
olusturma egilimindeki kisilerdir. Eger kendilerine biri veya birilerinin rakip
olma ihtimali var ise bu kisi veya kisiler mobbing uygulayicilarinin agik olarak
diisman aday1 ve acik hedefidir. Hedef sectikleri insanlarda eger bir hata, kusur
veya su¢ veya suga meyil varsa, bunlar1 abartma, bunlarin olmamasi durumunda
ise, varmis gibi gostermek i¢in yalana ve iftiraya bagvurmaktadirlar. Hedef
olarak se¢ilmis kisinin bulunmadigr ortamlarda kisi hakkinda olumsuz
soylemler, yalan ifadeler ile kisi hakkinda diger kisilerde alt yapi hazirlanir.
Magdur ise kendisinin bulunmadigi ortamlarda kendisi i¢in yapilan bu yalan
iftira ve olumsuz duruma haberi olmadigindan karsilik verememektedir.
Mobbing uygulayicilarinin dogasinda onlar1 kavgaya siiriikleyen ili¢ temel etmen
bulunmaktadir. Bu ii¢ temel etmeni; “Rekabet”, “Giivensizlik” ve “Sohret”
olarak soyleyebiliriz. Bu nedenle mobbingci genellikle mantik 6lgiilerinden
uzak, heyecanlandirici, kiskirtict bir dil kullanir ve catisma c¢ikarmaktan ve
kars1 tarafa zar vermekten ve aci vermekten hoslanan, siddetin siirekliligi i¢in
ugrasan ve bunda kendini goreceli sayan insanlar olarak tanimlanabilmektedir.
Mobbing uygulayan insanlarin giiclerinin kaynagi olarak ne bilgileri, ne
karizmalari, ne de becerilerini gostermek miimkiin olmaktadir. Giiglerinin bir
tek kaynagi vardir oda iistlerine kars1 6zenle gosterdikleri sahtekarca abart1 ve
saygl olabilir. Mobbing uygulayan kisileri en iyi ifade eden en belirgin iki
ozellik yalancilik ve ikiyiizliliiktiir. Mobbing uygulayicilarin psikolojilerine

iliskin ampirik arastirmalar bulunmamaktadir. Ancak kendilerini oldugundan
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daha istiin gostermek isteyen bu sahislarin, ikiyiizlli, yiizsiiz, onursuz ve
sahtekar hal ve tavirlarla, farkliliklara ve digerlerinin yasamlarina Onem
vermeyen eylem sekillerinden anlasilabilecekleri ileri siirtilmektedir. Bu

sahislarin belirgin kisilik 6zelliklerini su seklide siralamak miimkiindiir(Kilig;
2006).

Kotii Kisilikli Yapida Olmak; Bu tip insanlar genellikle kendi itibarlarini
yiukseltmek i¢in iftiralara, yalanlara, hileli ve koti niyetli eylemlere
basvurmaktan ¢ekinmezler. Asir1 derecede siipheci, denetleyici, sinirli ve
korkak bir kisilik yapilar1 vardir. Devamli olarak gii¢lii olma istegi i¢indedirler.
Kendi hasta kisiliklerini saklamak amaciyla digerlerinin manevi gelisimini

engelleyecek sekilde giic kullanma egilimindedirler. Bu nedenle “Giinah kegisi’

arayisindadirlar.

Kendilerinin ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak; Sirket sahipleri, orgiit
Hiyerarsisin de calistiklar1 i¢in kendilerinin gii¢ ve kuvvet kullanma ayricaligina
sahip oldugunu diisiinmektedirler. Bu tip davranislara daha c¢ok yiliksek basari
kazanma istegi ve stres kosullarinda onem verilir. Bazen de kendisinin buranin
hakimi oldugunu gostermek icin veya baskalarinin yaninda hakim oldugunu
kanitlamak ig¢in olur olmaz seylere bagirip ¢agirabilirler. Ayrica yiiksek
diizeydeki pozisyonlara gelen farkli kisiler de genellikle gii¢ kullanmak ister.

Sozde lider olan bu kisiler, gercekte lider sayilamazlar.

Narsist Kisilikli Yapida Olmak; Narsist yapida bulunan bireyin temel
ozelligi sinirsiz zenginlik, basar1 ve gilic elde etme arzusudur. Asir1 bir sekilde
hissettigi 6z giiven duygusunu koruyabilmek icin siirekli takdir edilmeyi ve
kendine hayranlik duyulmasini ister. Narsist yapidaki kisiler her zaman
farklilarmis gibi 6zel islem gérme beklentisi ile kendilerini hukuk ve ahlak
ilkelerinin {izerinde goriirler hiyerarsik kademelerde hizla yiikselmek i¢in her
yontemi kullanabilirler. Bekledikleri hayranligi ve takdiri kendilerine
gostermeyen diger bireylere karsi acimasiz olabilirler. Orgiitteki diger calisan
personellerin daha yetenekli olmasi onlar1 iirkiitiir. Yiiksek basariya sahip bir
astin mevcudiyetine icerleyebilirler ve bu durum yildirma siirecini baslatabilir.

Yildirma siirecinde basa ¢ikilmasi en zor olan kisiler de narsistlerdir.
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2.1.9 Mobbing Magdurlarimn Kisilik Ozellikleri

Mobbing magdurlar: iizerinde yapilan inceleme ve arastirmalarda ortaya ¢ikan
sonug, insanlarin altyapisinda, davraniglarinda, hal, tavir ve karakterlerinde
onlara mobbing yapilmasina neden olabilecek belirgin 6zelliklere ve bulgulara
rastlanmamistir. Mobbing tarihinde buna dair bir kanit yoktur. Leymann bu
konuda, mobbingden Once insanlarin ne tiir bir psikoloji i¢inde oldugunu
belirleyecek bir arastirma ve inceleme olmadigina gore, boyle bir seyin
soylenemeyecegini savunmaktadir(Dvenport, 2003). Ancak yasanan mobbing
olaylart incelendiginde, mobbing magdurlarinin istisnai kimseler oldugu
konusunda ipuglar1 vermektedir. Calisma hayatinda yeterlik, zeka, yaraticilik,
diristliik, ozgiiveni yiiksek, girisken, kendilerini baskalarina begendirme
ihtiyact i¢inde olmayan, kismen yargilayici ancak suglayici olmayan, kendilerini
yaptiklart ise adama gibi pek ¢cok olumlu 6zellikler ile 6n plana ¢ikan duygusal
zekalar1 gelismis, kisiler ve olaylar ile degil, diisiinceler ve kavramlar ile
ugragsmay1 amag¢ edinmis insanlarin potansiyel mobbing magdurlar1 olduklar
konusunda kesin ipuglar1 bulunmaktadir. Bu tiir insanlar kendi davranislarini,
hal ve hareketlerini devamli gbzden gegirerek, yanlis ve hata yaptiklarini
gordiiklerinde bunu diizelten ve kendini gelistiren insanlardir. Biitiin bunlarin
yaninda onurlu olma, dogruluk ve diiriistliik, gibi baz1 belirgin kisilik 6zellikleri
disinda, mobbing magdurlarinin kendi kisilik yapilart ile alakali ayirt edici
ozellikler tespit edilememistir. Inceleme ve arastirmalarda goriisiilen kisilerin
belirgin ortak 6zelligi ¢alistiklari kuruma olan baglilik ve sadakatleri, yaptiklar

isle 6zdeslesmis olmalar1 ve 6zgiir karaktere sahip olmalaridir(Tutar, 2004).

Davenport ve arkadaslarinin savunduklar1 tezlerine gore; oOzellikle yaratici
insanlarin, beyan ettikleri yeni fikirlerin, digerlerini rahatsiz etmesi nedeniyle,
mobbinge maruz kalma olasilig1 daha fazladir. Cogu kez secilen kurbanlar, daha
yiksek derecede ki makam ve mevkilere tehdit olusturduklart i¢in segilmis
olmaktadirlar. Yaratict insanlar, yeni fikirler gelistirdikleri ig¢in, psikolojik
yildirmaya yani mobbinge daha fazla hedef olmaktadirlar ve genellikle
ilkelidirler, baskalar1 tarafindan degil, kendi kendilerini yonlendiren insanlardir.
Mobbing magdurlarinin gergekte tek giivenceleri dogruluk, diristlik ve iyi
niyetleridir. Fakat rekabetin isledigi ortamlarda, kisisel haklara saygili olmayan

ve sadece hedef odakli calisan orgiitsel kiiltiirlerde bu erdemler basari i¢in
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yeterli olmamaktadir. Mobbing magdurlarinin iyi niyetli ve kendi sinirlari
icinde yasamalart mobbing uygulayicilarini daha cok cesaretlendirmektedir.
Cogu zaman toplumsal kurallar c¢ergevesinde insanlara gosterilen saygi,
mobbingci karakterler tarafinda bir zayiflik ve acizlik hatta alay konusu olarak
degerlendirilebilmektedir. Mobbing magdurunun lyi niyet gdstergesi ve sabirli
davranmasi1 zaaf olarak goriilmekte; yine mobbin magdurunun yakinlasma

cabasi ise yer edinme endisesi olarak algilanabilmektedir.
2.1.9.1 Mobbing magduru nasil etkilenir

Mobbing uygulayicisinin mobbing magdurunun giiciinii kotiiye kullanmasi
sonucu, mobbing magduru kisi kendini tehdit altinda, dislanmis, asagilanmis ve
alt iist olmus, psikolojik olarak yaralanmis hissetmektedir. Kendine olan giiveni
yitirilmis, kendi yeteneklerinden siiphe etmeye baslamakta ve yiiksek stres
altinda kalmaktadir. Bu stresli ortamda alinan psikolojik yaralar, c¢esitli
psikosomatik rahatsizliklara, bedensel rahatsizliklara yol agmakta, bazilari ise
calisamaz hale gelmektedir. Biitiin bu gelismeler den dolay1r kisi sikintisini,
stresini ¢evresine de yansitmaktadir. Kanuni Sultan Siileyman doneminde ¢ok
onemli bir yonetici olan ikinci vezir Hiisrev Pasa’nin intihar etmesi ile
sonuglanan mobbing olayi, mobbing magdurunun yasadiklar1 ve hissettikleri ile
alakali 6nemli bilgiler icermektedir. Hiisrev Pasa aralarinda ciddi derecede
rekabet bulunan ve birbirlerine Misir Valiligi sirasinda halef selef olduklar:
veziriazam Siileyman Pasa’ya bir tartismanin akabinde bigak ¢ekmistir. O anda
divan kurulunda olmayan Kanuni Sultan Siileyman, bu olayin nasil anlatildig:
kesin olarak bilinmemekle birlikte, 6grenince hem veziriazam Siileyman Pasa’y1
hem de ikinci vezir Hiisrev Pasa’y1 gdrevlerinden almistir. Ikinci vezir olarak
onu ¢evreleyen ihtisami kaybetmek Hiisrev Pasa’ya cok agir gelmis, yasama
sevincini kaybetmis ve hayata kiismiistiir. [htimamn1 hayatin bir pargas: olarak
gordigil i¢in, kendini bir hi¢ olarak gormeye baslamis ve hayatin bir anlami
kalmamistir. Hayatin dizginleri elinden gidince, kdsesine ¢ekilmenin agir
tortusu i¢ine ¢okmiistiir. Soluk soluga yasarken, islerle sorunlarla mesgul ettigi
zekasini, kosesine c¢ekilmek zorunda kalinca kendine, sahsina ydneltip kendi
kendini yemeye baslamistir. Kuru, tatsiz ve heyecansiz hayat Hiisrev Pasa’y1

usandirmistir.
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Tarih¢i Hammer, ikinci vezir Hiisrev Pasa’nin tepkisini sdyle aktarmaktadir:
(Hisrev Pasa kendi ¢iftliginde) “Go6zden diistiigli andan itibaren ilk defa olmak
lizere ata binmek arzusunda bulunup da etrafina bakinarak ne kiilah, ne sirmali
kaftan, ne de hizmetkar gérmeyince derhal gezintiden vaz gecerek yasamaktan
nefret etmis”. “Boyle ata binmektense yatakta yatmak daha iyidir.” Diyerek
ayagini izengiden c¢ikardi, hanesine donerek yataga girdi(Joseph, 1996).
Kendisinin gereksiz bir insan oldugunu diisiinen i¢in hayatin bir 6nemi kalmaz.
Kendisine eziyet edip giinbegiin 6lmektense, bir kerede 6lmek ister. Ancak
intithar etmek Miislimanlikta gilinah oldugu i¢in, Hiisrev Pasa kendisini
zehirlemekten korkan bir insanin yerine koyarak yemeden igmeden kesilmistir.
O gecerli din anlayisina bir oyun oynayarak, sanki agliktan susuzluktan
Olilyormus gibi davranarak, gercekte intihar etmistir. Mobbinge maruz kalan bir
insanin intihar girisimleri ise tim mobbing arastirmalarinda 6nemli bir yer
tutmaktadir. Mobbinge maruz kalan kisi is yapamaz hale gelmekte ve ¢alisma
hayatina geri donememektedir. Kisi agir trafik kazasi gecirmisgesine dehset
icinde yasamakta, siddetli depresyon, panik ataklar, kalp krizleri ve ciddi
hastaliklarla karsilagsmaktadir. Bu olay1 yasayan kisiler kazalar yasayabilmekte
ve intihar girisimlerinde bulunmakta. insan sorumluluklarindan, kimliginden,
kisiliginden ve etrafta yansittigi imajindan siyrildigr zaman kendisini ¢iplak,
teshir edilmis asir1 kirilgan hissetmektedir. Kisi basina gelenlerden kendini
sorumlu tutmakta, umutsuzluk ve karamsarlik duygulari i¢ginde yasamina son
verebilmektedir. Cogu insan hayatin anlamint ve kendisini, islerinde ve
iligkilerinde bulmaktadir. Bunlar kaybolunca hayatin anlami kalmamaktadir.
Eger mobbing kurbani kendisini suglamaya baslarsa, ayakta kalabilmesi

imkansizlagsmaktadir.

Mobbing’in Etkilerini kisaca toparlar isek; Mobbing, insanin mesleki biitiinliik
ve benlik duygusunu zedeler, Paranoyaya ve kafa karisikligina neden olur,
Maruz kalan kisi kendine giiven duygusunu yitirir, toplumdan soyutlanabilir,

Huzursuzluk, korku, utang, 6fke ve endise duygularini yogun bir sekilde yasar.

Mobbing, aglama, uyku bozukluklari, depresyon, yiiksek tansiyon, panik atak,
kalp krizine kadar giden saglik sorunlari ve travma sonrasi stres bozuklugu
yaratabilir(http://iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-
haklari-nedir/ 20/12/2016).
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Mobbingden Etkilenme Dereceleri

Asagida gosterilen semada mobbing olayinin nasil adim adim harekete gectigi
gorilmektedir. Basit derecedeki anlagsmazliklar1 ¢oziimlemeye yonelik bir istek,
arzu bulunmaz ise mobbing tetiklenmis olmaktadir. Mobbing magduru kurban
¢Oziim aramaya calistik¢a tacizci sorunu kilitlemeye c¢alismaktadir. Karsilikli
suclamalar, karalamalar durumu i¢inden ¢ikilmaz bir hale getirir. Catismanin ilk
belirtileri, meydana geldigi anda ¢o6ziimlenmesi gerekmektedir. Baslangigta
yasanan catismalar c¢ozililemez ise mobbing olayinin yasanmasi i¢i zemin
hazirlar. Mobbing olayinin siddetlenmesi ve zamanla iyice yogunlasarak devam
etmesi durumunda magdurun psikolojisinin bozulmasi, depresyon yasamasi,
istifa etmesi, hatta kovulmasi ve nadiren de olsa intihar etmesi ile

sonu¢lanabilmektedir.

Cizelge 2.1: Mobbingden Etkilenme Asamalari

CATISMANIN ILK BELIRTILERI

CATISMANIN COZUMLENEMEYISi

MOBBINGIN BASLAMASI (RUHSAL VE FiZIKSEL OLARAK SAGLIK
ETKILENIR)

MOBINGIN SIDDETLENMESI (PERFORMANSIN DUSMES])

MOBBINGIN IYICE YOGUNLASMASI (ISTIRAHAT, RAPOR, iSE GEC
KALMA)

YOGUN MOBBINGIN DEVAMI( HASTALIK iSIN ONUNE GECER)

HASTALIK - ISTIFA - KOVULMA V.S.

Mobbing olayinda hedef olarak secilen mobbing magduru kisiye karsi alinan
tavirlar baslangicta rahatsizlik yaratmayabilir. Hatta ¢ogu zaman mobbing
magdurlar1 kendilerinin biraz alingan davrandiklarini bile diisiinebilmektedirler.
Mesela is yerinde grup olarak yemege gidildiginde magdura haber

verilmeyebilir. Genel olarak c¢alisanlara dogum giinii yapilirken, magdurun
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dogum giinii es gegilebilir. Giinde en az 10 kere telefonu calar ama ses gelmez.
Zaman gectikge mobbing olay1 sistematik hale gelir. Mobbing magduru mes leki
acidan yetersiz ve sosyal olmamakla suglanabilir. Artik mobbing magduru
kisinin ruhsal ve fiziksel saglig1 etkilenmeye baslamistir. Hastaliklar da isin
Online ge¢meye baslar. Bu donemlerde profesyonel bir yardima ihtiyag
olusmaktadir. Mobbing magdurunun ailesine ve yakin ¢evresine ¢ok ihtiyaci
vardir ve bu destek ¢cok onemlidir. Ancak mobbing magdurunun ailesi ve yakin
cevresi bu konuda bilingli olmamasi durumunda durum daha da kotiiye
gidebilir. Aile ve ¢evre bilingli olsa bile magdura verilen destek ve profesyonel
yardimlar, is yerindeki mobbingi dnlemedigi i¢cin mobbingin Oniine ge¢meye
yetmez. Sorunlar, ortaya ¢iktig1 ortamlarda ¢oziilmedik¢e, magdura verilen her
tiirlii destek mobbingden etkilenme siirecini en fazla yavaslatabilir. Is yeri
kurallar1 ve kanunlarla dnlenmeyen mobbing siire¢leri magdurun istifa etmesi
veya isinden kovulmasiyla son bulur. Ancak magdurlar mobbingin etkilerini
lizerlerinde hissetmeye ve yasamaya devam edebilirler. Mobbing olayinin kisiler
tizerindeki etkilerine gore, birinci, ikinci ve li¢lincli derece olarak ii¢ derecede
tanimlanabilmektedir. Burada mobbing magduru insanlarin karsilastig
olaylardan ne derece etkilendikleri 6nem arz etmektedir. Mobbingin olayinin
siddeti, siiresi ve sikligina ek olarak, mobbing magduru kisilerin psikolojileri,
yetisme sekilleri, gegmis deneyim ve tecriibeleri genel kosullarda g6z Oniinde
bulundurulmaktadir. S6z konusu derecelendirmeler insanlarin benzer

deneyimlerden nasil farkl etkilendiklerini gostermektedir(Cobanoglu, 2006).

Birinci Derece Mobbing; birinci asamada, mobbinge maruz kalan kurbanin is
arkadaslarindan kii¢lik diisiiriicii, rencide edici ve beklenmedik davranislar ile
karsilasmalar1 insanlar1 sasirtip sikinti verebilmekte, kizginlik veya {iziintii
uyandirabilmektedir. Mobbinge maruz kalanlardan bazilar1 bu duruma karsi
koymaya calisirken bazilar1 olup biteni hos gorebilir veya gérmezden gelebilir.
Mobbing olaymin kisilere gore farkli etkileri ortaya ¢ikmakla birlikte bu
asamada kisiler islevselligini devam ettirse bile asagida verilen semptomlar

goriilebilmektedir.

- Uziintii, kederlenme ve aglama
- Uyku bozukluklari

- Alingan davranma
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- Konsantrasyon bozukluklari,

Kisinin ailesi ve arkadaslartyla olan 06zel iliskileri bu asamada
etkilenmemektedir. Stres azaltic1 etkinlikler meditasyon, egzersiz gibi ugrasilar
veya hobi ile ilgilenmek gibi dikkat dagitici ve dengeleyici etkinlikler gecici
¢6ziim olabilmektedir. Ikinci derece mobbinge, bu durumun devami durumunda

gecilmektedir.

Ikinci Derece Mobbing; sistematik olarak uzun siiredir devam eden ve sik sik
uygulanan mobbing olayr durumunda mobbinge maruz kalanlar da asagida

verilen semptomlar goriilebilmektedir.

- Tansiyon hastalig1

- Kalic1 uyku bozukluklari

- Bagirsak ve mide hastaliklar

- Asir1 derecede kilo verme veya alma

- Depresyon

- Alkol, madde ya da ila¢ bagimlilig1

- Ise gelmemek, sik sik ge¢ kalmak, sik sik rapor almak veya
mazeret izinleri kullanmak

- Beklenmedik korkular (goriiniir higbir neden yokken u¢ma, araba

siirme ya da yalniz kalma korkusu olusmasi)
Bu durumda mobbing magdurunun ailesi, arkadaslar1 ve ¢evresi bir seylerin

ters gittigini fark edebilirler, saglik problemleri isi etkileyebilir. Bu durumda, tibbi
yardim ihtiyaci belirgin bir sekilde ortaya ¢ikabilmektedir.

Uciincii Derece Mobbing; Son asama olan iigiincii derece mobbing de mobbing
magduru insanlar is yapamaz duruma gelmektedirler. Mobbing magduru ise
giderken korku, dehset veya tiksinti ile gitmektedirler. Kisinin ayaklar1 sanki
geri geri gitmektedir veya kisi ayaklarini stiriikleyerek isine gidiyormus gibi
hisseder. Is yerinde durmak istemezler ve kétii durumdadirlar. Siirekli gozleri
saattedir. Kendilerini koruma mekanizmalart ¢Okmistiir. Asagida verilen

fiziksel veya psikolojik semptomlar goriilebilmektedir.

- Siddetli depresyon yasama

- Panik ataklarin artmasi
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- Kalp krizleri veya kalp krizi geciriyormus gibi hissetme
- Diger ciddi hastaliklar

- Kazalar

- Intihar girisim girisimleri veya diisiinceleri

- Ugiincii kisilere yonelik siddet

Bunlar mobbing magduru kisinin ailesi ve arkadaslar1 i¢in ¢ok Onemli uyari
isaretleri olarak degerlendirilir. Bu asamada mobbing magdurunun tibbi ve

psikolojik yardim almas1 zorunlu bir hal almaktadir(Dvenport, 2003).
2.1.9.2 Travma Sonrasi Stres Bozuklugu (TSSB)

Mobbinge ugrayan magdurlardan bazilar1 uzun siireli yasanan mobbing
sonrasinda TSSB yasayabilmektedir. Yasanan mobbing olayindaki magdur
aktorlerin yasadiklari, iskence veya tecaviiz kurbanlarinin veya biiyiik dogal afet
tehlikesi ge¢irmis insanlarin yasadiklarina benzer bir travmadir. Bir kismi
yillarca devam eden ve uluslarin gelecegini belirleyen savaslar, yasanan trafik
kazalari, cana ve mala olan saldirilar gibi is yasaminda modern bir baski araci
olan mobbing, bir¢gogumuz i¢in ¢ogunlukla duydugumuz bir haberden bagka bir
sey degildir. Aslinda biz onlart yalnizca okumakta, Ogrenmekte,
ezberlemekteyiz. Cok iyi empati kurabildigimiz ve travmaya neden olan olaylar
bile zihnimizdeki kisa bir senaryonun Gtesine gitmemektedir. Baz1 insanlarin
travmaya sebep olan bir olay yasamasi ve bu olayin bir giin sonlanmas1 hepimiz
i¢in kaniksanmis bir gergektir. Bununla beraber elimizdeki bilgi birikimi bize
yasanan o kotli olaylarin fiziksel anlamda bitmesinin, ona dair yasantilarin
herkesin zihninden bir anda ve tamamen yok olup gitmedigini sdylemektedir.
Yaradilis geregi insanoglu etten ve kemikten olusan bir varlik degil; duygu ve
diistinceleri, ¢alisma ortami, ekolojisi, yedigi i¢tigi ve gecirdigi travmalar olan
bir varliktir. Bir kisinin, ruhsal, duygusal ve diisiinsel sitemindeki bozukluklar,
yasam enerjisinin 1yl akmamasina neden olabilmektedir. Yasam enerjisi
tikandiginda yani belirli organlar enerji alamadiginda hastalanmaya
baslamaktadir. Dogu tibb1 da, Harvard Tip Akademisi de, zihnin ve bedenin
birlikte calistigini, stresin bagisiklik sistemini bozdugunu, bagisiklik sistemi

cOken insanin da, her tiir hastaliga acik hale geldigini savunmaktadir.
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Hemen hemen her insan yasadigi mobbing olayr sonrasinda stres, korku ve
caresizlik yasamaktadir. Son yillarda sik¢ga duydugumuz “Ruhsal travma”
deyimi, yasanilan ac1 bir olay ve bu olaya verilen duygusal tepkileri
icermektedir. Yasanan bu olaylar, insanin fiziksel sagliinin yaninda ruh
saghigint da olumsuz etkileyebilmekte ve etkisi yillarca siirebilecek izler
birakabilmektedir. Mobbing kurbanlar1 yasadiklar1 olaylar1 istemedikleri halde
ve sebepsiz yere sik sik hatirlayabilmektedirler. Bu tiir diisiinceler, anilar,
hayaller, kisiye ciddi bir sikinti verebilir, yasadigi olaylar kisinin riiyalarina
girebilir. Gordiigu kabuslar kisinin uyku diizenini bozabilir. Yasanan travmay1
hatirlatan her hangi bir sey, nesne, goriintii, yer veya ses gibi uyaranlar, kiside
¢ok ciddi bir sikint1 olusturabilir ve ¢cogunlukla bu sikintiya eslik eden titreme,
terleme, carpinti, nefes darligi gibi fiziksel belirtilere yol agabilir. Ornegin bir
trafik kazasindan sonra arabalar1 gérmek ya da depremden sonra enkaz
goriintiileriyle karsilasmak, kisileri zorlayabilir. Bazi durumlarda ise yasanilan
olay kisinin gozlerinin Oniinden bir film seridi gibi gecer ya da kisi o olay1
tekrar yasiyormus gibi hissedebilir. Tiim bu yasanan olaylar kisiyi bunalttigi
i¢in, kisi olayla ilgili her hangi bir sey konusmaktan veya her ne sebeple olsun
olayt hatirlatan uyaranlardan, hatta olay1 diisiinmekten bile kaginmaya calisir.
Bu kisiler, yasadiklar1 olay sonrasi beklenmedik davranis bigimleri
gosterebilirler Ornegin etkilendikleri olaylar sonucu, araba kullanmaktan
kacinabilir, karanliktan ve yalniz kalmaktan korkabilir, uyuyamaz hale
gelebilirler.  Bazen  yasadiklar1  olayin  belli bir bolimiini  dahi
hatirlayamayabilirler. O anlar hafizalarinda hi¢ yasanmamigs gibidir. Yasanilan
travma sonrasi stres belirtileri olan kisiler, kendilerini plansiz, amagsiz ve
yasam slireleri kisalmis gibi hissedebilir. Uykuya dalmak, uykuyu siirdiirmek
ciddi bir sorun haline gelebilir. Kisi daha tahammiilsiizdiir. Artik kolay

Ofkelenen, kirici olabilen bir insan olmustur.

2.1.10 Aile ve Cevre Nasil Etkilenir

Mobbing olay1 sonrast mobbing magdurunun en dnemli destegi olan aile, higbir
zaman sevdikleri bu insani bu kadar caresiz ve farkli sekilde gérmeye
alismamiglardir. Magdura bu ilimitsizlik labirentin de, yolunu bulmas1 i¢in en
bliyiik destegi yine ailesi verecektir. Magdurda meydana gelen degisimler, aile

iginde kolaylikla fark edilebilir; yine ¢oziim ve yardim yollar1 aslinda aile

47



bireyleri  arasindaki iliskinin niteligine bagli olarak kisa siirede
gelisebilmektedir. Psikolojik olarak karigsmis olan kafasini ve yasadigi telas,
kendisine ait duygularini etkileyip davranislarini degistirmekle kalmaz, kendisi,
ailesi ve cevresi ile olan iliskilerini de etkilemektedir. Icinden ¢ikilmasi bu zor
durum karsisinda kimileri kagip gitmeyi tercih ederken, kimileri durmadan
kendi durumlar1 hakkinda konusmak isteyebilirler. Bu konusma isteklerinin
arkasinda yatan gergek, maruz kaldiklar1 bu duruma karsi ¢evreden destek
arayislart ve kendi goriislerinin  dogruluguna iliskin onay beklentileri
bulunmaktadir. Cevrelerinden aradiklar1 destegi bulmak icin durmadan ayni
seyleri tekrar tekrar anlata bilirler veya anlasilabilmek istegi igindedirler.
Gergeklestirilen bu sekildeki davraniglar ile sikintilarin1 paylasmakta ve
cevrelerinden sosyal destek arayisi i¢cinde olmaktadirlar. Aile i¢indeki gii¢lii
iliskiler ve baglilik, bireyin icine diistiigli bu durumdan kendisine destek
saglamakta ve mobbing magdurlar1t boylece biraz olsun rahatlamakta ve
kendilerini i¢ine diistiikkleri bu durumda gii¢lii hissedebilmektedirler. Aksi
durumda ise, yani kisi ailesinin destegini alamadigi ortamlarda bu durumdan
olumsuz olarak etkilenmekte, bazen de kagis yollar1 olarak alkol ve madde
kullanimina yonelerek gegici ¢6ziim o an rahatlama gibi goriinen bu davranislar
sonucu bagimliliga yakalanabilmektedirler. Aile bireyleri arasindaki iliskinin
niteligi ve gii¢lii aile baglarinin 6nemi bu noktada daha belirgin olarak ortaya

¢ikmakta ve mobbing magdurunu koruyucu bir fonksiyon gormektedir.
2.1.10.1 Degisen Davramslar

Ailenizin bir liyesi veya sevdiginiz kisi asagida belirtilen alisilmis disi

davraniglar sergileyebilmektedirler.

1. Is ile ilgili olaylar1 kisinin tekrar tekrar anlatmasi veya is
yerindeki insanlarin davranislarini anlatmasi.
2. Ice kapanmak, sessizlesmek ve daha az konusmak.
Asirt derecede olumsuzluk.

Endise, saskinlik, korku hali.

Asirt sekilde alinganlik.

3
4
5. Aglama krizleri.
6
7 Sebepsiz yere 6fke gostermek.
8

Saklanma, kendini yalitmak, yalnizlig1 tercih etmek
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9. Duygu ve diislincelerini gizlemeye ¢alismak.

10.  Yardim istememek.

11. Siirekli destek aramak, ihtiyag¢ i¢inde olmak.

12.  Uzun siire odaklanamama konsantrasyon kaybi,

13.  Asiri derecede unutkanlik.

14.  Bikkinlik yilginlik.

15.  Sirekli fiziksel hareket.

16.  Yavas konusmak ve yavas hareket etmek.

17.  Asirt ya da hi¢ idman yapmamak.

18.  Cok fazla yemek ya da az yemek.

19.  Agiri sigara igcmek.

20.  Uyuma zorluklar1 yagamak.

21.  Asint sekilde aligveris veya asir1 temizlik gibi davraniglar
sergilemek.

22. Evde, Odalarda, mutfakta, asir1 karisiklik.

23.  Faturalar1 6dememek.

24. Disg goruniste degisiklik, kirli sakal birakma, saglarin
taranmamasi.

25. Ifadelerde  degisiklik, konusmalarda tutarsizlik, tekinsiz

goriinmek.
26. Kaza ve yaralanmalara egilim.
27.  Potansiyel olarak agir tibbi sorunlar olusturmak.

Yukaridaki degisimleri yasayan mobbing magdurlar1 mesleki itibarlarini
kaybettiklerini hissedebilmekte  ve bir anlamda  benlik Krizi
yasayabilmektedirler. Kendilerine olan giiveni yitirmislerdir ve Mobbing olay1
alisilmis benlik imgelerini sarsmistir. Siklikla kedere kapilip, iiziintiiler ve
aglama krizleri veya dalip gitmeler yasamaktadirlar. Gelecek endisesi, korku,
ofke, inkar, uzlasma ve kabullenme gibi yogun norotik tepkileri verebilirler.
Mobbing ile ilgili bu yasananlar uzun zaman devam edebilir. Baz1 insanlar
sessizlige biirlinlip kendilerini yalitirlarken, bazilar1 da her ise karisarak bir
seyler iizerinde kontrol kurabilmek i¢in yogun caba harcayabilirler. Boylelikle

kisilerin benliklerinde git geller de goriilebilmektedir.
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2.1.10.2 Aile ve Arkadaslarin Destegi

Yasanan mobbing olayr sonrasi yasananlar goriindiigii kadar basit olmamakla
birlikte, destekleyici duygu ve diisiincelere karsilikli kulak verilen iletisim, bu
karmasikligin ¢oOziilmesine ve duygular ile disiincelerin paylasilmasina
yardimci olmaktadir. Ancak aile i¢ine yansiyan bu kriz devam ettik¢ce, mobbing
magduruna destekleyici davraniglar gosteren taraf istlendigi roliinden
sikilabilmektedirler. Hatta bu durum uzun siireli devam ederse ailenin dagilmasi
ile de kars1 karsiya kalinabilir. Bu gegen siire zarfinda zaman zaman verilen
desteklerin ve aile i¢i c¢abalarin bosunaymis gibi goériinmesi miimkiin
olabilmektedir. Ciinki kimi kurbanlar sevenlerinin destegine sahip olduklar
halde, kendilerini siirekli kotii hissedebilmekte ve intihara egilimli
olabilmektedirler. Bu kisilerin psikolojik tedavi gormeleri kaginilmazdir.
Psikolojik tedavi gormek kurbanin benlik duygusunun zedelendigini
diisiinmesine neden olabilmektedir. Bu nedenle aile liyeleri onun bu alisilmamis
davraniglarini  daha 1iyi ele alabilmek i¢in bir uzman yardimi almasi
disiinebilirler. Mobbing magduruna aile ve arkadaslarin verebilecekleri en
onemli destek konusu, onun gii¢lii yanlarini tespit edip kullanmasini saglamak,
karakterini, cesaretini ve basarilarini onaylayarak destek olmak, kendisine olan
sayginliginin tekrar olugsmasini saglamaktir. Sevdiklerini, bildikleri her sekilde
ifade etmelidirler. Bu, onun kendi kimligini tekrardan kazanmasina yardimci
olabilecektir. Ayrica biitiin bunlarin yaninda mobbing magduruna verilebilecek
en bliyiik destek onu bu savas ortamindan uzaklastirmaktir(Dvenport, 2003).
Yaradilis1 geregi insanoglu icin en zor gelen seylerden biride yardim istemektir.
Mobbing magduru hareketleri ile yardima ihtiyact oldugunu anlatsa da bizzat
yardim istemesi kisinin talep edecegi en zor seylerdendir. Mobbing magdurunun
yaninda olmakla magdura verilen mesaj her konuda destek anlami tagimaktadir.
Bu trafik kazas1 veya ciddi bir yaralanma sonrasi dogru yapilan ilk yardim ya da
ilk miidahale kadar oOnemlidir. Destek vermek ve aile ve arkadaslarin

yapabileceklerine iliskin ornekler asagida verilmektedir.

- Magdura yaninda olundugunun hissettirilmesi.
- Magduru dinlemek.
- Magdurun yasamis oldugu mobbing olayini tanimlamaya yardime1

olmak.
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- Profesyonel yardim, terapi ve terapist isimleri onermek.

- Doktora gitmeyi Onermek ve tibbin yardimci olabilecegi
konusunda telkinde bulunmak.

- Yasal olarak danigsman, avukat 6nermek ve bulup, randevu almak.

- Mali durumun kontrol altinda tutulmasini saglayacak yollar
onermek.

- Zaman gecirmeden alternatif is olanaklari aramasin1i ve yer
degistirme plan1 yapmasini1 6nermek.

- Oz ge¢mis hazirlamasina yardim etmek. Yeni is olanaklar1 bulup
Onermek.

- Sinemaya, yemege gitmek, yiiriiylise ¢ikmak gibi ortak etkinlikler
onermek.

- Aramak, kart veya ¢igek gondermek.

- Yardimci kitaplar 6nermek veya hediye etmek.

2.1.10.3 Destekleyici Dil Kullanma Ornekleri

Mobbing magduru kisileri destekleyici dinlemede, her tiirlii dil yardimci
olmadig1 gibi kimi zaman zarar verici yaralayic1 da olabilmektedir. Sectigimiz
ve kullandigimiz baz ciimleler digerlerinden daha onaylayici ve insanlara kendi
¢Ozlimlerini bulmakta daha fazla yardimci olabilir. Dolayisi ile segecegimiz
climlelerde kesinlikle dikkatli olmali ve tecriibeli birilerin den destek
alinmalidir. Asagida verilmis olan 6rnekler, yararli dil kullanmaya verilebilecek

ornekler olarak gosterebiliriz;

- “Bu is zaten sana gore degildi.” Demek yerine, “Sen biitiin
bunlarla nasil basa ¢ikabiliyorsun?”

- “Belki buna yol acacak bir sey yapmigsindir.” Demek yerine,
“Sana nasil yardimci olabilirim?”

- “Boyle devam edersen zamanla kendini daha da koti
hissedeceksin.” Demek yerine, “Liitfen bana neler hissettigini sdyler misin?”

- “Bu konuyu kapatmanin zamani geldi artik.” Demek yerine,

“Yarin seni tekrar arar konusuruz olur mu?”
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Gibi konusma tarzlarini tercih etmek daha faydali olabilmektedir. Boylelikle
hem fiziki olarak yaninda olmanin 6tesine gecilecek ve hem de destekleyici bir

dil kullanarak magdurun tedavisine yardimci olmak olasidir.

2.1.11 Sirketler mobbingden nasil etkilenir

Bir Sirkette personel sirkiillasyonu c¢ok fazla ise, Ozellikle ¢ok sik yoOnetici
istifalariyla karsilasiyorsaniz, birg¢ok kisiyi basarisiz bulup isten ¢ikariyorsaniz,
bir terslik var demektir. Boyle bir durumda yapilmasi gereken ilk énemli icraat
calisanlarin ve yoneticilerin artik eskisi gibi fedakar olmadiklar1 veya sebat
etmedikleri bahanesini arkasina siginmamaktir. Veya calistigimiz sirkette,
isinize olan ilginiz azaldiysa, isinizi severek yapmiyorsaniz, is yerinde kendinizi
yalniz hissediyorsaniz, is tartismalarindan c¢ekindiginizi ve bu tartismalara
girmiyorsaniz, kisaca isten koptugunuzu diisiiniiyorsaniz, is yerinizin havasi
bozulmus olabilir. Birde tarafiniza yapilan haksiz tenkitleri oldugu gibi kabul
edip kabugunuza ¢ekildiyseniz, c¢alistiginiz  miiesseseye  gliveninizi
kaybetmigsiniz demektir, ayrica c¢alisirken siirekli saati kontrol ediyorsaniz,
gilinii kurtarmaya calistyorsunuz demektir. Bu durumda siz ¢alistiginiz sirketten
daha iyi bir sirket bulana kadar veya sirketiniz sizden daha iyi bir yOneticiyi
arayana kadar, bu durum siirip gidecektir. Ekonomik krizlerin yol agtigi
sorunlar ile kiiresellesmenin getirdigi sorunlar, birlesince, i ortamlar1 iyice
gerginlesmektedir. Issizlik sorununun yasandigi, isini kaybetmenin kolaylastigi,
yeni bir is bulmanin da zor oldugu gilinlimiizde mobbing olaylar1 da artmaktadir.
Zaten kapasiteleri diislik, yetenekleri sinirli, is yaparak basarili olamayacak
yoneticiler, kendilerine kurbanlar ve giinah kegileri bularak kendi
basarisizliklarin1 gizlemek ¢abasi i¢indedirler. Bir de mobbing olayi, patronlar
tarafindan c¢alisan sayisint masrafsiz olarak azaltma ve isten ¢ikarma
tazminatindan kurtulma araci olarak goriiliiyorsa, mobbing uygulayicilari aranan
kisiler haline gelebilirler. “Mobbing kuruma bir kere davet edilirse, kolay kolay
gitmez”(Dvenport, 2003). Gelecek giinlerde yalin organizasyona ulagsmaya, az
sayidaki personelle ¢cok is yapmaya calisan sirketler, personel sayisini azaltmak
i¢cin mobbinge prim verirlerse, kapasitesiz, yeteneksiz ve az sayida ki personel
ile eldeki isleri bile yapamama durumuna diisebilirler. Bu giin mobbing, is
yerlerinde devamli artarken, personellerin sirketlerine baglilig1 ve motivasyonu

ise azalmaktadir. “Bdyle bir durumda personeller is yapmak yerine mesai
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yapmaya baslarlar”(Tutar, 2004). Calisirken is arama c¢abalar1 artabilir. Sirket
icinde emir komuta zinciri islememeye baslayabilir. Fakat unutulmamasi
gereken bir sey var ki, sirketler bir anda batmazlar. Sirketler yasanan bu
gelismelerin sonrasinda iflasin esigine gelmektedirler. Tipki kan kaybeden bir

insanin giiclinii yavas yavas kaybetmesi gibi.
2.1.11.1 Mobbingin Sirketlere Verdigi Zararlar

Yasanan mobbing olay1 sadece kurbanlarina degil, sirketlerin maliyetlerine, kar
zarar iliskisine ve dolayisiyla ayakta kalabilmelerine de etki etmektedir. Hatta
mobbingden etkilenen girket sayilari arttikca iilke ekonomisine de biiyiik capli
zararlar verebilmektedir. Ciinkii mobbingi her tiirli kurulusta gorebiliriz. Bliyiik
veya kiiclik firmalarda, kar amaci giitmeyen organizasyonlarda, hiikiimette,
saglik ve egitim sektoriinde. Yukarida agiklandigi gibi mobbing sadece bireyleri
degil, orgiitleri de etkilemekte ve onlara belirli zararlar verebilmektedir. Simdi

bu zararlar1 inceleyelim;

--- mobbing olayimin yasandig1 ortamlarda calisanlarin sikayeti artar;
yasanan mobbingin ortaya ¢ikmasi calisanlarin sikayetinin artmasina neden
olur. Yemek ve ¢ay molalarinda, is baslangicinda veya is ¢ikislarinda siirekli
lobiler gibi bu konular konusulur. Konusan kisiler siirekli basina geldigi
olaylari, yoneticisi ve arkadaglar1 arasinda yasadigi olaylari anlatirlar. Bu durum

her giin tekrarlanir gider.

--- mobbing olaylarinin bulundugu sirkette moral bozuklugu kanser gibi
yayillir; bilinyedeki habis hiicreden bagslayarak orgiitiin biitiin yasamsal
organlarina yayilabilir. Yukarida da belirttigim gibi konusulanlar moral

bozukluguna, calisma azminin diismesine neden olacaktir.

--- mobbing yasanan ortamlarda calisanlarin is tatmini kalmaz; calisanlarin
inisiyatif kullanmalar1 sekteye ugrar, moralleri bozuk olan kisiler inisiyatif
almaktan “Bana ne” diislincesi ile kacacaklardir. Yaraticiliklar1 oliir.
Calisanlarin igle ilgili tiim istekleri kaybolabilir. Bir an 6nce mesai saatinin

dolmasini beklerler.

--- mobbing yasanan ortamlarda is verimi diiser; personeller mobbinge
maruz kalmamak icin kendi dikkatlerini sirketin hedeflerinden ve kendi

gorevlerinden ¢ekip ayakta kalma taktiklerine ve manevralarina verirler.
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Mobbing den kacislar genelde yasal hasta izinlerinde aramir. Sik ve uzun
hastalik izinleri maliyetlidir. Ve verimsizligi arttirir. Mobbing magduru ile
birlikte, is yerindeki zehirli atmosferden kagmak isteyen digerleri de hastalik

izni alabilir. Boylece sirketteki doktor ofislerinde kuyruklar giderek artar.

--- mobbing yasanan sirketlerde is arkadaslar1 arasindaki giiven ve saygi
azalir; calisanlar arasindaki iliski gevser, takim g¢alismasi bozulur, biz-siz

anlayis1 yayginlasir. Calisanlar arasinda gruplagmalar olusur.

--- mobbing yasanan sirketlerde is yeri atmosferi bozulur; huzursuzluk ve
catigmadan ka¢mak, daha iyi calisma atmosferi sunan sirketlere gegmek ic¢in
arayislar baslar. Is ilanlar1 takip edilir baska ise basvuru icin ilgili kisilere

haberler verilir.

--- mobbing yasanan ortamlarda is giicii devri (turnover) yiikselir; iyi
elemanlar yogun bir sekilde isten ayrilir. Beyin gogii basglar. Mobbingi izlemeye
dayanamayan hassas kisiler, islerin daha da ileri gideceginden korkarlar.
Bundan bdyle is yerlerine giivenemeyeceklerini hisseder ve daha iyi bir yer
ararlar. Yeni personelin egitilmesi ve eskilerin kayb1 nedeniyle maliyetlerde
artis goriilebilir. Bole bir ortamin calisanlar {izerine yansimasi i§ arama

cabalarinin artmasi seklinde goriilebilir.

---mobbing yasanan sirketlerde know-how kaybolur; yetismis elemanlarin
ayrilmalar1 ile sirketteki bilgi birikimi giderek azalir. Isler istenildigi hizda

devam etmez.

--- mobbing yasanan sirketlerde marka ve imaj zedelenir; sirkette yasanan
mobbing nedeniyle olusan karmasa ve huzursuzluklar, sirketin imajin1 zedeler,

miisteri memnuniyetsizligi baglar, markaya zarar verir.
Gergeklesen tiim bu olumsuzluklarin sonucunda

- Sirkette liretilen mal ve hizmetin kalitesi diiser
- Totalde tiretim miktar1 azalir

- Sirkette maliyetler artar

- Sirkette verimlilik diiser

- Sirketin karlar1 azalir

- Sirketin rekabet giicii azalir
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Sirketin biinyesinde gerceklesen yukaridaki tim bu zararlarin ekonomik
bedelini tespit etmek gilictiir. Nedeni her sirkette yagsanan mobbingin olayinin
Olgtlisii  farklidir. Sirketlerin cirolar1 farkli oldugu gibi mobbing den
etkilenmeleri de farklidir. Bir sirketi yakindan tanimadan zararlarin ekonomik
degerini rakamsal olarak ifade etmek imkansizdir. Bu tiir maliyetler 6dendikce
ortaya c¢ikar ve o zamanda her sey icin ¢ok gec¢ kalinmis olur. Mobbing olay1
sirketler icin devamli bir kangrendir. Zaman gegtik¢e saygiya ve giivene dayali
yoOneticilik sonlanir, korkuya ve baskiya dayal1 yoneticilik sirkete hakim olmaya
baslar. Korkuya ve baskiya dayali yoneticilikle degil sirketlerde, iilkelerin
yonetiminde bile bir yere varitlamamistir. “Bireyselligin 6ldiiriildiigii toplumlar
geri kalmishiga mahkimdur”(Baykal, 2005). Yukarida deginilen konular,
mobbing olaymin kurulus igindeki etkilerini anlatmaktadir. Ornegin
iskambilden evler nasil kiigiiciik bir temas ile yikilirsa, kuruluslar da mobbing
olmas1 durumunda benzeri bir yikim yasarlar. Mobbing bittikten sonra bile

diizeltmek ¢ok zordur. Yansimalari en alt diizeylere dek ulasabilir(Dvenport,
2003).

2.1.11.2 Ekonomik Zararlari

19. yy sonlarinda bat1 iilkelerinde ve gelismis sanayi toplumlarinda Insan
Kaynaklar1 Yonetimi onem kazanmaya baslamig ve bu alanlarda Onemli
calismalar yapilmistir. Is yerinin verimliligi, isci saghg ve is giivenligi gibi
kapsamli ¢aligmalar arasinda mobbing arastirmalar1 da yerini almistir. Gelismis
bat1 iilkelerinde Mobbing konusunda yapilan arastirmalara ait elde edilen
rakamlar, mobbingin kesinlikle ihmal edilmemesi gerektigini ve ortadan
kaldirilmasi gereken bir toplumsal sorun oldugunu gostermektedir(Tutar, 2004).
Mobbing olayinin orgiite dair maliyetini rakamlarla ifade edebilmek i¢in orgiite
ait ayrintili verilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Ancak sektorlere ve farkli tilkelere
gore yapilan anket ve arastirmalar mobbing olayinin, hem sirketler ve hem de
iilkeler icin irkiitiicii boyutlarda ekonomik maliyetlere neden oldugunu
gostermektedir. Psikolog Michael Harrison(Harrison, Mart 2006), A.B.D.’de
9000 kamu personeli iizerinde yaptig1 inceleme ve arastirmada, kadin
personellerin  %42’sinin, erkek personellerin ise %15’inin son iki yilda
mobbinge ugradigini, bu durumun kayip zaman ve verimlilik acisindan 180

milyon dolara mal oldugunun hesaplandigin1 belirtmektedir. 2001 y1l1 tahminine
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gore, oOrgilitsel mobbing olayinin sonug¢larindan kaynaklanan stres ve stres
nedenli hastaliklarin endiistriye ve vergi ddeyenlere maliyeti yi1lda 12 milyar
sterlindir. Tim stresle iliskili hastaliklarin  biiylik bir boliimii is yerinde

mobbing olaylar1 nedeniyle oldugu tahmin edilmektedir(Tutar, 2004).

Yapilan bir arastirma sonucu Ingiltere’de stres sebebiyle diisiik performansli bir
sirket c¢alisanin1 tekrar normal seviyeye ulastirmak i¢in yapilan toplam
harcamalarin endiistriye maliyeti 3 milyar pound kadar oldugu tespit edilmistir.
Isve¢’te de benzer durum tespit edilmistir; ¢ok sayidaki is¢inin tazminat haklari
1980°de 190.000 pound’dan 1988’de 260.000 pound’a ylikselmistir(Tutar,
2004). Bir diger iilke Almanya da calisma bakanliginin yaptig1 inceleme ve
arastirmaya gore, Almanya’da is yerlerinde olusan mobbing olay1, diger Avrupa
iilkelerinden daha g¢oktur. Yapilan arastirmaya gore enteresandir ki mobbing
uygulayicilarinin ¢ogu erkek, mobbing magdurlarin ¢ogu ise, kadinlardan
olusmaktadir. Ayn1 zamanda mobbing olayr kamu ve 6zel sektorlerin tiimiinde
goriilebilmektedir. Norveg’te 2215 sendika iiyesi is¢i lizerinde gergeklestirilen
bir arastirmada ise, personellerin %27’si orgiitsel verimlilik ve etkinligin
diismesinde mobbingi ¢ok Onemli bir etken olarak gordiiklerini

belirtmislerdir(Tutar, 2004).

Yasanan mobbingin olayinin orgiitlere neden oldugu ekonomik maliyetleri sdyle

siralamak mimkiindiir.

- Hastaliktan dolayi izinlerin artmasi.

- Yetenekli, kalifiye veya uzman olarak tanimlanan ve zor yetisen
insanlarin isten ayrilmasi ve yerlerinin doldurulmamasi.

- Sirkette isten ayrilanlarin artmasina bagli olarak yeni ¢alisanlarin
alinmasi1 ve bunlarin sirkete ve gorevlerine uyum maliyetleri.

- Sirkette isten ayrilanalar ile kaybedilen ve ise yeni alinanlar ile
tekrar kazanilmaya calisan egitim kayiplar1 ve maaliyetleri

- Genel performans disiikligii.

- Is verimliliginin ve kalitesinin diismesi.

- Personellere 6denen tazminatlar.

- Issizlik maliyetleri.

- Hukuksal islem veya mahkeme masraflari.

- Erken emeklilik 6demeleri.
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Mobbingin dogrudan maliyeti ¢alisanlarin katlanmak zorunda oldugu is kaybi
ve giivenlik boyutu ile birlikte, bireyin ruhsal ve fiziksel sagligiyla 6demek
zorunda kaldig1 agir bir bedeldir. Bu olgunun dolayli maliyeti ise, isveren ve
toplumun katlanmak zorunda kaldigi diisiik verim ve tretim irin Kalitesinin
bozulmasi, kurumunun/ sirketin saygimliginin yitirilmesi ve miisteri sayisinda
azalma seklinde kendini gdstermektedir. Psikolojik olarak rahatsiz olan
calisanin lretime katacagi katki sorunsuz bir ¢alisandan ¢ok daha az olacaktir.
Hastalik sebebiyle isgiicii kayiplari {ilke ekonomilerinde biiyiik kayiplara sebep
olmaktadir(http://mobbing.gazi.edu.tr/posts/view/title/mobbing-nedir-37863
20/12/2016).

2.1.11.3 Kurulusun Isminde ve Markada Asinma

Toplumsal kiiltiir ve kurallarin bir disiplin ve ortak hedefler dogrultusunda bir
araya gelmesiyle Sirketlerin kiiltiirleri de olusmaktadir. Buna sirket i¢i yonetim
hukuku denilebilir. Sirket kiiltiirleri canlidir. Gelismesi ve iyilesmesi miimkiin
oldugu gibi, saglam temelli prosediir ve kurallarla desteklenmezlerse, markanin
asinmasi, ¢alisan personeller arasinda huzurun bozulmasi ve sirket topluluklari
icinde kotii bir drnek olarak gosterilecek derecede zayiflamasi miimkiindiir.
Endiistrideki biiyiik sirketlerin yerel isletmeleri lilke genelinde birbirinden farkl1
toplumsal kiiltiirlerin yasandigr bolgelerde kurulmustur. Yine ayni sekilde
uluslararas: sirketlerde birbirinden farkli kiiltiirlerin yasandigi lilkelerde faaliyet
gosterebilmektedir. Buna ragmen sirket politikalari, sirket faaliyet kollar1, sirket
amag¢ ve hedefleri nasil degismiyorsa sirketler de gittikleri yerlere toplumsal
kiltiirlere gore degismeyen fakat toplum kiiltiirlerinden etkilenebilen sirket
politikalarin1 gotiirmektedirler. Sirket politikalarinin toplum iginde gordigi
kabul ve deger, markanin toplum icinde gordiigii degerdir. Yasanan personel
devir oraninin, hastalik izinlerinin, issizlik sigorta taleplerinin, sirkete karsi
acilan davalarin artmasina bagli olarak, sirketlerin markalarinda asinma
goriilebilmektedir.  Firmalarin hedefleri, faaliyet kollari, sektorel rekabet
glicleri, yonetim sekilleri, kiiresel, ekonomik ve siyasi dalgalanmalardan
etkilenmektedirler. Ancak sirket markasinin toplum igindeki deger kaybi ve
markada asinma, sirketleri uzun donemde tiim bu ekonomik ve siyasi

dalgalanmalardan daha fazla etkilemektedir.
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3 ARASTIRMA METHODLARI

3.1 Arastirma Filozofisi

Epistemoloji; Felsefenin, bilissel siire¢lerin olusumlarindan ziyade, bilgiyi
genel olarak ele alan, bilgiyle ilgili problemleri arastiran, bilginin kaynagini,

dogasini, dogrulugunu, sinirlarini inceleyen bir bilim dalidir.

Ontoloji; Ontoloji Varlik bilimi. Felsefede, metafizigin en temel kollarindan
biridir. Ontoloji varlik veya varolus ile bunlarin temel kategorilerinin

aragtirilmasidir. Varlik, var oldugu soylenebilen herhangi bir seydir. Var

olmanin birden fazla yolu oldugundan var olmak fiili muglaktir.
Axiyoloji; Aksiyoloji ( Yunanca a&ia, axia, "Deger"; ve -Aoyia, -logia,

"Bilim" ) etik ve estetik olmak iizere ikiye ayrilir. Etik, insanlarin ahlaki degerlerini

sorgular, estetik ise neyin giizel olduguyla ilgilenir.

Bu c¢aligmamizda biz epistemoloji  bilimini  kullanarak  ¢aligmamizi
tamamlamaya calistik. Nedenine gelince yaptigimiz ¢aligma “Bilgi” temeline
dayanmaktadir. Burada yapilan calisma herhangi bir bilginin varolusunu degil
ve her hangi bir bilginin estetigi veya ahlaki degerleri ile ilgilenmemektedir.
Daha 6nce yapilmis olan mobbing calismasi lizerinden gidilerek “Ampirik bilgi”
ve “Bilimsel bilgi” ile desteklenerek hazirlanmis, bu yiizden bu calisma da
epistemoloji yontemi kullanilarak genel olarak bilgiyi ele aldik, elimizdeki
bilginin problemlerini, kaynagini, olusumunu, dogrulugunu, sorunun nasil

¢ozlilebileceginin arastirilmasi yapilmistir.

3.2 Arastirma Yaklasim

Timevarim, gozlenen tek tek olgulardan yola ¢ikarak genel yargilara

ulagsmaktir. Baska bir deyisle timevarim 6zelden genele giden bir akil yiiriitme
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tirtidiir. Birkag ~ yasanan  olaylarin  degerlendirilmesi  ile  genelleme

yapilmaktadir.

Tiimdengelim, gerek akil gerekse gbzlem ve deney yoluyla elde edilmis genel
bir ilkeyi ayr1 ayr1 olaylara uygulamaktir. Baska bir deyisle 6zelin bilgisini

genel yargilardan ¢ikarmaktir.

Arastirma yaklagimi olarak bu calismamizda tiimevarim yontemi kullanilmistir.
Nedeni kisiler ile tek tek geri miilakat yontemi kullanilarak bire bir goriisiilmiis

ve sonuca varilmaya calisilmistir.

3.3 Veri Toplama Yoéntemi

Genel olarak veri, “Bir sonuca varabilmek i¢in gerekli olan ilk bilgi, dayanak
bilgi, belge ya da ipuglar1” olarak tanimlanmaktadir. Arastirma surecinde veri
niteligindeki bilgi ve oOzellikler ele alinip islenerek iizerinde yorumlar vb.

yapilarak sonuglar ¢ikarilmaya ¢aligilir.
Veri toplama yontemleri:

1-Anket Yontemi

2-Gozlem Yontemi

3-Goriisme Yontemi

4-Deney Y Ontemi

5-Tarama Yontemi

Yukarida belirttigimiz yontemlerden bu ¢alismamiz i¢in gdriisme (geri miilakat)
yontemi kullanilmistir. Ayrica bu yontem dogrultusunda sozel calisma yontemi

kullanilmistir.

Goriisme (Miilakat) Yontemi: Goriisme: Bilgi alinacak kisilerle karsilikl
konusma yoluyla veri toplama ydntemidir. Daha c¢ok sosyal bilimlerde
kullanilan bir yontemdir. Bu yontemle veri toplamanin faydasi bilgilerin birinci
kaynaktan elde edilmesi ve arastirmaciya daha genis bilgi edinme imkani
sunmasidir. Bu tiir veri toplamada gorlismecinin ve goriisiilen kisilerin tutum ve
tavirlarinin bilgiyi etkileme olasiliginin yiiksekligi dikkate alinmalidir. Ciinkii

kisilerin bazen olaylarin ve durumlarin etkisi altinda kalabilir ve yorumlari
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sonucu dogruluktan wuzaklastirabilir. Goriisme yoluyla veri toplanirken
arastirmacinin konuya yonelik yeteri kadar bilgi birikimine sahip olmasi ve
mutlaka bir hazirlik yapmasi gereklidir. Goriisme, yiiz yiize, telefonla ya da
diger iletisim araglar1 ile (goriintiilii telefon, internet, vb.) yapilabilir. Yukarida
da belirttigimiz gibi yapilan goriisme metodu ile roportajlar yapilarak geri
miilakat yontemi kullanilmis oldu. Bu goriismede kisileri rencide edebilecegi ve
sirketleri zor durumda birakabilecegi diislincesi ile isimler belirtilmemis ancak

sirket isminin ve kisilerin bas harfleri kullanilmistir.
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4 VERI ANALIZI

4.1 Mobbinge Ugradigim Beyan Eden Kisiler ile Miilakat

Sirketlerde mobbinge ugramis olan birka¢ personel ile roportaj yapilmis ve
onlarin ifadeleri; kendi isimleri ve sirket isimleri belirtilmeden aynen
yazilmistir. Toplamda 10 adet sirkette 15 kadar kisi ile geri miilakat yontemi ile

roportaj yapilmistir.

4.1.1 Mobbing iizerine yapilan miilakatlar

A Firmasinda calisan insan kaynaklari sorumlusunun operasyon miidiirii

hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin bizzat kendi ifadeleri ile mobbing uyguladigim soyleyebilir
misiniz?

Operasyon miidiiriimiiz; her seyi ben bilirim, dogru ya da yanlis olmasi dnemli
degil, her zaman benim dedigim olacak, yonetici benim, miidiir benim, havasini

korumak i¢in bizlere mobbing uygulardi.

Operasyon miidiiriimiiz aktarmamiza gelmislerdi ve bizimle kisa bir toplanti
yapmaktaydi. Toplantida bir ara operasyon miidiiriimiiziin aktarma sorumlusuna
“X bey; senin dedigin dogru olabilir, belki de yapilmasi1 gereken en dogru sey
budur, ancak miidiir olan benim, benim dedigim olacak” dedigine sahit
olmustum. (O giin “Dedigim dedik, ¢aldigim diidiik” s6ziinii anlatan kisiye sahit

oldugumu anladim.)
NOT: Kisiyi Dislama Niyetiyle Yapilmas.

A Firmasinda ¢alisan sorumlunun kendi birim miidiirii hakkinda ki

ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size haksiz olarak ve is arkadaslarimizin yaninda

bagirdigi oldu mu?
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Birimimde yeni tageron firma ile anlasma saglanmis ancak bu goriismelerin hig
birisine katilmamistim. O giin Taseron firmadan yetkili aramis, bana bazi
sorular1 sormakta ve taleplerde bulunmakta idi. Bende sorularini ve taleplerini
miidiirime ilettim, miidiirim konu hakkinda olumsuz cevap vermis bende ilgili
yetkiliye ilettim ancak yetkili biz miidiirle bu konuyu konustuk sen kimsin
havasinda konusuyordu. Bu tavrini midiirime ilettigimde bana; ayni isi
yaptigimiz 2 kisi, farkli is yaptigimiz 12 kisi ve bu kisilerin mudiirleri 2 kisi,
toplam 16 kisilik arkadaslarimin yaninda bagirdi. “Ne soyleyecegini sen
bilmiyor musun? Her seyi bana niye soruyorsun.” Toplantiya ve goriismelere
dahi katilmamis olarak ben “Sizin aranizda ne konustugunuzu ben nerden
bileyim beni toplantiya veya goriismeye mi aldiniz.” Bagirmadan usuliine
uygun ancak cekinerek, ne olursa olsun diyerek ve daha once de yasadigim
mobbing baskilar1 ile sandalyeme vurarak tepkimi de dile getirmistim.
Kendisinin, hatali oldugunu anlamis olmakla birlikte hatasini diizeltmek i¢in her
hangi bir, davranista bulunmamis, insanlarin arasinda hakli da olsam da

azarlanan ben olmustum.

NOT: Herkesin arasinda yiiziiniize bagirilmas1 ve yiiksek sesle

azarlanmaniz seklinde degerlendirilebilir.

A Firmasinda calisan sorumlunun Kkendi birim miidiirii hakkindaki

ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size celiskili sorular veya sdylemler ile yaklasimda

bulundugunuzu hissettiniz mi?

Miidirimiiz hakkinda; kendisinin Oniine ne gotiriirsek gotiirelim mutlaka bir
sikint1 bulurdu. Konunun net olmasi, ¢alismanin giizel ya da kotii olmasi onun
i¢in ilgi ¢cekmez, bu tablo neden dikey, neden yatay, bu tabloda ki c¢izgileri
neden kalin yapmadin veya neden kalin yaptin ki, gibi sdylemler le mutlaka
piiriiz ¢ikartirdi. Her ay hazirladi§im raporlarimi bu ayin sonunda sunarken bana
“Bu raporlart bundan sonra yatay olarak ¢ikarmani istiyorum” demis ancak bir
ay sonra raporlari oniine gotiirdiigiimde ise bana “Bu raporlar1 neden yatay
¢ikardin boyle istemiyorum dikey olsun” ifadesini kullanmisti. Hem “Benden

habersiz bir sey yapmayin, her seyden haberim olacak” der, hem de “Her seyi
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bana niye soruyorsunuz. Her seyi ben yapacaksam size burada ne ihtiya¢ var”

gibi sdylemleri sik sik duyardik.
NOT: Yaptiginiz isin siirekli elestirilmesi seklinde degerlendirilebilir.
A Firmasinda c¢alisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size imalar yolu ile mobbing uyguladigini fark ettiginizi

soylediniz aciklayabilir misiniz?

Miidiiriimiiz bana finans birimi ile ilgili bir talimat vermisti, kendisi ile
kantinden ¢ikarken karsilastik verdigi gorevi yerine getirip getirmedigimi sordu.
Bu arada birlikte yiiriiyorduk yerimize gececektik. Bulundugumuz kat -1. Kkat,
yerimiz ise 1. Katta idi, ya asansOr kullanarak g¢ikacaktik veya yiiriiyerek.
Genelde asansor kullanilirdl ben ise genelde merdiveni kullanirdim (binamiz 11
katl idi diger kattakilerin ylirime imkani olmadigindan asansorii mesgul etmek
istemezdim). Ancak arada bir arkadaslar bindigi icin veya birlikte hareket
ettigimiz arkadaslar oldugunda binerdim. O midirimdi ve ayni yere
gidiyorduk. Benden gereken cevabi aldiginda asansor ve merdiven yol ayrimina
gelmistik. O esnada bana peki haydi goriisiiriiz dedi o esnada ben hemen
yolumu cevirip merdivene yoneldim, sonug itibari ile ayni yere ¢ikmis o

masasina bende masama oturmustum.
NOT: imalar yolu ile iliskinin reddedilmesi seklinde degerlendirilebilir.
A Firmasinda ¢alisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin tarafiniza verdigi gorevlerden dolayr mali yiikiiniiziin

arttigini belirttiniz bunu érnek ile aciklar misimiz?

Miidiiriimiiz tarafindan bizlere teblig edilen gorev paylasimindan sonra tarafima
verilen islerin c¢oklugundan islerimi yetistiremiyordum ve siirekli olarak
mesaiye kalmak zorunda kaliyordum. Tabii mesai falan almiyordum. Haftanin 4
veya 5 giinii mesaiye kalmak zorunda kaliyordum. Aslinda islerimi yetistirmek
icin ve evimin yakin olmasindan dolay1 birazda kendi istegimle kaliyordum.
Ama 0Ozel hayatimi etkilemekteydi. Eve ge¢ gidiyor ailemle daha az
ilgileniyorum ve yoruluyordum. Ustelik mesaiye kaldigimda kendi imkanlarimla
evime gidiyordum. Bu olaya defalarca genel miidiiriimiiziin asistan1 sahit

olmustur.

65



NOT: Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunmasi seklinde

degerlendirilebilir.
A Firmasinda calisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size mobbing olarak baski uygulamasi sonucunda

mobbing baskisini artirici neler ile karsilastiniz

Miidiirimiiz 6niine getirdigimiz ¢alismalarda siirekli hatalar arar ve bulur hi¢bir
sey bulamazsa; bu yaziy1 niye kalin karakter ile yazdin, bu harfleri neden biiylik
yaptin, niye tablo ¢izgileri kalin yaptin veya ince yaptin, tablolar1 niye dikey
yaplyorsun veya niye yatay yapiyorsun gibi silirekli bir seyler bulur. “Benden
habersiz hicbir sey yapmayin der ancak buna karsilik her seyi neden bana
soruyorsunuz, siz burada ne yapiyorsunuz” gibi c¢eliskili sdylemlerde de
bulunurdu. Bu sdylemleri diger birim miidiirlerinin veya genel miidiir
yardimcimiz yaninda yapar bizleri kiigiik disiirtirdii. Ayrica boyle bir ortamda
ben gergin oldugumdan artik hata yapmaya baslamis ve hata oranim artmuis,
stresle is yaptigimdan diger birimler ile iliskilerimde de hata yapmaya

baslamistim.

NOT: Kisiyi baski altina alma seklinde ve mobbinge yonetimin katilmasi

asamasi seklinde degerlendirilebilir.
A Firmasinda calisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yasadigimiz mobbing baskilarindan dolayr ruhsal c¢okiintii
yasadigimz1 ifade ediyorsunuz. Yasadigimiz ruhsal ¢okiintiiniin

yansimalarini anlatir misimiz?

Miidirimiiz ile c¢alisirken ruhsal ¢okiinti yasamaya baslamistim. Eve
geldigimde bile yarim kalan isleri diisiinlir, nasil teslim edebilecegimi
diisliniirdiim ¢iinkii ne koyarsam Oniine bir hata bulur buda beni hata yapmaya
iterdi. Ayrica geceleri de wuyuyamazdim siirekli beynimde miicadele
halindeydim. Ev halki da bunun farkindayd: ve etkilenmekteydiler. Bazen evde
olur olmaz sinirlenir ruh halimi onlara da yansitirdim. Bazen de dalip gider ev
halkinin uyaris1 ile irkilirdim. Kendime giivenim kalmamisti, her sabah ise
giderken aslinda ayaklarimi siiriiklemek igin iki kat efor sarf ediyordum. Bu
donemde iki sefer istifa dilekcemi yazmis olmama ragmen yine kendisinden

cekindigimden masasina koyamamigtim.
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NOT: zor veya akil hastasi olarak damgalanma asamasinda; baskilardan
dolayr calisma azmi kalmamis ruhsal ¢okiintii yasayan calisan ve istifa olay1

seklinde degerlendirilebilir.
A Firmasinda calisan sorumlunun kendi hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yasadigimiz ruhsal ¢okiintiiniin yansimalarim is arkadaslarinizin

ifadesi ile anlatir misiniz?

Yasadigim bu travmalar dan dolay1 diger arkadaslardan iyi goériinmiiyorsun,
biraz kendini toparla, hayirdir hasta misin gibi sézleri sik duyar olmustum. Sik
sik rapor almaya baslamistim. Ise gelmek istemiyordum. Siirekli saate bakar bir

an Once mesaimin bitmesini beklerdim.

NOT: Isine son verilme asamasinda sona yaklasmak seklinde

degerlendirilebilir.
A Firmasinda calisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.
Soru: Yoneticinizin tarafiniza yokmussunuz gibi davrandigi oldu mu?

O gilin midiriimiin misafiri vardi onlar ile konusurlarken bende aralarina
katildim. Sonra onlarin hava alanina gitmesi gerektigi ortaya ¢iktt miidiiriim;
“Sizi biz birakabiliriz” diyerek etrafta birkag¢ kisiye seslenmeye basladi. Hal bu
ki benim araba kullandigimi biliyordu, Bu arada ben miidiiriime “Isterseniz ben
birakabilirim” dedigimde ise “Ha evet sende araba kullanabiliyordun degil mi?”

ifadesi ile beni kale almadigini belirtiyordu.

NOT: Sanki orada yok mussunuz gibi davranmilmasi seklinde

degerlendirilebilir.
A Firmasinda ¢alisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin tarafiniza verdigi gorevlerden baska basit gorevler

vererek sizi oyaladig1 sonrada asil isinizi sorguladigi oluyor muydu?

Birim midiirim sabah gelir gelmez asil islerimiz ile ilgili bizden bilgi alir
sonrada bunlarin bu giin bitirilmesini sdylerdi. Aradan ¢ok ge¢meden yine bizi
cagirir arabay1 al bolgedeki su isleri bir hallet derdi. Sirketten ¢ikip disardaki
islerimizi halletmemiz ve geri gelmemiz nerdeyse giinlimiizii 61diiriirdii. Ancak

aksamiistii sabah verdigi isleri sorardi. Kendisi de bilirdi ki bu is bu sekilde
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yetismez, yine de bize bagirir isinizi yapmiyorsunuz, yeteneksizsiniz, bir
sekilde o isleri de yapmaniz gerekirdi gibi sdylemler ile de sanki bizlere
tavsiyelerde bulunurdu. “Yoneticilikte bahane olmaz, isler ne olursa olsun

yapilmali” v.s. siz her zaman haksizsinizdir.

NOT: Siirekli sizi haksiz ¢ikararak baski kurma ve basit ve asilsiz isler ile

asil islerinizden uzaklastirma olarak degerlendirilir.
A Firmasinda calisan sorumlunun birim miidiirleri hakkindaki ifadeleri.
Soru: Yoneticilerinizin adam kayirdigini, korudugunu séyleyebilir misiniz?

Birim miidiirlerinin altinda genelde 4 veya 5 personel bulunurdu. Yoneticiler bu
personellerin bir kag¢inin hatasini veya yanlisin1 gérmezden gelirdi. Hatta dyle ki
soda acarken en iyi patlatma sesi c¢ikaran goze girer, miidiirlerinin yaptigi
esprilere karsilik yiiksek ses ile kahkaha atan goze girer. Giilmez isen sen o
birim amirine saygisizlik etmis olursun. Komik olmasa bile giileceksin,

giileceksin ki o miidiiriin gonlii hos olsun, benlik duygulart oksansin.

Bir giin genel miidiir yardimcisi; birim miidiiriiniin elemanini bilgisayarda filim
izlerken goriir ve birim miidiiriine “Bu senin elemanin bilgisayarda filim izliyor
ne is” ifadesini kullanir. Birim amirinin ifadesi ise “Ben onu filim izlerken de

calisabildigini bildigim i¢in yanima aldim” ifadesini kullanir.

Tim bu yasananlar 150 metre karelik alanda 3 birimin toplamda 21 kisinin

bulundugu ortamda gerceklesmistir.
NOT: Adam kayirma, kollama, kendini 6vdiirme olarak degerlendirilebilir.

B Firmasinda calisan Insan Kaynaklar1 miidiiriiniin genel miidiirii

hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin sizi acik sozler ile veya iistii kapal sozler ile tehdit

ettigi oldu mu?

Firmamiz da yasanan sikintilar1 6zellikle personelleri etkileyen kismi, hem is¢i
acisindan hem de sirket acisindan yasal prosediirleri de dile getirip genel
miidiirimiiz ile paylastim, genel midiirlimiiz; aile sirketi olan firmamizin
kazancindan vazgegemeyeceklerini ve benim personelleri degil sirketi ve
patronlar1 diislinmemi (sanki onlar1 diisinmemisim gibi) isteyerek caligsma

sitilimi degistirmemi aksi halde degisiklik yapabilecegini ancak bu degisikligin
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benim i¢in iyi olmayacagini bu kriz ortaminda is bulmamda sikint1 ¢ekecegimi
iyi polis rolii ile tavsiye de bulunuyormus gibi beyan ederek aslinda sozlii olarak

tehdit ederek belirtmisti.
NOT: Sozlii olarak tehdit edilmeniz seklinde degerlendirilebilir.

B Firmasinda c¢alisan Insan Kaynaklar1 miidiiriiniin genel miidiirii ve

patronu hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin emri dogrultusunda yaptiginiz isleri, patronunuz gelip

tek sorumlu sizmis gibi sorguladigi oldu mu?

Yoneticimin emri ile ¢esitli gorevlere birkac personel alimini gerceklestirdim.
Bir hafta icerisinde toplam 10 kadar personel ise baslamis oldu. Almanya’da is
gezisinde olan patronum dondiiglinde yeni personeller ile karsilastiginda, yeni
alinan personel dosyalarini da getirmemi isteyerek beni yanina cagirdi. “Sen
kime sordun da bu kadar personeli ise aldin, bunlarin maasint sen mi
vereceksin, sokak tan geceni iceri almissin” gibi sOylemler ile ve beni
konusturmadan 5 dakika kadar sdylenerek bagirdi. Bir firsatini bulup da derdimi

anlattigimda ise yeteri kadar yipratilmis oldum.

San ki ben tek basima karar vermisim gibi ve bilmiyormuscgasina bana
saldirmasi, avazi ¢iktigi kadar bagirmasi beni baski altina almak i¢in yapilan
senaryodan bagka bir sey degil idi. O da biliyordu ki ben yoneticimden habersiz

personel almam.

NOT: Hatah imissiniz gibi davranilip, azarlanarak baski altina alma olarak

degerlendirilebilir.
C Firmasinda ¢alisan vardiya sorumlusunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.
Soru: Yoneticinizin sizi yazih tehdit ettigi oldu mu?

Miidiirtimiiz ile bazen haftada bir goriisiirdiik, o da gergeklesen bir toplantida.
Bazen de o hafta hi¢ goriismezdik. Ben gece vardiyasit sorumlusu oldugumdan
gorisemiyorduk. Aktarmada yasanan olumsuz durumlarda ilgili kisilerden sozli
ifadeleri alinirken benden yazili ifade istenirdi. Bir giin aktarmada kullanilan
terminallerden biri kaybolmus ve midiir yaptigir sozlii arastirma sonunda ayni
terminal benim vardiyamda da kullanildigindan benim ifademin de alinmasina

karar vermis. Tabi diger iki vardiya sorumlular1 s6zIi olarak kendilerini ifade
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ettiklerinden ben suglu gibi goriinmekteyim. Tabi ben gece vardiyama
geldigimde tarafima birakilmis savunma formunu gordiim. Vardiyamdaki
personeller ile goriiserek kisa bir inceleme yaptiktan sonra savunmami
yazmistim. Kaybolan terminalin ise Kayseri hat aracinda diger sorumlunun
vardiyasindaki elemanlar tarafindan unutuldugu Kayseri aktarma miidiiriiniin
tarafimiz1 aramasi ile anlagilmistir. Aktarmada 7 yillik sirket hayatimda 4 adet
yazili savunmam istenmis 4 savunmamda bu miidiiriim tarafindan istenmistir.
Ancak hi¢ birisi merkeze gonderilmedi ¢ilinkii tim savunmalarim belgeli ve
sahitli veya kamera kayith yaptigimdan haksizligim bulunamadi. Bir seferinde 4
sayfalik savunma vermistim. Sayfanin birinde taseron personelin ifadeleri de

vardi.
NOT: Yazihi olarak tehdit edilmeniz seklinde degerlendirilebilir.
C Firmasinda ¢alisan vardiya sorumlusunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin sizin goreviniz ile ilgili aldig1 kararlar hakkinda

yorumunuz nedir.

Miidiiriimiiz sorumlusu oldugum vardiya ile ilgili kararlar alir cogu zaman bunu
benimle paylasmazdi, genelde ben alinan kararlari baskasindan veya sonradan
(bir seferinde bekg¢iden 6grenmistim.) 6grenirdim. Veya alinan kararda bizim
fikrimiz sorulmazdi. Ancak herhangi bir sorun veya problem karsisinda

savunma benden alinirdi.

Genel bir toplanti yapilacak oldugundan gece vardiyam bitmesine ragmen
toplant1 icin gitmeyerek bekledim ve toplantiya katilmistim. Toplanti normal
seyrinde devam ederken, benim vardiyamla ilgili bir konu ele alinmis ve konu
hakkinda giindiiz vardiya sorumlusu bir ¢6ziim Onerisi getirmisti. Bu esna da
ben soz alarak midiirlim; sayin Ahmet bey, benim vardiyamla ilgili neden bir
¢Oziim lretmeye kalkiyor ki bu vardiya benim sorumlulugumda dolayisi ile bu
konu beni ilgilendirir. Mademki sorunlar karsisinda benim ¢déziimlerimi
dinlemeyip benim disindaki kisiler ¢oziim iiretiyor, Oyle ise problemler
karsisinda da savunma alinacagi zamanda benim yerime problemleri ¢ozmek

i¢in atilan 1lgili kisilerden savunma alinsin diyerek lafi gedigine koymustum.

NOT: Sizi ilgilendiren konularda sizinle konusulmamasi, size

damisilmamasi, tarafinizin kale alinmamasi seklinde degerlendirilebilir.
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C Firmasinda ¢ahisan vardiya sorumlusunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.
Soru: Yoneticinizin sizi espri ile karisik asagiladigi oldu mu?

Miidiirim her seferinde memleketim ile ilgili alayci ifadeleri kullanarak beni
asagilamayi aliskanlik haline getirmisti. “Merhaba depdepli” “Das diisebiilii ayu
cikabiili” “Hey dep depli gel buraya bu olayi sen ¢ozebiiliisiin degil mi?”
ifadeler ile espri ad1 altinda asagilama yapmaya ¢alisir ve siirekli beni rencide

ederdi.

NOT: Milliyetiniz ile alay edilmesi, alcaltici1 isimler ile anilmasi1 seklinde

degerlendirilebilir.
D Firmasinda calisan gorevlinin miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yasadigimiz mobbing baskilarindan dolayr ruhsal c¢okiintii
yasadigimzi1 ifade ediyorsunuz. Yasadigimiz ruhsal c¢okiintiiniin

yansimalarini anlatir misimiz?

Miidirimiiz ile ¢alisirken diger birkag birim amirinin birim amirimize tavirlari
beni is yapmami engellemekte bu da birim amirimin bana rahatlikla ¢ikismasini
kolaylastirtyordu. Aslinda diger kisilerle iletisimim ¢ok iyi olmasina ragmen bu
birim miidiirlerinden dolay1 islerimi yapamiyor, birim amirimin ise “Islerini
yapmiyorsun” ifadesini kolay olarak sdylemesine vesile ediyordu. Artik
tahammiiliim kalmamis ve birim amirimin beni kapiya koydugu o dilekce

hatasin1 yapmistim.

NOT: zor veya akil hastas1 olarak damgalanma asamasinda; baskilardan
dolay1r calisma azmi kalmamis ruhsal ¢okiintii yasayan calisan ve istifa olay1

seklinde degerlendirilebilir.

D Firmasinda ¢alisan subeler sorumlusunun miidiirii hakkinda ifadeleri.
Soru: Yoneticiniz sizi kontrol altinda tutmak istedigini baska birim veya
iist yonetici ile goriismenizi engelledigini diisiindiigiiniiz yasanmis
orneginizi anlatir misiniz?

Miidiirimiiz beni kayseri ilindeki uzun siire ¢oziilemeyen sorunu ¢ézmem igin
Kayseri’ye gondermeye karar verdi. Kayseri’ye ucacagim giiniin aksami kendisi

erken den c¢ikmis bende kendisine diger birim midiiriimiiz ve genel midiir

yardimcimiza “SoOylemek istedikleri bir sey var m1?” diye sormak istedigimi
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ifade edememistim. Ancak konu tabi ki onlar1 da ilgilendiriyordu ve ben onlarla
da gorlistim. Bu olaymn birim miidiirlimiiziin canin1 sikacagini biliyordum.
Zaten izin vermeyecegini bildigimden sormakta istemiyordum. Goriismem de
hakl1 oldugum ¢ikmist1 ¢iinkii hem diger birim miidiiriimiiz hem de genel miidiir
yardimcimiz ayr1 ayri gorevler vermislerdi. Donliste sundugum 6 sayfalik i¢inde
resimler de igeren raporu hem birim miidiirimiize hem de bana bagka gorevler
de veren diger birim midiirimiiz ve genel miidiir yardimcimiza mail yoluyla
gonderdim. Miidiirim neden bu maili herkese gonderiyorsun, hem de seni
ilgilendirmeyen konular da neden inceleme yaptin gibi soylemler ile “Sana
gorev tanimini ve gorev yeri talimatini tekrar anlatmam gerekiyor” ifadesini
kullanarak kizmisti. Ben talimatlar1 diger birim midiiriimiiziin ve genel miidiir
yardimeimizin verdigini sOyleyince daha ¢ok bozuldu ancak bir sey de demedi.
Kayseri ilimizdeki sorunumuz sadece bizim birimle alakali degildi diger birimi
ve en Onemlisi iki birimin sorumlusu olan genel midiir yardimcimizi
ilgilendiriyordu, sormam gerekirdi ancak miidiirimiiz kendisinden habersiz

goriismemizi kesinlikle istemezdi.

NOT: Kimseyle konusmanizin ve baskalarma ulasmanizin engellenmesi

seklinde degerlendirilebilir.
D Firmasinda calisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Ydneticinizin; sizin iyi niyetli yaklasimlarimzi koétii niyetli

degerlendirdigi oldu mu?

Miidiirime bilgisayarimin arizalandigini, destek hizmetlere teslim ettigimi
beyan ettim. Bir giin boyunca bilgisayarsiz olarak ¢alistim. Bir giin sonra
maillerimi kontrol ettifimde ise Konya aktarmada is kazasi gerceklesmis,
gecmis olsun dileklerimi iletmek i¢in maile tiimiine yanitla seklinde yazi
yazarak gonderdim. Tabi olay bir giin dnce ger¢eklesmis ben ise bir giin sonra
yazimi yazmistim. Midiirimiiz bilgisayarimin teknik destege gittigini bildigi
halde bana su ifadeleri kullanmisti. “Sen nasil bir aktarmalar sorumlususun.
Aninda cevap vermen gereken maile, olay olduktan bir giin sonra cevap
yaziyorsun. Madem bir giin sonra cevap yaziyorsun neden tiimiine yanitla
yapiyorsun.” Aslinda mazeretli oldugumu bildigi halde iyi niyetli yaptigim

hareketimi, yanlismis gibi degerlendirerek psikolojik olarak beni baski altina
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almaya ¢aligmaktaydi. O donemde maillere bakacagim telefon tarafima

verilmemisti.
NOT: Cabalarimizin yanhs ve Kkiiciiltiicii sekilde yargilanmasi.
D Firmasinda sorumlu olarak calisanin miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Sizce yoneticinizin size uyguladigi mobbingin baslangici nasil ve

neden olabilir?

Miidiiriimiiz ile bir giin bas basa konusurken kendisine kariyer hedefim olarak
su ifadeyi kullanmistim. “Ben bu sirketten genel miidiir yardimcisi olarak
emekli olmak istiyorum.” Bu ifadeyi kullanmadan 6nce ki donemlerde beni
oven destekleyen ifadeleri olan miidiiriimiin, olur olmaz her seye ve basit olan
seylerde bile psikolojik bask1 uygulamasi, 6vmeleri ve destekleyici tavirlari terk

etmesi bu ifadenin kullanilmasindan sonra yagsanmaya baslamistir.

NOT: Mobbingin asamasi olan anlasmazhik asamasinin baslangici seklinde

degerlendirilebilir.

D Firmasinda calhisan sorumlunun yukaridaki soruya karsihik miidiiri

hakkindaki diger ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size mobbing olarak baski uygulamasi1 sonucunda

mobbing baskisin1 artirici neler ile karsilastiniz

Miidiirtimiize gilivenerek yazdigim dilek¢e sonrasi kapiya konulmus ancak
kendinden habersiz olarak yapmisim gibi gosterilen dilek¢e olayinin genel
miidiir yardimcimiza kendisinden haberli hatta onun talimat: ile yaptigimi mail
yolu ile ispat edince kapiya konmam durdurulmustu. Tabi bu olay genel
midiirlimiize yansimasinin derecesini taseron firmanin iftar davetinde genel
miidiirtimiiziin ifadesi ile anlamistim. Genel miidiiriimiiz iftar davetinde aramiza
katildigi an masamiza oturduktan sonra yaninda bulunan diger birimin genel

miidiir yardimcisina “Bu saticinin burada ne isi var” ifadesi olmustu.

NOT: Kisiyi baski altina alma seklinde ve mobbinge yonetimin katilmasi

asamasi seklinde degerlendirilebilir.

D Firmasinda sorumlu olarak ¢calisanin kendisi hakkindaki ifadeleri.
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Soru: Yasadigimz bu olaylar dogrultusunda diger birimlerin tarafiniza

bakis acis1 nasil olmaktadair.

Ozellikle yaptigim dilekce hatasindan sonra yer yer diger birim miidiirleri ile
temasim oldugunda onlarin bendeki goérevi yerine getiremeyecegimi veya bu
gorevin bende bulunmasindan dolay: tarafima olan giivensizliklerini ve siipheli
bakislarin1 beden dilindeki hareketlerinden anliyordum. Ancak gorevi yerine
getirdigimde ise sasirmis veya hayal kirikligina ugramis hallerine de sahit
oluyordum. Bunlar1 da yasamama ragmen yine de genel itibari ile ayn1 ortamda
kendileri ile bulundugumda sanki yokmusum gibi davrandiklarin1 veya bana

mecburiyetten merhaba dediklerini hissedebiliyordum.

NOT: Cahsanlarin Serefi, Dogrulugu, Giivenilirligi ve Mesleki Yeterligine

Saldirilar seklinde degerlendirilebilir.
D Firmasinda sorumlu olarak ¢alisanin miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size alayci1 ve Kkiiciik diisiiriicii tavirlar1 da oluyor

muydu?

Miidiiriim; bilgisayarim bozuldugundan dolay1 bir giin sonra cevap yazdigim bir
maile kargilik, bilgisayarimin bakima gittigini bildigi halde “Sen nasil
sorumlusun aradan 24 saat gectigi halde ancak cevap yaziyorsun, lstelik bu
yazini herkese ilan ediyorsun. Madem ge¢ yaziyorsun neden herkese atiyorsun,

Nasil bir sorumluluk anlayis1 bu.”

Yine kendisine giivenerek yazdigim dilek¢emin istifa olarak algilandigi ve
kapiya kondugumu tarafima sdylemesi gerekirken sdylemeyip, kizimin kirilan
ayagini sormasi 1yi dileklerde bulunulmasi. (Kapiya kondugumu baskasindan

ogrendim.)

NOT: Olumsuz, Kiiciik Diisiiriicii, Yildirici, Taciz Edici, Kotii Niyetli Ve
Kontrol Edici iletisim seklinde degerlendirilebilir.

D Firmasinda sorumlu olarak ¢alisanin miidiirii hakkindaki ifadeleri.
Soru: Yoneticiniz size en basindan beri mobbing uyguluyor muydu?

Miidiiriim kendisine kariyer hedefimi agikladigim giinden sonra en wufak
kusurlarim, benim hatam olmayan sorunlar1 bile sorunmus gibi davranmaya

baslamisti. Baslarda sasirmistim. Daha once kesinlikle sorun olmayan tiim bu
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sorunlarin, hatta {stim olan kisiye sirketimizin kurali geregi bu islemi
gerceklestiremem bana talimatimin amirimden gelmesi gerektigi ifadesini bile
arkamda durarak beni desteklemisken, kariyer hedefimi acgikladiktan sonra

gelismesi bir tesadiif miiydii?
NOT: Hatanin Kurbandaymis Gibi Gosterilmesi

D firmasinda c¢alhisan sorumlunun kendi birim miidiirii hakkindaki

ifadeleri.

Soru: Sizce; yoneticinizin sizi baz1 konularda kisitladigr veya bazi konular

hakkinda sizin oniiniizii kestigini diisiinityor musunuz?

Bizler bulundugumuz birimde miidiirimiiziin haberi olmadan genel midiir
yardimcimiz ile goriismemiz dogru bulunmaz, uygun goriilmez dyle ki boyle
davrandigimizda kendisinden tarafimiza tepki gelmistir. Bir giin kendisinin
bilgisi halinde yani onun destegi dogrultusunda yaptigim hareket benim kapiya
konulmama sebep olmak iizere iken, baska birim miidiirii tarafimdan genel
miidiir yardimcim ile yalniz goriismem gerektigi seklinde uyarildim. Bu
dogrultuda miidiiriimden ‘dan habersiz genel miidiir yardimcim  ile
goriistiiglimde ise miidirimin hakkimda genel miidiir yardimcima yanlis ve
yalan beyan da bulundugu ortaya ¢ikmis bunu maillerimle ispatlamisimdir. Bu
noktadan sonra kapiya konulmam genel miidiir yardimcim  tarafindan
engellendi. Buna ragmen biitiin bu yasananlar belli kapilar arasinda ve belli
kisiler arasinda gerceklestiginden adimi tam anlamiyla temizleyememistim ve

kirlenmisti.

NOT: Kendinizi gosterme olanaklarinizin iistiiniiz tarafindan kisitlanmasi

olarak degerlendirilebilir.
D firmasinda sorumlu olarak ¢alisanin kendisi hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size mobbing uygulamasiyla kendinizin en biiyiik

hatay1 yaptigimizi belirttiniz. Liitfen anlatir misimiz?

Birim midiiriim ile idari isler miidiirimiiz ve insan kaynaklar1 birim miidiiri
arasinda bir ¢ekisme yasanmaktaydi, 6zellikle idari isler miidiirimiiz bizzat
bana ve birim deki aymi sorumluluga sahip diger arkadasimla bize “Sizin

miidiiriiniizii sevmiyorum onun i¢in sizin iglerinizi biraz zor yaparim” ifadesini
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de kullanmisti. Birim amirim verilen gorevi yerine getirmemi istiyor ancak idari
isler mudiiri ise geciktiriyor hatta yapmiyordu. Aslinda ben goérevimi yerine
getirmek i¢in zamaninda miidahalede bulunuyordum. Ancak idari isler ya
geciktiriyor veya yapmiyordu. Bunlar1i mailler ile de destekledigim halde {ist
yonetime sikadyet¢ci eleman olmamak i¢in sdyleyemiyordum. Aslinda bana
inanamayacaklarini ve onlarin goziinden diisecegime inaniyordum. Bu durum
beni o kadar zor durumda birakiyordu ki diger birka¢ birimde de ayni durumla
karsilagiyordum. Karar vermistim birim amirimle konusacak anlagmali ayrilmak
istiyordum. (sorunlardan ka¢maya karar vermistim.) birim amirimle konustum.
Kendisi de bana dilekgeni yaz biz gerekeni yapariz dedi. Bende dilekgemi 6nce
mail ile kendisine verdim sonrada aslini teslim ettim. Ancak birka¢ giin sonra
kapiya konulmustum. Tazminat verilmeden c¢ikariyorlardi. Genel miidiiriimiiz
Amerika da yerine vekalet eden genel miidiir yardimcimizi ise tanimiyordum.
Bu sirada diger birim amirlerimizden birisi beni genel miidiir yardimcimla
bizzat yalniz goriismemi tavsiye etti. Dogruydu amirimiz kendisinden habersiz
genel miidiir yardimcimiz ile higbir zaman goriistiirmezdi. Bir firsatimi
buldugumda genel midiir yardimcimiz ile goriistim. O goriismede anladim ki
benim ifadelerimin tiimiinii yanlis lanse etmis ve ben bunu mailler ile genel
midiir yardimcimiza ispat ettim. Sonra genel miidiir yardimcimiz dilekgeyi
kendi eliyle aldi ve bana teslim etti. Bu olaydan sonra birim amirim hem
sinirlenmis hem bozulmus hem de biraz geri durmaya baslamisti. Hatta

istedigim bir birim var mi1 veya bir baska gorev isteyip istemedigimi sordu.

NOT: isine son verilme asamasinda; mobbinge ugramis magdurun istifaya
zorlanmasi ve ayrihigin kendisinden kaynaklaniyormus gibi gosterilmesi

veya yasatilmasi seklinde degerlendirilebilir.
D Firmasinda calisan sorumlunun miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: ifadenize goére baslangicta sorun yokken sonradan tarafiniza

mobbing uygulandig: yoniinde. Sizce baslangi¢c noktasi neresi olabilir?

Kendisine kullandigim “Kariyer hedefimde; ben bu sirketten emekli olmak
istiyorum ancak emekli olurken en azindan genel miidiir yardimcist olarak
ayrilmak istiyorum.” Ifadesinden sonra miidiiriimiin tarafima mobbing

uygulamaya basladigini ifade edebilirim.
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NOT: Mobbingin sebepleri ve baslangici seklinde degerlendirilebilir.

D firmasinda sorumlu olarak calisanin genel miidiir yardimecis1 hakkin da

ki ifadeleri

Soru: Firmada yasadiginiz yoneticiler arasi ¢cekismenin size yansimasini bir

iist yonetimle paylasmayi diisiinmediniz mi?

Birim midiirimiin destegi ile yazdigim dilek¢e sorununu genel miidiiriimiiz ile
konusurken, dilek¢e yazma sebebim olan birim miidiiriime kars1 birka¢ miidiiriin
cekismelerinden kendimin zarar gordigiimii bunu aslinda size anlatmayi
diisiindigimii ancak bu durum beni ispiyoncu yapacagint ve bana belkide
inanmayacaginizi diiglinerek kacis yolunu segtigimi ve hata yaptigimi anlattim.
dilekcemin sebebini kendisine anlattim. Kendisinin bana sdyledigi ise su oldu.
Madem c¢oéziilemeyen bir sorun var birka¢ kere ¢ozmeyi beceremedin. Bos
vereceksin gormezden geleceksin her sey olacagina varir ifadesi beni sok
etmisti. Halbuki ben onu kendime ideal se¢mistim. Onun gibi genel midiir

yardimecist olarak bu sirketten emekli olmay1 diisiinliyordum.
NOT: beklentinin ger¢eklesmemesi ve hayal kiriklig:
D firmasinda sorumlu olarak ¢alisanin, miidiirii hakkindaki ifadeleri

Soru: Yoneticinizin sizin fikir ve diisiincelerinize 6nemsemedigini ve dile

getirmedigini soyleyebilir misiniz?

Haftalik rutin toplantidaydik. Sirasi ile giinliik isler degerlendirilmis nasil ve ne
sekilde yapilmasi gerektigini degerlendiriyorduk. Bir ara ben sz alarak
yapilmasi acil gerekli oldugunu diisiindiigim konuyu ac¢mak igin tesebbiiste
bulundum “Bu arada her hafta yapilan bu toplantilar i¢in onemli gordigliim
konuyu a¢mak istiyorum” Dedigim anda miidiiriim, “O konuya gelecegiz dnce
su konuyu ¢ozelim” sozleri ile araya girmisti. Daha sonraki tesebbiisiimde ise

bir ara verelim kaldigimiz yerden devam ederiz diyerek otelemisti.

NOT: Kendini gostermeyi ve iletisim kurmayr etkilemek olarak

degerlendirilebilir.
E Firmasinda ¢alisan gorevlinin sirketi hakkindaki ifadeleri.

Soru: Sirketinize giiveniyor musunuz?
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Hayir kesinlikle giivenmiyorum. Aktarmalarda hasarli kargolar meydana geliyor
bunlarin parasini da bizden kesiyorlar. Hasarin oldugu aktarmalar tespit ediliyor
ancak kimin yaptigim1 veya hangi vardiyada gergeklestigini tespit etmiyorlar.
Herkesten kesiyorlar bu ay benden 200 tl kesinti yapildi. Hangi hasarli kargo
icin kestiler sOylemiyorlar hatta belki de birileri cebine atiyor. Ben 1300 tl
maas alityorum ve ev kirasi veriyorum. Sirketime nasil giiveneyim. Hatta surada
duran sahipsiz bir kargo var i¢in de bir ¢ift ayakkabi var. Ben bu gece bunu

alsam hakkimdir. Allah onlarin ..........

NOT: sirketin uyguladigt yanhs ve haksiz politika olarak

degerlendirilebilir.

E Firmasinda c¢ahisan bir baska gorevlinin sorumlu ve yoneticileri

hakkindaki ifadeleri.

Soru: Bulundugunuz sirket yoneticilerine ve sorumlularina giiveniyor

musunuz?

Hayir kesinlikle giivenmiyorum bizler burada calismak zorundayiz ¢iinkii
buradan baska is bulamayabiliriz. Bazen bizleri fazla ¢alistiriyorlar ve genelde
bizler yonetim kadrosuna gore dislaniyoruz. Aktarmaya zamaninda gelmesi
gereken arag trafikten dolayr ge¢ geliyor bizim mesaimiz bitmesine ragmen
bizleri bekletiyorlar bu tiir olaylar ile ¢ok karsilasiyoruz. Ancak ozel bir
durumumuz olsa kendilerinden bir saat izin istesek veya baska bir 6zel isimiz
diisse bizi tanimiyorlarmis gibi davranip “Isinize bakin” “Bana mi1 sordun da
boyle bir durum olustu”. Gibi kelimeler sarf edip bizlere asagilanmis insan
muamelesi gdsteriyorlar. Siz olsaniz giivenir misiniz? Islerine geldi mi canim
cicim gibi ricada bulunurlar. Bizim isimiz diislince seni tanimazlar. Onlari

Allaha havale ediyorum.

NOT: Sirket yoneticilerinin yanhs tutum ve yanhs davrams politikalar:

olarak degerlendirilebilir.
E Firmasinda ¢alisan gorevlinin miidiirii hakkindaki ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin sizi acik sozler ile veya iistii kapal sozler ile tehdit

ettigi oldu mu?
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Miidirimiiz ile birkag sefer anlasamadigimiz konularda konusurken
“Begenmiyorsan kapi orada”, “Istemiyorsan c¢ekip gidebilirsin”, “Seni kimse
burada zorla tutmuyor”, seklinde tehditlerine maruz kaldim. Aslinda ayrilmay1
diisiinmiistim ama yapamazdim borg¢larim vardi, evim kirayd: ve 3 yasinda bir

kizim vardi, piyasada da kriz vardi.
NOT: Sozlii olarak tehdit edilmeniz seklinde degerlendirilebilir
E Firmasinda aktarmada calisan insan kaynaklari sorumlusunun ifadeleri.

Soru: Yaptigimiz isiniz ile ilgili 6zgiiveninizi sorgulattiracak bir durumla

kars1 karsiya kaldiniz m?

Aktarmada insan kaynaklar1 sorumlusu olarak ydnetim kadrosunda
caligmaktaydik. Giiniin 6glen saatine denk gelen 13.00 - 15.00 saatleri arast
vardiya boslugu bulunaktaydi bu esnada gelen kargolar1 vardiya olmadigindan
bizler indirmek zorunda kaliyorduk. Ayni zamanda yoOnetim, yOnetim
kadrosunun kravatli ve takim elbise giyilmesi karar1 alinmisti. Yine bir giin
gelen ring aracimi indirirken soforiin bir baskasi ile muhabbetinde; “Ne
okuyacagim kardesim okumus adamin hali ortada, okumus adam kravatli elinde
terminal, kargo indiriyor” ifadesini kullanarak biz ydnetim kadrosunu isaret

ediyordu.

NOT: Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanmamz seklinde

degerlendirilebilir.

E Firmasinda c¢alsan insan Kkaynaklar1 sorumlusunun ifadeleri.
soru: Yoneticinizin size uyguladigi mobbing baskis1 ashinda kendisine

uygulanan mobbingin bir baskis1 midir sizce?

Miidiirtimiiz, merkezden aldigi emirler ve baskilardan dolay1r aktarmada
aksayan isleri diizeltebilmek ic¢in birilerini (altindaki aktarma ydnetim
kadrosunu) vesile ederek mobbing uygulardi. Bir personelin 12 saat
calistirtlmast i¢in miidiirlin aktarma sorumlularina baski yapmast gibi.
Miidiiriimiiz bana geldi ve aktarmamizda tasiyc1 kurye olarak gorevli ancak
temizlik islerinden sorumlu 2 kisiye 12 saat ¢alismasi i¢in talimat vermemi
istemisti. Boylelikle bu personeller hem temizlik yapacaklar hem de ¢ikis
saatlerine yakin zamanda gelen hat aracini indireceklerdi. Miidiiriimiiz bu olay1

kendisi soylemeyip, topu da bizlere atmis oldu. Ciinkii bu personellerin
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tepkisinden ¢ekiniyordu. Ancak ben nasil davranacagimi biliyordum. Ben “Tabi
ki efendim onlar ile konusurum” dedim. O personeller vardiyalarina geldiklerin
de onlar1 odama ¢agirdim ve onlara miidiiriimiiziin kendilerinden aksam saat
18:00 de degil de o saatte gelen hat aracini indirdikten sonra 20:00 da
ctkmalarini istedigini beyan ettim. (personellerin vardiyalar1 08:00-18:00
molalar ile birlikte) Personeller dogal olarak “Bizi ne saniyorsunuz” “Biz kdle
miyiz” “Sikiyorsa gelsin kendisi sOylesin” gibi sdylemler ile tepkilerini dile
getirmeye basladilar. Ben kendilerine “Arkadaslar miidiiriimiin soyledigini ben
size teblig ettim, bu talimata uyup uymamak sizin meselenizdir. Ben tagidigim
sorumlulugu lizerimden atmis oldum” Diyerek bende topu lizerimden atmistim.
Miidiiriimiiz ise bu duruma karsilik bir diger aktarma sorumlusuna sdylemesi
i¢in beyanatta bulundu. O aktarma sorumlusu ise miidiire hayir diyemediginden
ve benim gibi siyasi diislinceli olmadigindan ilgili kisilere baski yaparak
“Cikmaniza izin vermiyorum hemen bu hat aracini indirin” ilgili kisiler ise “Biz
kole degiliz biz ¢ikiyoruz sikiyorsa durdurursun” gibi sdylemler ile karsilik
verdiler ve bir ara kuryelerden biri sorumlunun baskisina dayanamayip aktarma

sorumlusuna bigak ¢ekmistir. Ve bu olay sonrasi ilgili kisi isten atilmigtir.

NOT: Kotii yonetimin sitresini, altindaki Kkisilere yansitmasi seklinde

degerlendirilebilir.
E Firmasinda ¢alisan sorumlusunun ifadeleri.
Soru: Yoneticinizin istegini yerine getirmediginizde neler ile karsilastiniz?

Yoneticimiz siirekli kendisinin 6viilmesini, espri yapildiginda giiliinmesini
isterdi. Bir giin soyledigi bir ifadeye karsilik diger elemanlar kahkaha ile
giilerken ben tepki vermemistim. Bana “Ne oldu begenmedin mi?” ifadesini
kullaninca bende bana gore bu olay “Cok komik degil” demistim. Bana ifadesi

su oldu “Anlasilan senin suyun kaynadi.”

NOT: Yoneticinin kendi diisiince ve fikirlerinin, altindaki Kkisilere

kabullendirmesi olarak degerlendirilebilir.
E Firmasinda calisan sorumlunun ifadeleri.

Soru: Yoneticiniz ile anlasamadiginiz durumlarda yoneticinizin belli bir

tavrina sahit oldunuz mu?
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Bir giin aktarmanin ortasinda aktarma midiiri ile tartistim, konu ise benden
yapilan kesintinin haksiz kesinti olmasi idi. Aslinda bu kesintinin benden
yapilmamas1 gerektigi konusunda onu da ikna etmistim. Ancak o amirlerine
derdini anlatamadigindan bana haksizmisim gibi davranip (amirlerine derdini
anlatamadigindan yonlendirme yapti) sinirlenmesi ve bagirmasi olmustu, bende
altta kalmayip bagirmis ve tartismistim. Sonug¢ olarak “Burayr begenmiyorsan

kap1 orada” ifadesini kullanmisti.

NOT: Yoneticinin kendi amirine kabullendiremedigi diisiincelerin altindaki

personele yansimasi olarak degerlendirilebilir.
E Firmasinda ¢alisan sorumlunun ifadeleri.
Soru: Yoneticiniz yetkisini kullanarak sizi su¢clamasi ile karsilastiniz m?

Aktarmamizda taseron personeller g¢alismakta idi. Taseron firmanin giinliik
gelen personellerinin sayilarim1 takip ediyordum. Her giin ka¢ adet taseron
personelin ¢alistigini takip ediyor ay sonunda ise hazirladigim tabloya gore
faturalar kesiliyordu. Toplam c¢alisma sayis1 ile yevmiye carpilip faturanin
kesilmesi saglaniyordu. Son donemlerde miidiirim benim tutugum yevmiye
sayist yerine kendi belirledigi yevmiye sayisi ile faturayr kestiriyordu. Kesilen
faturadaki yevmiye sayist ile benim tespit ettigim sayi arasinda fark vardi. Bu
durumun ilerde sikint1 yaratabilecegi diisiincesi ile her iki listeyi de ayr1 ayri
tutmaya basladim. Bu durum birkac ay siirdii. Her ay calisan taseron personel
sayisindan daha fazla yevmiye ile faturalar kesilmis olup fazla para talep
edilmekte idi. Bu durumu ydneticimiz su sekilde agiklamakta idi. “Aktarmaya
masraflar yaptim ancak merkez bu masraflar1 bana 6demiyor bende bu sekilde
acgiklarimi kapatiyorum”. Bu durumda benim yapabildigim ise ger¢ek rakamlari
bir kenarda saklayip merkeze bildirilecek sayiy1r da ayri bir kenarda saklamak
idi. 6 ay sonra bu olay su iistiine ¢iktiginda top bana atilmisti. Bende asil
rakamlar ile miidiiriin degistirdigi rakamlar1 ayr1 ayr1 gosterdigimde kendimi
aklamistim. Bu olay sonrast miidiiriimiiz 6nce aciga alindi sonra ise isten

¢ikarildi.

NOT: Midir yetkisini kullanarak altindaki elemanin suc¢lanmasini

saglamak olarak nitelendirilebilir.
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E Firmasinda calisan gorevlinin vardiya sorumlusu hakkindaki ifadeleri.
Soru: Yoneticiniz yetkisini kullanarak sizi goreviniz disinda da calistirdig:

oluyor mu?

Ben bu firmada bulundugum aktarmanin, temizlik islerine, ¢ay ve ikram
islerine ve ofis boy islerine bakarim. Aktarma sorumlumuz ise firsat buldukca
beni adam eksikliginden dolay1 bu islerimin disinda siirekli indirme, yiikleme ve
tasima islerinde de kullanmak i¢in ¢agirirdi. Bu durumda temizlik islerinde bir
aksaklik yasanmakta idi. Mesaim bitmesine ragmen benim islerim bitmezdi,
temizligimi yapmam gerekirken baska isler yaptigimdan bu islerim yarim kalir

veya tamami kalirdi. Bu durumda da savunmam alinirdi.

Bu savunmalarimda ifadelerimin beni hakli olarak ortaya c¢ikardigi halde yine
vardiya sorumlusuna bir sey sOylenmez bana sOylenirdi. Bir siire sonra ise
asagidaki ifadeleri hem vardiya sorumlumdan hem de miidiirimden duymak
benim ¢aligma azmimi kirmis, ise giderken ayaklarimin beni geri geri tasidigini
hissediyordum. “Senin zaten birka¢ tane savunman var, bundan sonra isinde
daha dikkatli olmaz isen isine son verilir. Isini aksattigindan da herhangi bir hak

talep edemezsin. Tazminat falanda alamazsin”. “Artik ayagini denk al”.

NOT: Yonetici/Yoneticilerin yetkilerini kullanarak, altindaki elemanin

suclanmasini saglamak olarak nitelendirilebilir.

E Firmasinda calisan gorevlinin vardiya sorumlusu hakkindaki ifadeleri.
Soru: Yoneticinizin yetkisini kullanarak size yalan soyledigini ve sizi yalan

soyleyerek oyaladigini soylediniz konuyu detayh olarak anlatabilir misiniz?

Ben bulundugum sirketimde gorevli olarak ¢aligmaktayim. Basimda bulunan
sorumlumun siirekli bana “Seni bu vardiyanin sorumlusu yapacagim, senin
caligkan diirlist ve isinin ehli oldugunu biliyorum.” Der ve benden isimin
disinda kendi isine yardimci olmam igin isler verirdi. Isimin disinda ona
yardime1 olmak i¢in biraz fazla mesai yapardim, ama buna karsilik fazla mesai
ticreti almazdim. Ben ona inandigimdan yardimeci olurdum, sonugta vardiya
sorumlusu olacaktim. Bu durum ii¢ ay kadar devam etti, bir giin bagka bir iste
sorumlu olan bir arkadagimin toplantidan sonraki ifadeleri benim kullanildigimi

gosteriyordu. “X (basimda bulunan sorumlu kisi ) sorumlusunun y Kkisisini
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vardiya sorumlusu aday1 olarak gdosterdigini ve y kisisinin vardiya sorumlusu

oldugu” ifadesi, benim kullanildigimin ifadesiydi.

NOT: Yoneticinin altindaki elemanlarin duygular1 ile oynayarak

yararlanma olarak nitelendirilebilir.

E Firmasinda calisan gorevlinin vardiya sorumlusu ve miidiirii hakkindaki

ifadeleri.
Soru: Yoneticilerinizin sizi kapasitenizin iistiinde calistirdigi oluyor mu?

Ben bu sirkette hat soforiiylim, siirekli sehir disina ¢ikarim. Ben genelde
araclarin arizalandigi veya o hattin aracinin olmadig1 zamanlarda sirket araci ile
yollara ¢ikarim, ¢ogu zaman farkli sehirlere giderim. Bir giin Adana, bir giin
Ankara, diger giin Samsun v.s. yine bir giin Samsuna sefere ¢iktim. Samsuna
varir varmaz, aracim bosaltildi ve akabinde Yenicaga yiiklendi. Sadece aracim
bosaltilirken iki saat uyku uyuyabildim. Zorlansam da Yenigaga’ya varmayi
basarmistim. Yine aracim bosaltilip yiiklemeye ¢ekilmis ve bu seferde
Istanbul’a yiiklenmistim. Burada da 1.5 saat dinlenebildim. Istanbul’a kendimi
nasil attim bilemiyorum. 26 saattir ¢alistyorum, bu siire zarfinda sadece 3.5 saat
uyuyabilmistim. Istanbul’a geldigimde ise vardiya sorumlusunun beni eve
biraktirmasini istemistim. Vardiya sorumlusu ise Forklift kullanicisi
gelmediginden benden forklift kullanmami istiyordu. Bende calisacak halimin
olmadigin1 ve 26 saattir sadece 3.5 saat uyuyabildigimi, dolayis1 ile forklift
kullancak durumda olmadigimi izah etmeme ragmen beni dinlemiyor dyleyse
“Istifan1 yaz” diyordu. Bu sirada birka¢ aydir vardiya sorumlusu olmus yeni
yoneticimiz geldi ve konusmalarimiza sahit olduktan sonra bana eve gitmem
i¢in izin verdi ilgili arkadasa emir vererek beni birakmasini istedi. Sonra bana
izin vermeyen vardiya sorumlusuna donerek. “Tarafina gelen herhangi bir
hesapta topu bana atabilirsin ben gereken savunmayi yazarim” dedi. Ogiin
basimda bulunan bir yoneticime ¢ok dua ederken digerine ise beddua ettim.
Ogiin forklif sorunu bensiz ¢6ziildii. Bir sorunda ¢ikmamis. Hal bu ki ben
dursaydim ve forklift kullansaydim kaza yapabilir ve belki de doniisii olmayan

olaylar yasanabilirdi. O yoneticimden Allah razi olsun.

Yine de miidiirim daha sonraki karsilasmamda ben ve yeni vardiya sorumlusu

hataliymig gibi bana “Bazi durumlarda insanlar fedakarliklar yaparlar” gibi
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ifadeleri kullaniyordu. Ne yazik bir¢ok sirkette bu tiir yoneticiler den ¢ok fazla

var.

NOT: Altindaki elemanlarin tehdit ve santaj ile gorevi disinda ve cok fazla

cahistirilmasi olarak nitelendirilebilir.

E Firmasinda calisan insan kaynaklar1 sorumlusunun miidiirii hakkindaki

ifadeleri.

Soru: Yoneticilerinizin sizi mesai saatlerinin disinda da mesgul ettigi

oluyor mu?

Insan kaynaklari sorumlusu olarak aktarmada ki tiim personellerin islerini
yapmaktaydim. Vardiyam sabah 07:30 da basliyor ve aksam 18:30 daki sofor
servisi saatine kadar islerimi yetistirebilirsem sonlaniyordu. Bazen aktarma
midiiri “Sen acele etme ben birazdan c¢ikacagim birlikte gideriz” der beni
bekletirdi. Son zamanlarda bunu ¢ok yapar oldu. Once asag1 alana iner doner
dolagir en az yarim saat gegerdi. Sonrada memurlarin odasina girer bir yarim
saat de orda gecer. Saati 19:30 yapariz, araba hazirlanir, ha bindik ha binecegiz,
simdi hareket ediyoruz derken saat 20:00 olmustur. Neyse sonunda hareket
ederiz bu seferde ugrayacagi bir yer mutlaka vardir ugrariz. Bazen bir yerde
yemek yeriz. Velhasil eve girdigimde saat 22:00 olmustur. Bu her giin bdyle
devam edip gitmekteydi. Her giin her giin ¢ekilmiyordu. 18:30 saatleri
yaklasirken ona goziikmemek icin elimden gelen her seyi yapmaya caligsam da
siirekli onun islerini asistan1 gibi yaptigimdan bana “Yine beraberiz aksam bir
yere gitme der” beni yakalardi. Sonunda aklima bir fikir gelmisti. Uygulamaya
koydum. Miidiiriimiizden yasca biiylik hayat olarak tecriibeli aktarma
sorumlunuz x abimiz vardi. Ona bu durumu biraz dramatik bir sekilde
anlatmaya karar verdim. Ciinkii biliyordum ki onu ikna edebilirsem, o
midiirimii kesinlikle ikna ederdi. Ona bu durumu anlattim ve ona bu durumun
tarafima sikinti1 verdigini, bir aksam yine saat 22:00 da eve gittigimi anlattim.
Eve vardigimda ¢ocuklarin uyudugunu, ben ise kendimi yorgunluktan kanepeye
zor attigimi, esimin namaz kilmaya baslamadan bana, beni arzuladigin1 imal1 bir
sekilde ifade etmesini, namazim1 kilmasini beklerken uyuya kaldigima,

haniminin bu durumdan rahatsiz oldugunu anlattim. Bana hak vermisti. O
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gilinden sonra miidiiriim bana hi¢ 1srar etmedi artik 6zgiirdiim. X abimiz bu olay1

miidiire bu biiylik bir sikint1 diye anlatmis ve onu bu konuda uyarmas.

NOT: Yoneticinin Kkendi benligini oksayacak sekilde istekleri
dogrultusunda is konusunda veya is disinda altindaki elemanim

yonlendirmesi diyebiliriz.
F Firmasinda ¢alisan bolgelerden Sorumlunun ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin size ait bedensel eksikliginiz ile ilgili alayci1 tavir

takindiginizi ifade ettiniz konuyu biraz acar misiniz?

Ben bir seker hastasiyim dolayisi ile siirekli sekerim de diisme olur boyle bir
durumda biraz titreme yasarim ve siirekli bir seyler atistirmam gerekir. Ve her
zaman elimin altinda atistirmalik bir seyler bulundururum. Yoneticim Bu
durumu saka yoluyla da olsa siirekli glindeme getirir ve beni rencide eder, bazen
de baskalarinin yaninda bu durumu yasamazken bile giindeme alir insanlarinda
hakkimda konusma ihtimalleri yaratir. Bunun beni incittigini bildigi halde
yapar. Artik dayanamayarak gorev degisikligi talebinde bulundum, sonug¢ olarak

genel merkezden uzaklastirilarak bolgeye gonderildim.

NOT: Olumsuz, Kii¢iik Diisiiriicii, Yildirici, Taciz Edici, Kotii Niyetli Ve

Olumsuz durumdan kacma ve geri ¢ekilme seklinde degerlendirilebilir.
F Firmasinda calisan Sorumlunun ifadeleri.

Soru: Kurumsal kiiltiiriin size ters geldigini ve uymadigimz ifade ettiniz

konuyu biraz acar misiniz?

Sirketimizin kurumsal kiltiirii bana biraz ters gelmekte idi. Soyle soyleye
bilirim belirli zamanda dinsel toplantilar yapilirdi. Ben bunlara katilmak
istemezdim. Bundan dolay1 da 6zellikle yoneticilerim beni stirekli dislarlardi.
Ayrica sunu da fark ettim. Maas zamminda tarafima ayni1 Ozelliklerde ki
arkadaslarima yapilan zam oranindan daha diisiik zam yapilirdi. Ve yemek

davetlerine veya gezi turlarina beni ¢agirmazlardi.
NOT. Dislama politikasi olarak degerlendirilebilir
F Firmasinda ¢alisan Sorumlunun ifadeleri.

Soru: Baska ne sekilde dislandigimiza diisiiniiyorsunuz?
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Bazen bizden ayni ortam da bulundugumuz arkadaslarimiz hakkinda sorular
sorar onlar hakkinda bilgi edinmek isterlerdi. Bunun ad1 agik¢a fislemek idi. Bu
konu bana ters oldugundan bu konuda kesinlikle arkadaslarim hakkinda bilgi

vermedim. Bu da benim dislanmama sebep oluyordu.

Bazen de deger verdikleri personellerine dogum giinii gibi kutlamalar yapilirken
bizim dogum giiniimiiz bir tiirlii hatirlanmazdi. “Calisma hakkimizi versinler

yeter, ben dogum giinii falan istemiyorum.”

NOT: Kendilerinden gormediginden dislama politikasi olarak

degerlendirilebilir.
F Firmasinda ¢calisan Sorumlunun ifadeleri.

Soru: Yoneticinizin yetkilerinizi veya uzmanhgmz gormezlikten geldigi

oldumu?

Bir giin agik olan boliime bir kisinin tayin edilmesi gerekiyordu. Bu boliime
uygun sertifikalarim vardi miidiiriim beni ¢agirdi. Bu konu hakkinda konustuk.
Sertifikalarimin bulundugunu séyledim. Kendisin de bu sertifikalar yoktu Bana
ifadesi su oldu “Seni ge¢meliyim” o mertebeye beni atamadilar aksine bu
konuda tecriibesiz ve sertifikalar1 dahi olmayan kisiyi atadilar. Miidiirim beni
buraya atasaydi kendisi ile ayni seviyeye gelecektim hatta sertifikalarimdan
dolay1 onu gegecektim. Boyle bir durum da onun rakibi durumuna gelecegimden

beni istemedigini zaten dnceki ifadeleri ile belli etmisti.

NOT: Sizi ekarte edebilmek icin yetkilerini kullanmak denilebilir.
F Firmasinda ¢alisan ve 6ziirlii olan kisinin ifadesi.

Soru: Engelli calisan olarak mobbinge maruz kaldimiz m1?

Engelli ¢alisanlarin agir islerde calistirilmasi yasak oldugu halde beke¢i olarak
gorevlendirilmis daha sonra iiretim alaninda c¢alisirken durumunu bile bile saka
yolluda olsa yapamayacagi ise gonderme teklifinde bulunulmus. Ayrica kisiye
“Sen ¢alismasan da olur kafana gore takil” deyip sonradan baskalarina kotiileme
yapmaktadir. Ayrica almasit gereken iicretlerin verilmemesi ve bunun da

aciklamasinin “Zaten fazla para aliyorsun” denilmesi. Gibi

Boyle yapilarak hem bizimle alay edilmesi ve aldigimiz parayr hak

etmiyormusuz gibi davranilmasi bizleri ¢ok tizmektedir.
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NOT: Kisinin bedensel oziirii ile alay edilmesi ve kotilye kullanilmasi

seklinde degerledirilebilir.
G Firmasinda calisanin Kisinin ifadesi.

Soru: Yoneticiniz tarafindan baska bir firmadan geldiginiz icin

kabullenilmeme durumuyla karsilastiniz mi?

A kargo sirketinde uzun yillar ¢alistiktan sonra sirketin kapanmasindan dolay1
ayni sektdorde yer alan b firmasinda g¢alismaya basladim. Bu firmada genel
miidiir yardimcilig1 yapan kisi ile a firmasinda ayn1 birimde ¢alistigim i¢in onun
referansi ile basladim. Calisan birim daha yeni olusturulan bir birim oldugu i¢in
yapilan islerin neticesinde o zamanki genel miidiiriin baskisiyla yanlis kararlar
verilebiliyordu ve bu kararlara maruz kalan kisi sonradan calistigim birime
miidiir olarak geldi. Eski kararlarin hesaplagmasi niteliginde daha 6nceden boyle
olurdu ve benzeri tarzi ile taglamalar ve suglamalar yaparak baski uygulamaya
bagladi. Sonralarinda islerin de c¢oklugu nedeniyle ihtiyaci neticesinde eski
tanidig1 bir elamani alarak 2 kisi seklinde islere devam edilmeye baslandi ancak
bundan sonra kendi elemanini 6n plana ¢ikarmaya, sadece benim hatalarimi
bulmak suretiyle ugragsmalara devam etmeye basladi. Sonug olarak ilgili kisinin
de kotiilemesi sonucunda iist yonetimce iist kademe gorevlendirilmeme veya
daha az zam yapilmasi seklinde siire¢ devam etti ta ki isten ¢ikartilincaya kadar.
Isten ¢ikartilmamda da hakli bir gerekce olmadig: igin ilgili sahislarin etkisinin

oldugunu diisiiniiyorum.

NOT: Kisiyi dislama ve adam kayirma olarak degerlendirilebilir.

G Firmasinda ¢alisanin sorumlu Kisinin ifadesi.

Soru: X firmasinin tasfiye siirecinde ne tiir mobbing uygulamasi yasadiniz?

Firmanin tasfiye siireci yasamasi nedeniyle tazminatsiz isten ¢ikarma mantig
ylirliten yeni yonetim calisanlarin bir kismini elektrigin olmadigi, yemegin koca
mumlar sayesinde aydinlatildigi, boyle bir yemekhane ortaminin bulundugu
aktarma merkezine gondererek evrak, {irlin ayristirma yaptirmasiydi. Burada bu
is i¢in sadece belirli kisilerin siirekli olarak gonderilmesi s6z konusuydu.

Gotliriiliis bigimi hamal secer gibi sen, sen, sen gibi oluyordu.

NOT: Adam kayirma diye nitelendirilebilir.
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G firmasinda calisanin sorumlu Kisinin ayni1 soruya bir diger ifadesi.
Soru: A firmasinin tasfiye siirecinde ne tiir mobbing uygulamasi yasadiniz?

Tasfiye siirecindeki sirketten yildirma politikalarindan biride yukarida anlatilan
islem sonrasinda mesai bitiminde holding servislerinin ¢ikis saati geldiginde
yeni yOnetimin baskani gelecek seklinde tiim calisanlari bekletip servislerin
hareketi sonrasinda (18.30) gelmeyecekmis denilerek artik serbestsiniz
denilmesiydi. Anadolu yakasinda oturan biri olarak 3 aktarma ile gidilebiliyordu
ve yol parasi gibi masraf verilmiyor basinin ¢aresine bak deniliyordu. Bir tane
holdingin servisi 19.30 da kalkiyordu oda alirsa Anadolu yakasinda bir yere
kadar gidebiliyordunuz sonrasi yine baska bir ara¢ veya araglarla gidiliyordu.
Evimize varis saatimiz 22.00 oluyordu hemen hemen haftada birka¢ giin olarak

bunlar yasaniyordu.

NOT: yildirma ve bezdirme politikasi olarak degerlendirilebilir.

G firmasinda calisanin sorumlu Kkisinin ayni soruya bir diger ifadesi.

Soru: A firmasinin tasfiye siirecinde ne tiilr mobbing uygulamasi yasadiniz?

Isten c¢ikartilan calisanlarin  tazminatlar1 igin, bizlerden onlarla pazarlik
yapilmasi i¢in bize liste verilip ikna etmemiz isteniyordu. Gelecek ¢alisana
pazarlikla daha az para verilmesi veya barter ¢eki verilerek kalitesiz iirtinler
vererek hakkini verilmemesi s6z konusu oluyordu. Nitekim ayni duruma
kendimde diistim ancak merkez c¢alisani oldugum ic¢in barter ¢eki teklif

edilmedi ancak alacagimdan daha az paray1 almak zorunda birakildim.

NOT: Kisinin hakkinin verilmemesi veya hakkimin daha azina raz

edilmeye zorlanilmasi seklinde degerlendirilebilir.
H Firmasinda calisan Sorumlunun ifadeleri.

Soru: Birim amirinizin kendisince dogru gordiigii tarafimiza telkinde
bulundugu ama aslinda sizce yanhs kanaatte oldugunu diisiindiigiiniiz oldu

mu?

Birim amirimiz stirekli olarak yaptigimiz calismalarin yetersiz oldugunu,
kendimizi gelistirmemiz gerektigini soyler, yaptigimiz caligmalarda siirekli
kusur arardi. Bunu yapmasinin amaci yanlis yonetim politikasidir. Boyle

yaparak calisma performansimizi hirslanarak artiracagini, isimizde stmarmamiz
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gerektigini diisiinlirdii. Oysa bu davranis bizim ¢alisma motivemizi diisiiriir ise
kiismemize neden olurdu. Calisanlarini takdir ve tesvik etmek yerine, siirekli
elestiride bulunur, kendince eksik gordiigii yonlerimizi siirekli alayci tavirla dile
getirirdi. Olmas1 gereken ne ise o konuda paylasim yapmazdi. Ciinkii amag ve

taktik her ne kadar kendisi dogru olduguna inansa da yanlis bir davranisti.

NOT: Yoneticinin yanhs degerlendirerek kisinin motivesini bozmasi olarak

degerlendirilebilir.
H Firmasinda ¢calisan Sorumlunun ifadeleri.
Soru: Yoneticinizin hi¢ yalan soyledigine sahit oldunuz mu?

Birim amirimiz bizleri yanina g¢agirdi. Bizler ii¢ kisi olarak onun altinda
calisiyorduk. Bize bilgisayarinda yapilmis bir projeyi gosterdi ve bunun
kendisinin yaptigin1 beyan ederek bizim de kendimizi bu sekilde gelistirmemizi
soyledi. Kendinizi gelistirmiyorsunuz ifadesini kullandi. Birka¢ sey daha
soyleyerek bizi gonderdi. Bizler iigiimiiz masamiza gectik. Yanimizdaki
arkadasimiz bu miidiirle 2 sene Once yine calismisti. Bu arkadasimiz bize,
miidiiriin kendisinin yaptim dedigi projeyi aslinda kendisinin yaptigini ve
miidiire sundugunu sdyleyince, miidiiriin bize yalan sdyledigini ve baskasinin

basarisini kendisine mal ettigini anlamistik.

NOT: Altindaki personelin basarisin1 sahiplenerek kendisinin basarili

oldugunu gostermesi olarak nitelendirilebilir.
I Firmasinda calisan gorevlinin sirketi hakkindaki ifadeleri.
Soru: Sirketinize giiveniyor musunuz?

Ben bir kurye sirketinde calistyordum. Ayliklarimiz alacagimiz tarih Cuma
glinii haricinde bir giine denk gelirse kesinlikle cumaya birakirlar onu da
aksama kadar bekletirler ve ayligimizi da eksik verilerdi. O giin patron
kesinlikle gelmezdi. Ben iiniversite dgrencisiydim. Ug aylik tatil oldugu icin bu
sirkette kurye olarak calisiyordum. Oniimiiz deki hafta sinavim vardi. Parasal
sikintiyr bildigimden muhasebe miidiiriine durumu anlattim liitfen o giin beni
magdur etmeyin Istanbul disin’a gidecegimi sdyledim miidiiriim bana s6z verdi.
Birkag¢ giin sonra patron calistigimiz birimi geziyordu bana sen 6grenci misin

diye sordu. Biraz sohbet ettik ve bana gilizel bir mont hediye etti. Mont
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hakikaten Kkaliteli bir monttu arkadaslarin goziiniin kalmasi1 da saka
takilmalarindan belliydi. Ancak o giin gelip cattiginda kimseye para vermediler.
Zaten patron da her zamanki gibi ortada yoktu. Ben miidiire gittim tekrar
durumu hatirlattim. Siilleyman su an para yok ama bekliyoruz. Aksam mesai
bitmesine ragmen para falan vermediler. Durumumu izah ettigim halde beni
magdur etmeleri beni sinirlendirdi. Bende apar topar toparlandim arkadaslar dur
ne yapiyorsun yapma gibi sdylemler ile beni engellemeye c¢alisiyorlardi.
Toplandim muhasebe miidiirii de odasindan ¢ikmis beni durdurmaya ¢alisiyordu
ve herkesin ortasinda “Bu montu miidiire uzatarak bunu al kendisine ver
neresine sokarsa soksun” benimle sen 6grenci misin? diye alay etmesini biliyor.
Bu kadar milletin hakkini simdi kiminle kim bilir ne halt yiyerek harciyor
diyerek c¢iktim. Yine de muhasebe miidiirii aksam bana ulasarak kendi cebinden
ayarladigini belirttigi paray1 bana ulastirmisti. Hem hakkiniz yeniyor, hem alay
konusu oluyorsunuz, maas zamani patron yok, verilen maaslar eksik. Bu sirkete

gilivenilir mi?

NOT: Cahsanin hakkinin yenilmesi, c¢alisana deger verilmemesi,
asagilanmasi, ii¢ ayhk yaz doneminde baska is bulamama ihtimalimin

kullanilmasi, yanlis uygulanan politika, olarak degerlendirilebilir.
J Firmasinda ¢ahisan gorevlinin isvereni hakkindaki ifadeleri.

Soru: Cahstigimiz sirketlerde tarafimzin 6zel durumu kullanilarak,

tarafiniza santaj adi altinda mobbing yapildigina sahit oldunuz mu?

Ben dul bir bayanim, borg¢larimin da olmasindan dolayr calismak zorunda
oldugumdan is se¢me veya begenmedigim bir isi birakip bagka bir ise ge¢me

gibi bir liikksiim yok. Bu durumum siirekli bana kars1 kullanildi.

Bir sirkette hem sekreterlik ve hem de gelen misafirlere ikramlarda yardimeci
oldugum bir is buldum. Kredi borcum vardi ve maas gelmeden Once ve
maasimin 3 kat1 kadar parayr 6demem gerekiyordu. Maasim 1500 tl idi. Kredi
borcum ise 5250 tl ve hemen O6denmesi gereken bir borcumdu. Banka ile
goriistim borcumun bir kismini pesin vermem karsiliginda kalaninin uygun
taksitlere bolebileceklerini belirttiler. Bu durumu patronumla paylastim bana
yardimci olmasi i¢gin. Patronum ise beni kendisinin metresi olmam karsili§inda

tiim borglarin1 6deyebilecegini imali ifadeler ile anlatti.
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NOT: Cahsanin hakkinin yenilmesi, c¢alisana deger verilmemesi,
asagilanmasi, 6zel durumunun kullanilmasi, Kisinin saghgina dogrudan

saldir1 olarak degerlendirilebilir.
J Firmasinda calisan gorevlinin isvereni hakkindaki ifadeleri.

Soru: Cahstigimiz sirketlerde tarafimzin 6zel durumu kullanilarak,

tarafiniza santaj adi altinda mobbing yapildigina sahit oldunuz mu?

Asistanligin1 yaptigim kisi; hafta sonu birlikte sehir disinda bir otelde toplantiya
katilacaklarini bana sdylediginde, benim bdyle bir toplantiya 6zellikle de hafta
sonu ve de sehir disinda katilamayacagimi, sebebi ise prensiplerime aykiri
oldugunu belirterek ret etmemden dolayr “Oyleyse seninle devam

edemeyecegiz” ifadesi ile isime son vermisti.

NOT: Cahsamin hakkinin yenilmesi, c¢alisana deger verilmemesi,
asagilanmasi, 6zel durumunun kullanilmasi, Kkisinin saghgna dogrudan

saldir1 olarak degerlendirilebilir.
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5 SONUC

5.1 Yapilan Calismanin Sonuglari

Ulkemizde mobbing kelimesi bir kavram olarak is hayatinda heniiz yeterince
bilinememesine ragmen, ger¢ceklesen mobbing olaylar1 bu konuda, oOrgiitsel
onlem almis, biling yaratmis hatta hukuki diizenlemeleri ile mobbingi dnlemeye
calismis iilkelerdekinden daha az degildir. Ancak birgok iilkede oldugu gibi
iilkemizde de calisma ortaminda yasanan mobbing olaylar1 ve bunlarin
etkilerinin genel adi, stres ve isyeri catismasi olarak tanimlanabilmekte ve
olagan karsilanmaktadir. Fakat giinimiiz medeni toplumlari; Amerika ve
Avrupa’da pek c¢ok iilke mobbingin bireylere, orgiitlere ve iilkelere verdigi
psikolojik ve ekonomik zararlarin farkina varmig ve gerekli onlemleri almis
veya bununla ilgili tesebbiislerde bulunmustur. Bizim iilkemizin gergekleri goz
onilinde bulunduruldugunda, iilkemizde daha tanimi konusunda bile bir diisiince
ve fikir birligine varilmamis ve ¢ok fazla arastirma yapilmamistir. Bu konu
hakkinda bireysel yontemler ile bir ¢oziim iiretmek cok zor gdriinmektedir.
Coziimiin gerceklesmesi adina uygulanan adimlarin ise yarayabilmesi igin,
oncelikle sorunun adinin konmasi ve teshis edilmesi gerekmektedir.
Gergeklesen olaylarin i¢cinde mobbing olayinin fark edilmesi ve bu mobbing
olayimin kisiler, orgiitler ve iilkeler tlizerine olan etkilerinin bilincine ulagsmak
i¢in, oncelikle kisilerin ve bu kisilerin olusturdugu toplumlarin temel ve zaruri
gereksinimlerini  karsilamis olmast  gerekmektedir. Yasanan ekonomik
sorunlarin en azindan yasamsal bir takim gerekler acisinda ¢6zmiis, buna bagl
olarak belli bir egitim ve kiiltlir seviyesine ulagmis, saglikli ve mutlu bireyler
olma yolunda ilerleyen toplumlarda, mobbing olayinin etkileri daha yaygin ve
dereceleri daha siddetli olarak gérmek miimkiindiir. Zira gelismis toplumlarda
bireylerin ¢aligma hayatlar1 bir takim hukuki diizenlemeler ve yasalar ile
glivence altina alinmaktadir. Kurumlar ise, is yeri ¢alisma sartlar1 ve insan
iligkilerini, s6z konusu hukuki diizenlemeler ve yasalar dogrultusunda belli

kurallar ve prosediirler ile tanimlamaktadir.
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Trafikte yer alan tiim araglarin tek serit ve gidis gelis seritli yollarda sagdan ve
belirlenimis hiz sinirlarinda ilerledigi, kirmizi 1sikta durup yesilde gectigi ve
tanimlanmis kurallara uydugu bir trafikte nasil trafik kazasi olmuyor ya da
oldugunda sebep olan kisi, trafik kurallarin1 kapsayan kanunlar1 karsisinda
buluyorsa; yukarida belirtilen gelismis toplumlarda da mobbing olaylar1 en az
diizeyde yasanmakta veya mobbing uygulayicilart kanunlarla yiizlesmek
zorunda kalmaktadir. Tirkiye’mizde ise ekonomik sartlar, sosyal ve politik
durumlar dikkate alindiginda ise, gelismekte olan iilkelere benzer bir istatistik
ortaya ¢ikmaktadir. Bizim iilkemiz de ise saglik ve egitim gibi ¢cok dnemli iki
temel hizmetin, adaletsiz ve diizensiz dagilmasini, devletin temel hak ve
hizmetlerin den iilkemiz insanlarinin yeterince ve esit derecede
faydalanamamasini géz oniinde bulundurdugumuzda, farkli etnik koken, farkli
toplumsal kiiltiir ve farkli egitim diizeyindeki insanimizin, mobbing olgusuna
karst hassasiyetinin ve hassasiyet derecesinin de farkli olmasini normal
karsilamak gerekmektedir. Bu durumda zor olan konu ise, bireylerin bu farkli
beklentilerini herkes i¢in ayni olan kanun ve kurallar1 uygulayarak kargilamaya
calisilmasidir. Uygulanan kanunlarin kisi ve kurumlara goére degismeyecegine
ve milli birlik ve beraberlik i¢indeki tiim bireylere esit derecede uygulanmasi
gerektigine gore, top yekun c¢agdas medeniyet seviyesine ulasmak {ilkelerin,
kalkinma yolundaki en dnemli hedefi olmalidir. Istihdamin siirekli arttigi ve
igsizlik diizeyinin her gecen giin arttig1 ve insanlarin sadece temel ihtiyaglarini
karsilamak i¢in is bulup calismak zorunda oldugu toplumlarda, c¢alisanlarin
mobbing olgusunun farkina varmasini ve hassasiyet gostermesini beklemek ¢ok
anlam ifade etmemektedir. Dolayist ile gelismekte olan ililkemizde de mobbing
olgusu heniliz taninmamakta ve bu konuda yaygin bir biling olusmus
bulunmamaktadir. Ancak bolgesel ve toplumsal gelismislik farkinin ¢ok yiiksek
seviyede oldugu iilkemizde bir takim insanimiz is bulup ¢alistyor olmanin
mutlulugunu yasarken, daha iyi ve medeni kosullarda c¢alisan bir takim
insanimiz da mobbing magduru olmanin sonucu sikintilarin1 ve mobbingin tiim

olumsuz etkilerini en iist seviyede yasiyor ve hissediyor olabilir.

Gelismis Avrupa llkeleri ve Amerika’da bireyselligin 6n plana ¢iktig1, kisisel

hak ve ozgiirliklerin en dnemli degerler haline geldigi ortamin aksine; milli

94



birlik, beraberlik ve ulusal biitiinliik kavramlarinin ve vatan sevgisinin ¢ok ylice
degerler olarak kabul edildigi lilkemizde, toplumsal yasam igerisinde iilkemiz
insanlarinin gelenek, gorenek, ve ananelerimiz i¢in yiiregini ve duygularini isine
katmaktadir. Kendisine verilen gorevi goniilden yapan bu tip insanlarin orgiit
icinde c¢oklugu, mobbingin ortaya c¢ikmasi Oniindeki en Onemli engellerden
biridir. Kurumlarin biinyesindeki orgiit hiyerarsisinde genellikle yOneticilerin
astlarina uyguladigi sanilan mobbing eylemleri, gergekte gii¢ iliskilerinden
kaynaklanmakta, bu nedenle yatay ve diisey olabilmektedir. Orgiitte ast-iist
ayirmadan Orgiitteki tiim ¢alisanlarin, bu olguya kars1 duyarlilik kazanabilmeleri
amactyla egitilmeleri saglanmalidir. Kisinin basina bdyle bir olay geldiginde
yani mobbing ile kars1 karsiya kalindiginda bilinmelidir ki, siz yetenekleriniz,
kapasiteniz, calisma stiliniz ile birilerini rahatsiz etmissiniz demektir. Bu durum
aslinda kendinize yapilmis olan olumlu bir davranistir. Yani siz size mobbing
olay1 yasatan kisiden iistiinsiinliiz demektir. Bunu fark edebilmek ¢ok onemlidir.
Ayrica tarafiniza yapilan mobbingin farkina vardiniz demektir. Bir diger ifade
ile mobbinge maruz kaldiginizi kabullenmeniz yasanan bu mobbing olay1 ile
basa c¢ikabileceginiz anlamina gelmektedir. Bu saldirgan davranislardan
profesyonel tavir takinmaniz ile kurtulmaniz miimkiindiir. Konuya yonelik
bilgilerinizi artirmali, olas1 saygisizliklara, ithamlara hazirlikli olunmali.
Saldirganin duygularinin iyi analiz edilmesi gerekmekte hangi konulardaki
catismaya cekildiginizin tespitini yapmalisiniz. Miimkiin mertebe yapilan emir
ve talimatlarin, ithamlarin, elestirilerin yazili olarak yapilmasini saglamalisiniz.
Bu zaman zarfin da ozellikle verdiginiz tepkilere ¢ok dikkat etmelisiniz.
Yaptiginiz bir hata mobbing uygulayicisinin hedefine ulagma yolunda basari
elde etmesine sebep olursunuz. Gergekten giivendiginiz birine veya profesyonel
bir danismana yasadiginiz olaylar1 anlatabilir onlardan destek alabilirsiniz.
Ancak bu olaylar1 giivendiginiz ancak ayni is ortaminda bulunan kisi veya
kisilere anlatirsaniz ayni1 ortamda bulunuldugundan dolay1 kisiler taraf olmay:
se¢cmeyebilirler. Bu durumda ¢6ziim den ziyade sorunlar askida kalacaktir. Daha
cok profesyonel bir kisiden ve ortamin disindan birinin tarafiniza yardimci
olmasi sizi ¢6ziime yonlendirecektir. Bu arada tarafiniza yapilan rencide edici,
kiiciik disiiriicli, hakarete varan davranislar ile alakali sonu¢ alamayacaginizi

diisiinseniz bile sikayet mekanizmasini mutlaka baslatmalisiniz. Ozellikle bu tiir
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davraniglar1 yazili olarak yapmaniz sizin i¢in resmi olacaktir. Bu durum

mobbing uygulayicisinin bir anda olsa durduracaktir veya yavaslatacaktir.

Yasanan mobbing olaymin neden oldugu kisisel ve orgiitsel etkilerin, hukuki
boyutu ile ilgili belirgin bir slirecin tanimlanmamis olmasindandir ki, heniiz ¢ok
yeni olan bu kavram ile ilgili arastirma ve anket yapilmasi, sirketlerin ¢ekingen
ve tutucu olduklar1 bir konudur. Personellerin ve organizasyon kiiltiiriiniin de
bu terime heniliz uzak olmasi, sirketlerin bu tutumlarinda etkili olmaktadir.
Firmalar i¢ginde mobbing olayinin durumunu inceleyip arastirmamis, bunula
ilgili onlem almamis yonetimler; kendilerini hazir olmadiklar1 ve sonuglar ile
ilgili bir fikir ve disiince yiiriitemedikleri mobbing kavrami ile alakali
geregeklestrilecek  bir ¢alismanin, bir yiliksek lisans tezi olarak dahi
incelenmesinde isteksiz davranmaktadirlar. Bu nedenle, bu yiiksek lisans
tezinde belli bir orgiite, sirkete veya holdinge iliskin anket sonuglarina ve
degerlendirmelere yer vermek miimkiin olmamistir. Ancak birka¢ sirket de
yasanmis olan ¢alisan ve yonetici arasindaki 6zellikle “Yoneticinin ¢alisanina
uyguladigr” ve “Calisanin magdur” oldugu mobbingin roportajlarina sirket ve
sahislarin gercek isimleri gizili tutularak bol bol yer verilmeye c¢alisilmistir.
Bilhassa iilkemizde ¢ok yeni bir kavram olan mobbing ile alakali, isverenlerin,
endiistriyel hukukcularin, c¢alisma Orgilitlerinin ve sendikalarin is birligini
gerektiren ortak inceleme, arastirma ve ¢alismalara ihtiya¢c duyulmaktadir.
Mobbingin orgiitlere, saglik kurumlarina ve iilke ekonomisine olan zararlari
konusunda yetkili ve ilgili kurumlarin bilgilendirilmesi ve mobbing kavraminin

tanitilmas1 gerekmektedir.
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6 ONERILER

6.1 Mobbbingle Basa Cikma

6.1.1 Sirketler mobbingi nasil 6nleyebilir

Sirketlerin kendi bilinyelerinde yasanacak olan mobbingi engelleyebilmesi igin,
daha titiz, daha Ozenli, daha istekli ve destekleyici bir ortamin olusmasina
yardim etmelidirler. Sirketteki 6nemli ve etkin gorevlerde buluna kisi/kisilerin
bu durumdan haberdar olmasi ve bunun yaninda eylemi zaman ge¢irmeden
durduracak ve bu duruma ¢6ziim olacak prosediirlerini baslatacak bir yontemin
bulunmasi gerekmektedir. Aslinda sirket i¢i yOnetim hukuku adi altinda
bulunmasi gereken prosediirlerdir bunlar. Bu nedenle, mobbingle miicadeleye
destek verecek olan ve uygulamaya gecirilmesi gereken iki eylemden sz
edilebilir. Bunlar 6nlem alma ve bilgilendirme siirecleridir. Bu durumun sirket
i¢i yonetim hukuku gibi baglayici ve adaleti saglayici kurallarin igerisinde yer
bulmasi1 gerekmektedir. Bireylere sirket i¢i yonetim el kitabi olusturulabilir ve
her g¢alisanin elinin altinda olmasi1 gerekir. Gerekirse bu konuda sirket i¢inde
egitim, konferans ve brifing verilebilir. Ancak etkin bir sekilde bireyler ve
orgiitler diizeyinde oOnlem alinmasi durumunda bilgilendirme de yapilmis
olmaktadir. Mobbingle miicadelede en Onemli konu magdurun bu olgu
karsisinda yalmiz birakilmamasi ve neler yapmasi gerektigidir. Mobbing
olgusuna iliskin farkindaligin sirket yonetim kademesi dahil her diizeyde ayni
onemde saglanmas1 gerekmektedir. Herkesin mobbing olgusuna kars1 bir eylem
icinde olmasi sirket iginde bir kanser hiicresi gibi yayilmasini engelleyecek,

hatta bu olgunun ortaya ¢ikmasini da dnleyecektir.

Kurum ig¢inde o6zendirici ve destekleyici bir ortamin olusturulabilmesi igin

asagidaki maddelerin gergeklestirilmesi 6nem arz etmektedir.

1- Sirketin gayesini ve kendi ¢alisanlarina nasil davranilacagini
aciklayan bir hedefin saptanmasi gerekmektedir. Biitiin personelleri ayni

degerde tutan bir goriis ve degerlerin saptanmas1 gerekmektedir.
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2- Sirketin yapisinda; agikca ve net belirlenmis belli raporlama
diizeyleri bulunmalidir.

3- Calisanlarin is tanimlarinda belirlenen gorev ve sorumluluklar
ayrintil1 bir sekilde belirtilmis olmalidir.

4- Personel c¢alisma/galistirma politikalarinin  igerigi; beklenen
davraniglar1 ve ahlaki standartlari igeren kapsamli, kalict ve yasal olmalidir.

5- Sirketin disiplin konular1 ve politikalar;; Hizli ¢oziilmeli,
glivenilir ve tarafsiz olmali, herkese uygulanmali ve kalict olmalidir.

6- Sirketin calisanlar1 sirketin misyon ve vizyon hedeflerindeki
politikalar1 benimsemis ve bu hedeflere ulasmadaki rolleri konusunda kendileri
egitilmis olmalidir.

7- Sirkette yeni ise baslayanlar, yalnizca teknik 6zelliklerine goére
degil, sorunu ¢ozebilme, problem ile basa ¢ikabilme, ve kendini yoneten bir
ekip i¢inde ¢aligabilme gibi niteliklerle, duygusal zekalar1 da g6z oniine alinarak
secilmis olmalidir.

8- Biitiin calisanlar icin is egitimleri ve personel gelisimleri ¢ok
onemli ve degerlidir. Dolayist ile sistem, degisen c¢evrenin ihtiyaglarini
karsilamalidir. Egitimde teknik bilgiler ile insan ihtiyaglarina da ©nem
verilmelidir.

9- Kisiler aras1 ve birimler arasi iletisim agik, diirlist ve zamaninda
olmalidir.

10-  Personelin sirket hedeflerine ulagsmada; katilimi1 saglanmali, ekip
calismasina yatkin olmali, yaraticiligi olmali, karar verebilme, giliven ve
yetkilendirme verilmeli. Yani personelin katilimint miimkiin olan en {ist diizeye
¢ikaracak yapilar bulunmalidir.

11-  Her diizeyde ki sorunu ve problemi ¢izebilecek bir mekanizma
kurulmali ve sorun ve problemin ¢6ziiliip ¢oziilmedigi izlenmelidir.

12-  Personelleri  destekleyici  programlar  olmalidir.  Bunun
yoklugunda, davranigsal risk tayini ve yOnetimi iceren bir es degeri

bulunmalidir(Dvenport, Distler, Elliott, Mobbing, 2003).

Kurum biinyesinde ger¢eklesen mobbing olay1 ile miicadelede sirketlerin insan

kaynaklar1 yonetimine, daha agir sorumluluklar diismektedir.

Yukaridaki maddelere ek olarak;
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1- Caligma yontemi egitimi

2- Calisma arkadaslar1 ve birimler ile iliskiler egitimi
3- Sorun ve problem karsisinda ¢6ziim yonetimi egitimi
4- Toplant1 yonetimi egitimi

5- Ast ve lst yonetim iligkileri egitimi

Gibi egitimlerinde etkisi olacaktir.

Sirketin biinyesinde bulunan insan kaynaklar1 yonetimi; {ist yoOneticilere
kendilerini, biit¢gelerini ve insan kaynaklar1 politikalarini kabul ettirmek zorunda
olan ve yoneticilerin belirledigi sirket politikalar1 ile paralel uygulamak ve
personele uygulatmak durumunda olan kisilerden olusmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin; calisan ve yOnetici arasinda ¢atisma oldugunda, ¢alisan
hakli bile olsa, onu korumak i¢in kendilerini atese atmalarini beklemek pek
miimkiin degildir. Bununla beraber mobbing yapan grubun birka¢ kisiden
meydana gelmekte olusu, magdurun genellikle tek basina olusu, insan
kaynaklar1 ydnetimi acgisindan birtakim sorunlar yaratabilir. Bu ortamda
cogunlugun baskisina karst koymanin zorlugunu yasayan insan kaynaklar
yonetimi, genellikle mobbing karsisinda géormezden gelerek pasif kalmakta ve
kurumun biinyesinde mobbing olgusu tanimlamamis oldugu igin, ceza veya
yaptirim uygulayamamaktadir. Dolayis1 ile insan kaynaklar1 y6netimi,
yoneticilerle mobbing karsiti politika olusturmak icin is birligi yapmali ve
bilgileri diizenli bir sekilde iist yOnetime aktararak onlar1 bu konuda
bilgilendirmelidir. Bu giin medeni toplumlarinda is yerlerinde cinsel ve 1rksal
tacize karst gormezden gelme, artik yok olmaya baslamistir. Bunun gibi
mobbing konusunda da ayni farkindaligin saglanmasi gerekmektedir. Bu tiir
olaylara kars1 farkindalik gelistirmeli ve sirketin sayginligin1 korumak amaciyla,
sirket adina hareket etmelidir. Yasanan bir mobbing vakasinda insan kaynaklari
yOnetimi; sorusturma yontemi kullanmali ve kesinlikle tarafsiz olmalidir.
Kullanilan bu yontemde, insan kaynaklar1 yonetimi tek basina ¢6ziim bulmak
yerine, diger calisanlarin da bu ¢0ziimiin icinde yer almasini saglamali,
verilecek olan karart tek kisiyle smirlandirmamali ve ortak karar
alinmalidir(Arpacioglu, 2006). Sirketlerde o6zellikle kurumsal sirketlerde

mobbing olayina karsi, sirket i¢i yonetim hukukunda denetleme ve disiplin

99



birimi devreye girmeli, aragtirmasini yapmali ve karar disiplin heyeti tarafindan

verilmeli boylece karar bir kisi tarafindan degil toplu alarak verilmeli.
6.1.1.1 Adim koymak ve bilin¢ yaratmak

Ortaya c¢ikan bir sorun karsisinda sorunu ¢ozebilmenin temeli, bu sorunun
farkinda olmak ve belirli bir bilinglenme ile ise baslamaktir. Sorun karsisinda
Farkinda olmak ve biling yaratmak karsilagilan sorunlarla miicadele etmekte
atilmasi gereken iki onemli temel adimdir. Yaklasik 20 yil kadar 6nce bir ¢ocuk
asir1 yaramaz, haylaz, veya yerinde duramadiginda, hem okulda ki 6gretmenleri
hem de -evde aileleri tarafindan siirekli azarlanir, hatta doviilerek
cezalandirilirdi. Aldiklar1 ceza, yedikleri dayak, isittikleri azar onlarin bu
durumuna ¢are olmazdi. Bu giin bir ¢ocuk asir1 yaramaz oldugu zaman, insanlar
dovmek ya da azarlamak yerine, c¢ocugun hiperaktif olabilecegini
distinmektedir. 100 yil kadar dncesinde seker hataligina yakalanan insanlar kilo
kaybedip zayif distiikleri icin, tekrar kilo alip gii¢ kazasinlar diye bal ve
baklava ile beslenmekte ve kisa zamanda komadan 6lmekteydiler. Artik kimse
aniden zayiflayan insanlara bal, baklava yemesini 6nermemekte, hemen sekerini

Olgtliirmesini tavsiye etmektedir.

Orgiit ve kurumlarda mobbing kavrammin kisi/kisiler tarafindan bilinmesi ve
biling yaratilmasi onunla miicadelede atilacak birinci adimdir. Bu biling
calisanlar arasinda yayginlastik¢a, ¢alisan kisi/kisiler mobbing olgusu ile
karsilastiklarinda adi1 konmus bir sorunla karsilastiklar i¢in, ¢6zlime daha kolay
ulasacaklardir(Dokmen, 2005). Dolayis1 ile ¢aliganlarin mobbing olayi siirecinin
ilk isaretlerini anlayabilmeleri i¢in buna kars1 duyarli hale getirilmeleri ve
egitilmeleri gerekmektedir. Kurumun politikalar1 bu konuda yeterince agik, net
ve yol gosterici olmalidir. Stoklholm’deki National Board of Occupationall
Safety and Health (Ulusal Mesleki Saglik ve Giivenlik Kurulu) -NBOSH- 1989
yilindan bu yana Leyman’in videolar, kilavuzlar ve kitaplar gibi egitsel

malzemelerini yayinlamakta ve dagitmaktadir(Dvenport, Distler, Elliott, 2003).

Sirket icinde yasanan bir olay karsisinda olayin 6n yargisiz, ¢ok yonlii ve
tarafsiz olarak arastirilmasi mobbingin baslamadan Onlenmesine neden

olacaktir.
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6.1.1.2 Mobbinge kars1 orgiitsel Kiiltiir olusturmak

Sirket ig¢inde yasanan mobbing olaylarinda mobbing uygulayan; magdurun
yoOneticileri, esitleri veya astlar1 olabilir. Dolayis1 ile mobbing olayina karsi
olusturulacak bir oOrgiitsel kiiltiir, Orgiitiin karar sahipleri ve karar verici
durumundaki tiim personelleri ile beraber sahiplenilmesi gereken bir olgudur.
Orgiitte en 6nemli unsur insandir. Zira érgiitler insanlarin kisisel gayelerinin bir
sonucu ve bu gayelere ulasmanin bir aracidir. Orgiit kiiltiiriiniin meydana
gelmesindeki en Onemli unsur, Orgiitiin s6z konusu kisisel gereksinimlerini
karsilayabilme yetenegidir. kisisel ve orgiitsel ihtiyaglart saglanmisg, personeller
arasinda nizam ve intizamin ve is birliginin saglandig1 orgiitlerin daha verimli,
saglikli ve etkin bir orgiitsel kiiltiire sahip oldugu sdylenebilir(Tutar, 2004).
Heinz Leymann, 800 misalden yola c¢ikarak gergeklestirdigi arastirmalar
sonrasin da, mobbing olgusunun meydana geldigi orgiit kiiltiirlerinde asagida

verilen iki sartin, ortak olarak gecerli oldugunu savunmaktadir.
Bunlar;

1- Kurumda iyi organize olamama ve kotii ¢calisma ortami.

2- Kurumda bulunan ilgisiz ve kayitsiz yonetim kademeleri.

Sirketlerdeki ¢aligma kiiltiirli bozuklugunun belirgin bir isareti olarak mobbing
gosterilebilir. Kotli ¢alisma ortamini engellemek i¢in sirketlerde biirokratik
yonetim yerine katilimeiligin, kapalilik ve gizlilik yerine ac¢ikligin, saydamligin
ve netligin, bireysel basarilarin takdiri yerine ekip ¢alismasinin one ¢ikarilmasi
gerekmektedir. Organizasyonun aksadigi sirketlerde ve tecriibesiz koti
yoneticiler tarafindan yonetilen sirketlerde belirsizlikler sikca
yasanabilmektedir. Her bolim ve kademedeki yoneticiler birer lider olarak
egitilirlerse, mevkilerine ve makamlarina siginmak yerine, takim caligmasini
tesvik etmeye baslayabilirler. Sirkete duyulan gliven ve adalet diisiincesi ne
kadar iyiyse, takim g¢alismasi ve verimlilik de ancak o kadar artabilir. Buna
ragmen sirket kiiltlirii tiim yonetici ve personeller arasinda, kayitsiz sartsiz bir
rekabeti 0n plana ¢ikaracak olursa eger mobbing de kaginilmaz olacaktir.
Burada olusacak olan rekabet sonucu gerceklesecek olan terfi ve tayinler bir kisi
tarafindan degil heyet tarafindan yapilmali, terfi ve tayinler de goreve gelecek

kisinin 6zellikleri, yetenekleri, duygusal zekas1 dikkate alinmali, birim amirine

101



sorulmali, ¢alisma arkadaslar1 arasinda sorusturulmali, diger birimler ile olan
iligkisi arastirilmali ve wvarsa gOriistigii miisteriler ve ulasila bilinir ise
miisterilerden bu kisi hakkinda bilgi edinilmeli ve hatta varsa bu sirketle ¢alisan
farkli sirketler ile ilgileniyor ise iliskisini sorgulamali kisacasi ¢ok yonli
arastirilmali. Boyle bir tayin ve terfi karart mobbing olayina miisaade
etmeyecektir. Kurumlarda olusturulan organizasyon yapisinin mobbinge izin
vermeyecek sekilde olusturulmasi gerekmektedir. Onun i¢in herkesin
sorumluluk alani dogru tespit edilmeli, planlama ve karar alma genis bir tabana
yayilmalidir. Genellikle sorumluluklarin belirsiz olmasi mobbinge ortam
hazirlamaktadir. “Belirsizliklerin olusturdugu otorite boslugundan dolay1

giigliiler, giigsiizii ezer”(Baykal, 2005).

Ayni sekilde oOrgiitlerde mobbingle miicadelede 6nemli diger bir nokta ise
orgiitte kullanilan iletisim siirecinin etkinliginin saglanmasidir. lyi isleyen bir
iletisim siireci i¢in diriistliik ilkesi temel deger olarak kabul edilmeli, tim
personelin bilgisini ortaya koyabilecegi, pasif olamayan katilimc1 ve ortak deger
yargilarina 6nem veren bir calisma ortami hazirlanmalidir. Bununla birlikte bu
giin diinyada, bazi sirketlerde, kurum ve kuruluslarda, yiizyilin bu Kkitlesel
rahatsizligindan kurtulmak i¢in alinan Onlemler ve iyilestirici calismalar
bulunmaktadir. Bunlar arasinda en yaygin kullanilan ve hemen her 6rgiit i¢in

uygulanabilir 6zellikte olanlarin bir ka¢1 soyledir:

- Sirket i¢i stati ve gorev dagilimi gibi hassas konularda
belirsizliklere yer verilmemesi,

- Yapilan tanimlarin ikilemlere sebep olmayacak sekilde agik ve net
yapilmasi Mobbing olaymnin dogmasia engel teskil edecek bir ortamin
saglanmasina yardimc1 olmaktadir.

- Sirket i¢i iletisim siirecinde dogruluk, diristlik ve igtenlik
kavramlarinin kaybolmamasi, zayifsa giiglendirilmesi gerekmektedir.

- Sirket i¢inde olusan sikayet ve performans degerlendirme
mekanizmalarinin miimkiin oldugunca saglikli ¢aligmasina dikkat edilmelidir.
Boylece adaletsizlik oldugu diisiincesine dayalt mobbing hareketlerinin Oniine
gecilebilir.

- Personel se¢me ve yerlestirme biriminde ise alim sirasinda

adaylarin yeterliliklerine bakilirken, kisilik 6zelliklerine ve duygusal zekalarina da
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onem verilmeli, is ortaminda sorun c¢ikaracak kisilik 6zellikleri olup olmadigina

dikkat edilmelidir.

Yukarida belirtilen noktalarda titiz davranilirsa, duygusal saldiri, dislama
ayrimcilik gibi is ortamin1 cehenneme ¢evirecek talihsizliklerden olabildigince
kaginilacaktir. Ayrica mobbinge karsi olusturulabilecek bir Orgiitsel kiiltiir
ornek de asagida verilmektedir. “Sirketimizin bir personeli olarak sahsinizdan
her zaman kabul edilebilir davranis kurallarina bagli olmaniz beklenmektedir.
Bu digerlerinin hak ve duygularina saygili olmak ve is arkadaslariniza zararh
olabilecek hal ve hareketler den kagmak da dahildir. Sirket; mobbingsiz bir
calisma ortaminin  olusturulmast amaciyla tiim personelin  haklarini
desteklemektedir. Mobbing hareketi asagida belirtilenleri igerir fakat bunlarla
sinirli degildir.”(Dvenport, Distler, Elliott, 2003).

Yasanan mobbing olayr devamli ve sistemli bir sekilde, belirli bir zaman

igerisinde, sozli veya fiziki olarak:

1. Calist1g1 is ortamindaki bir is arkadasinin géziinli korkutan, tehdit
eden ve saldirganlik gosteren;
2. Yine bir is arkadasinin isine miidahale eden;

3. Ayni sekilde bir is arkadasini olumsuz etkileyen davranislardir.
Bu davraniglara asagidaki 6rnekleri verebiliriz;

1. Bir is arkadasina yonelik tehdit. “Disarda sakin karsima ¢ikma ”

2. Yipratici davraniglar. “Kusura bakma gozden kacirmisim, biraz
yoruldun ama ...”

3. Miistehcen, taciz ve tehdit edici dil kullanmak veya bu sekilde

hareket etmek. “... Bu ifadelerimden ne demek istedigimi anliyorsun degilmi?”

4. Is arkadasinin sayginligin1 bozmak. “... Bu isi bagarabilirsin degil
mi?”

S. Haklarin1 korumay1 yasaklamak.

6. Iftira. “Bence bu olumsuzluk kesinlikle onun isi.”

7. Is arkadasinin isi i¢in gereken bilgileri gizlemek. “... Bu konuda

hi¢bir bilgim yok, bilseydim sana kesinlikle yardim ederdim.”

8. Fiziksel olarak yaniltic1 davraniglar.
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Insanoglunun tarihinde insanoglunun gelisimine baktigimizda, mobbing olayina
neden olan iggiidiilerin, diirtiilerin bundan yiizlerce, binlerce yil dnce de var
oldugunu, ancak degisik bir sekilde ortaya ¢iktigin1 anlamak miimkiin
olmaktadir. Medeniyetin gelisimi ile birlikte 6zellikle bat1 tilkelerinde ¢alisma
kiiltirii oldukga hizlir gelismistir. Amerika gibi kdlelikten calisanlarin haklarini
koruyan yasalara ulagsmak, 150 yillik bir tarihsel gelisim i¢in kisa zamanda kat
edilmis uzun bir yoldur. Gliniimiiz is diinyasinda haksizliga ugrayan insanlari
yasalar ile giivence altina almak hizla gelisen ve degisen bu ortamda yeterli
olmamaktadir. Insanlarin haksizliga ugramasini engelleyecek ve ayni zamanda
doyurucu bir ¢alisma ortami olusturacak proaktif yaklagim sergileyen bir
orgiitsel kiiltiir olusturmaya duyulan ihtiya¢ her gegen giin artmaktadir. “Bu tiir
is ortamlarinda liderler, personelleri giiclii kilmakta, onlar1 onaylamakta ve
onlar takdir etmektedirler. Ekip calismasini, is birligini, yaraticiligi, giiveni,
sorunlarin ¢oziilmesini, agik ve diiriist iletisimi ve anlasmazlik yonetimini
goniilden desteklemektedirler. Personellere kendilerini gelistirme imkanlar
saglamakta, duygusal bakimdan saglikli ve psikolojik olarak giivenli bir isyeri
sunmaktadirlar. BoOyle ortamlarda c¢alisan personeller, verilen Kararlara
katilmakta, takdir edildigini hissetmekte ve bir ait olma duygusu
yasanmaktadirlar.” (Dvenport, Distler, Elliott, 2003).

Bilimsel arastirmalar sonrasinda kabul edilmis olan yukarida belirtilen yonetim
tavrini; sirketlerin gelisimi dniindeki yolu agan, karliligini arttiran yonetim tavri
olarak benimsenmistir. Medeni toplumlarda mobbing olmas1 pek olas1 degildir.
Ancak mobbing olmasi durumunda, yayilmadan bunun Oniine gegecek oto
kontrol mekanizmalar1 bulunmaktadir. Zira her insan, sayginlik ve onurlarinin
glivence altinda olmasi i¢in kendisine saygili ve yardimci olacak sekilde
davranilmasi1 hakkina sahiptir. Bu diisiincedeki insanlarin olusturdugu toplumlar
medeni toplumlardir. Medeni toplumlar insanlara karst kiiciik distiriicii
davraniglarin yagamin ve islerinin bir parcasi olmadigi ve toplum tarafindan hos

goriilmeyeceginin bilincinde olan insanlardan olugsmaktadir.

6.1.2 Mobbing ile kisisel miicadele

Mobbing olay1 sonrast olusan olaylar icerisinde mobbing magdurlarinin basari

yonelimli, Orgiite ait olma duygulart gelismis, hassas, diiriist, politik
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davranmayan Ozellikte olmalar1 bir tesadiif degildir. Mobbing magdurlarini
mobbing uygulayict kisiler onlerinde engel olarak gordiikleri i¢in bu kisileri
cesitli bicimlerde taciz ederek yildirdiklari, saldirdiklari, psikolojik olarak baski
altina almaya calistiklar1 konusundaki biling diizeyini gelistirmelidirler. Bu
durum basarilabildiginde, mobbinge uygrayan magdurlar hem bu derecede
istirap ¢ekmeyecek hem de soruna karsi onlem almak kolaylasacaktir. Sirket
icindeki orgiitlerde ise mobbinge kars1 dncelikle orgiitsel ve yonetsel sorunlarin
¢oziilmesi gerektigi benimsenmelidir. Bilhassa mobbing olgusuna karsi
hassaslik kazanilmasi ve bu durumun fark edilebilmesi ¢6zlim ig¢in son derece
onemlidir. Psikolojik olarak yildirma siirecine bir takim sanssiz tesadiiflerle
hedef olmussaniz, bunun is yerinde basarili oldugunuz ve baskalar1 tarafindan
glicenilip, sevildiginiz icin basiniza gelmis olabilecegini bilmelisiniz.
Psikolojik yildirma siirecine ¢ekilen sahislarin, bu siiregten fiziki ve ruhsal en az
zararla ¢ikabilmesi ig¢in kisisel olarak yapilmasi gerekenler konusunda sunlar
soylemek miimkiindiir. Meydana gelen bu olay karsisinda bu olayla basa
cikabilmeniz i¢in ilk asamada yapmaniz gereken, bu durumu o6nce kendinize
itiraf etmeniz ve yasadiginiz talihsiz olay1 kabul etmenizdir. Basiniza gelen bu
olaya sessiz kalmaniz, sugluluk duygusuna kapilmaniz sadece saldirgan tarafa

cesaret verecektir.

Mobbing uygulayicisinin  tarafiniza uyguladigi saldirgan davraniglardan
kurtulmaniz ise bu olayla alakali olarak profesyonel bir tavir takinmanizla
miimkiindiir. Dolayis1 ile konuya yonelik bilgileriniz arttirilmali, mobbing
uygulayicis1  tarafindan olas1 ithamlara, saygisizliklara, “Zor insan”
su¢lamalarina kars1 savunma yapabilmelisiniz. Mobbing uygulayan saldirganin
duygularini iyi teshis edebilmeli ve degerlendirebilmeli ve hangi konularda ve
ne sekilde catismaya c¢ekildiginizi fark edebilmelisiniz. Tarafiniza mobbing
uygulayicis1 tarafindan yapilan elestirilerin, ithamlarin yazili olarak
gerekgelendirilmesini talep etmelisiniz. Tabi ki bu siirecte tarafinizin mobbing
uygulayicisina vereceginiz tepkilere de dikkat etmelisiniz. Tersi durumda daha
once de telaffuz edildigi gibi saldirgan tarafin amacina hizmet etmis olursunuz.
“Zor insan” suclamalarini da hakli ¢ikarirsiniz. Giivendiginiz birine yasadiginiz
durumu anlatarak is arkadaslarinizin destegini saglayabilirsiniz. Ancak bu her

zaman sorunu ¢dzmeyecektir. Ciinkii olayin farkina varanlar genellikle taraf
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olmay1 istemeyecekleri i¢in olay1 gormezden gelmeyi tercih edeceklerdir. Bu
durumda daha ¢ok profesyonel bir danigmandan yardim almak en iyisi olacaktir.
Yine de arkadaslarimiza her zaman goriindiigiiniiz ya da davrandigimiz kadar
glclii olmadiginizi, desteklerine ve yardimlarina ihtiyaciniz oldugunu
belirtmelisiniz. Onlarin bizi teselli etmelerine ve ayaga kaldirmalarina izin
vermeli ve bunu onlara hissettirmelisiniz. Daha 6nce de belirtildigi gibi mutlaka
bir sonu¢ alamayacaginizi diisiinseniz  bile sikdyet mekanizmasini
baslatmalisiniz. Ulkemizde calisma yasaminda kavram olarak bilinmeyen bu
siirece karsi miicadele verirken, siirecin son asamasinda ise hukukgulara ve
hekimlere de gereksinim duyacaginizi aklinizdan ¢ikarmamalisiniz. Bu durumda
sadece arkadas cevrenizle yetinmeyip bu konularda tecriibeli kisilerden
psikolog, avukat, baska sirkette ¢alisan insan kaynaklar1 uzmani gibi kisilerden
yardim alabilirsiniz. Orgiitlerin mobbinge kars1 olusturdugu kiiltiir ve yaklasim
degerlerinin yaninda, mobbingle miicadelede en biiyiikk goérev her zaman
magdura diismektedir. Kendi kisiligi gelistirilmis, psikolojik direnci arttirilmis
bir kisinin karsisinda, mobbingcilerin cesareti kirilmaya mahkimdur. Her
insanin mobbinge karst direng seviyesi farklidir. Bu direng seviyesi mobbinge
kars1 gosterilecek tepkinin derecesini ve zamanini belirlemektedir. Ancak
mobbingle kisisel miicadeleyi ii¢ yol olarak 6zetleyebiliriz. Mobbing karsisinda

sergilenebilecek ii¢ tiir tutum ve davranis sunlardir.
Yasanan Mobbing Olayina Anlayis Gosterme; Cogu zaman uzun

sirmeyen ve disiik derecede karsilasilan mobbing olaylar1 karsisinda insanlar;
bunu anlayisiyla karsilayarak gormezden gelip tepki vermeyebilmektedirler.
Ancak devamli artan ve giderek te artma egiliminde olan mobbinge anlayis
gostermek veya gormezden gelmek dogru bir yaklagim degildir. Sayet mobbing
periyodik bir sistemde geliyor, stres katsayis1 diisiik ve tolere edilmesi miimkiin
ise, anlayis karsilanabilir. Fakat bunun bir zayiflik isareti olarak algilanmasi

engellenmelidir(Tutar, 2004).
Yasanan Mobbing Olayinda Karsi Savas Verme; Mobbing magdurunun

mobbingle miicadele de ki bir diger yol ise karsi savas vermektir. Fakat
mobbingle miicadele de asil olan asla mobbingcinin kullanmis oldugu yonetimi

kullanmamak gerekmektedir. Unutmamak gerekir ki, kurban diiriist, onurlu,

106



erdemli, ilkeli, giivenilir bir kisilige sahip oldugu i¢in kurban secilmistir.
Dolayis1 ile mobbingei gibi her tiirlii etik disi yonteme basvurmak mobbing
magdurunu hakli iken haksiz ve giiclii iken gii¢sliz kilabilir. Dikkat edilmesi
gereken husus, ahlak ilkeleri ve yasalara uygun davranislarla mobbingciyi
koseye sikistirmaktir. Miimkiinse tarafiniza uygulanan mobbing olayinin yazili
veya sahitler huzurunda olmasini saglayarak yapilanin ispatlanmasini

saglamalisiniz.
Mobbing olayinda Geri Cekilme; mobbing olayinda Zafer her zaman

savasilarak elde edilmez. Savasmadan da kazanilan biliyiik zaferler vardir.
Sayet neticede zafer varsa, savagmayarak geri ¢ekilmek en iyi davranis olabilir.

Geri ¢ekilme, gorev degisikligi veya yer degisikligi seklinde de yapilabilir
Mobbing Olayinda Kisinin Ozgiiven ve Ozsaygi Gelistirmesi; Ozgiiven;

kisinin tek basina inisiyatif kullanarak, gelisen siireclere saglikli bir davranis ve
tutum ile dahil olma yetenegidir. Kendisini yetersiz hisseden kisi basarisizliklari
yogun bir sekilde hissedebilir. Buna karsilik basina gelenleri degistirme giiciine
sahip olduguna inanmasini saglayacak ilk adimi atmaz. Ozgiiven, hayata kars:
olumlu ve yapict bir bakis acisin1 ve kendi giiciine inanmay1 gerektirir. Oz saygi
ise, kendini, yeterliliklerini, sinirlarin1 bilmek ve kabul etmek, giigsiiz ve gii¢lii
yanlariyla bir biitiin olarak kendine deger vermektir. Bu iki kavram arasinda
farki anlayamadiginizda, kendimize olan giiveni degerlendirmekte zorluklar
yasayabiliriz. mesela {iniversiteye giris sinavina hazirlanan bir 0grenci,
yapabileceginin en iyisini yaparak, kapasitesinin {ist sinirina erisebilir ve buna
ragmen hedefine koydugu iiniversiteye ve boliime giremeyebilir. Bu durum
onun basarisiz ve degersiz oldugunu gostermez, sadece digerlerinin ondan daha
basarili oldugunu ortaya koyar. Gosterdigi ¢cabaya giivenen ve basarili olacagina
inanan kisinin 0zgiliveni bodyle bir sonu¢ karsisinda sarsilabilir. Oysa
yeteneklerini, birikimini ve kosullar1 ger¢ekci ve isabetli degerlendirebilen kisi,
karsilastifi sonucu, oOzsaygisini kaybetmeden kabullenecektir. Oz saygisi
bulunan kisiler, olumsuz durumlar karsisinda kendilerini degersiz ve glicsiiz
hissetmez, nesnel bir durum degerlendirmesi yapar. Olusan sonug¢lardan ders
cikarir, durumu bir gelisme firsati olarak ele alir ve gelecege daha giicli

hazirlanir(Baltas, 2006). Oz giiven basariyla gelismekte, 6z saygiyla
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beslenmektedir. Kisinin  kisisel biitiinliigiini  korumas1 ve kisiligini
gliclendirerek gelistirmesi ve i¢ huzura sahip olmasi, kendi degerlerine olan
inancin1 arttirmaktadir. Kisinin sahip oldugu o0zsayginin verdigi giicle,
mobbinge karsi daha etkin ve yiiksek direng gdsterebilmektedir. Sirketlerde
meydana gelen mobbingle kisisel miicadele yapabilmek i¢in, magdurun g¢ok
giiclii 6z giiven ve 6z saygiya ihtiyact bulunmaktadir. Oz sayginin tersi olan
endise ve suc¢luluk duygular1 ise kisinin degerlerini saptirmasini saglayan ve

fiiliyata ge¢ebilmenin oniindeki engeldir(Tutar, 2004).

Mobbingle Miicadelede de filetisim Kurma; Kisinin kisiler arasi iletisim
kurabilme becerisi is yerinde hem kendisi i¢in hem de bulunulan ortam i¢in fark
yaratan bir unsurdur. Bir kisinin gorevi ile alakali alaninda uzman, gérevinde
teknik yetkinligi yiiksek ve bu teknik yetkinlik tiim yonetici ve meslektaslari
tarafindan takdir edilen bir personel olmak, is hayatinda basarili olmak igin
yeterli olmamaktadir. zira kisisel olarak basarida teknik yetkinlik kadar, kisinin
kendini anlata bilmesi ifade edis tarzi, diger kisilerle (calisanlar, yoneticiler,
miisteriler, v.b.) olan iletisim ve iliski kurma tarzi 6nemli bir rol oynamaktadir.
Olusan iliskilerde pesin hiikiimlerin ve degisik bakis agilarinin ne kadar
yonlendirici oldugunun bir kanit1 da, genel bir hiikkiim ¢ergevesinde iletisim ve
iliski kurma cergevesinde soguk olarak bilinen Ingilizlere ait bir atasoziidiir.
“Kendinizi idare ederken aklinizi, baskalarim1 idare ederken Kkalbinizi
kullanin.”(Perek, 2006). Birimler ve kisiler arasi iliski kurmanin ve bu alanda
da basaril1 olmanin temeli, linlii filozof Socrates’in de ogiitledigi gibi once
kisinin kendi sahsini tanimasindan ge¢mektedir. Akabinde de diger kisilerin
diistincelerini ve duygularini anlama, baska bir deyisle empati kurma becerileri
gelmektedir. Kendisi ile ilgili farkindaligini artirmis, empati becerilerini
gelistirmis ve diger kisilerle iletisim kurma becerilerini de zenginlestirmis bir
kisiye; kisisel tatminin, basarinin ve takdir edilmenin kapilar1 acgilmaktadir.
Mesleginde basaritya ulasmis, bilgi ve becerileri ile kendini is hayatinda
kanitlamis ve gelecegi parlak insanlarin mobbing eylemlerine maruz kalmasi ne
kadar olas1 ise, duygusal zeka, empati ve iletisim kurma becerisi gelismis,
cevresinde sayginlik kazanmis insanlarin kendilerine uygulanan mobbing

eylemlerine karsi miicadele vermesi o kadar kolay olmaktadir.

Mobbingle Hukuksal Miicadele; Mobbingle hukuksal miicadele konusunda
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KolombiyaUniversitesi Sosyal ve Orgiitsel Psikoloji Béliim Baskani Prof.
Harvey Hornstein, Burtall Bosses and their Prey (Merhametsiz Paronlar ve
Kurbanlar1) adli kitabinda, s6yle demistir. “Sirketlerde kimyasal maddelere
maruz kalmak zarara yol a¢tiginda suglu olan kuruluslar nasil bunu tazmin
etmek zorunda kaliyorlarsa, zararin kaynagi zehirli insan davranisi oldugunda
da bunun yaptirnmi da daha az olmamak kaydiyla, tazmin edilmelidir.” Son
yillarda bati toplumlarinda giderek yayginlasan mobbing uygulamalarina karsi
yine bat1 lilkelerde gerek oOnlemeye yonelik gerekse magdurlarin tedavisine
yonelik ¢abalar olduk¢a yogundur. Mobbing olay1 su zamana kadar Amerika’da
tek basina ele alinmig bir dava konusu olmamigstir. Fakat basin ve yayin
organlarinda yer alan O6rnek dava sonuglari, Amerikali ¢alisanlarin medeni
kanun ile bir par¢a korunduklarina inanmalarinda etkili olmaktadir. 1964 tarihli
Amerikan Medeni Kanun’un VII. Maddesinin de “Bir kisiye istihdamin
ayricaliklari, tazminati, kosullar1 ve sartlar1 bakimindan, ilgili kisinin 1rkina,
rengine, milliyetine ve dinine bakarak ayrimcilik yapmak ya da onu isten
cikarmak, personele karsi isveren tarafindan yapilan yasa disi bir fiildir.”
denmektedir(Dvenport, Distler, Elliott, 2003). Amerikan Medeni Kanunu’ndaki
en son diizenlemeler 1991 yilinda yapilmis ve ayrimeilik karsiti federal yasalar
genigletilmis ve calisanlarin yasal bagvuru yollarini kisitlayan daha onceki

mahkeme kararlar iptal edilmistir.

Arastirmalar sonucu anlasilan o dur ki, mobbing olgusu tek basina bir dava
konusu olarak ele alinmamis olsa da; Amerikan Medeni Kanunu ayrimcilik ve
calisan haklarinin korunmasi konusunda devamli olarak goézden gegirilerek,
kapsaminin genisletilmesi ve mevcut ihtiyaglara yanit verecek sekilde yeniden
diizenlenmesi, Amerika’da calisanlarin mobbing konusunda bir sikdyetinin bu
yasalardan birinin kapsamina girmesini miimkiin kilmaktadir. Buna mukabil
mobbing kurbanlar1 i¢in belirgin bir koruma olusturabilecek Amerikan Yiiksek
Mahkeme Kararlar1 mevcuttur. Mahkeme VII. Maddenin yalnizca ekonomik ve
somut ayrimcilikla smnirli olmadigini, aynt zamanda insanlar1 saldirgan ve
istismar edici ortamlarda ¢alismak zorunda kalmaktan da korudugunu kabul
etmistir. Bu duruma Avrupa iilkelerinde bakildiginda mobbing konusunda
hukuksal boyutta alinmis ciddi énlemler bulunmaktadir. Mesela Isvec, mobbingi

calisma ortaminda yasaklayan ilk iilke olmustur. Is¢ci Koruma Bakanligi’nin is
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hayatindaki incitici davraniglara karst olusturmus oldugu kanun, mobbinge
maruz kalmis kisiye ihbar etme hakkini tanimakta ve mobbinge maruz kalmis

kisiye hemen yardim ve destek gelmektedir.

Bir diger Avrupa iilkesi olan Almanya’da, ¢alisanin lehine yiliksek tazminatlarla
sonuclanmis mobbing davalar1 bulunmaktadir. Bir Sparkasse personeli, aylar
boyunca isveren tarafindan kii¢iik dislriicli, rencide edici, asagilayici
davranislara maruz kalmis ve kendisine verilen maas ile ayni seviyedeki
grubunun cok altinda bulunan islerde calistirilmistir. Isveren ayni zamanda
birka¢ kez de uyar1 mektubu gondermistir. Personeli zor duruma sokarak hata
yapmasini, izin almasini veya istifa etmesini saglamaya calisan isverenin bu
cabalar1 sonucu personelin saglik durumunda ciddi sikintilar bas gdstermistir. Is
mahkemesine basvuran personel is alaninin degistirilmesinin hakli olup
olmadigin1 6grenmek istemistir. Mahkeme, personel ayni iicret verilse bile alt
diizeyde c¢alisma dayatilamayacagina, c¢ilinkii bu durumun is¢inin kisisel
haklarin1 zedeleyecegi anlamina gelecegine kara vermistir. Isverenin bu
sekildeki davranisinin siirmesi durumdan 50.000-DM tutarinda bir cezaya
carptirilmasina karar vermistir(Thiiriger Landesarbeitsgericht, 10 Nisan 2001
tarih ve 5 sa 403/2000 sayil1 karar). Bizim {ilkemizde ise hem kamu hem de 6zel
kesimde faaliyet goOsteren Orgiitlerde psikolojik yildirma yani mobbing
uygulamalar1 sik¢a goriilmesine karsin is yerinde yasanan bu siirecin ne anlama

geldigi heniiz pek bilinmemektedir.

Ulkemizde de a¢ilmis olan mobbing olgusu konusunda &rnek davalar

bulunmaktadir. Bunlar;

1- Personellerinden Erol UYAR’1n Roche Diagnostik Sistemleri Tic.
A.S. ‘ye 2003 senesinde agmis oldugu 2 farkli davadir. Davanin konusu ise;

- Calisma ortaminda ayrimcilik uygulayarak kotii niyetle is akdinin
feshi nedeni ile tazminat(Istanbul 2. Is mahkemesi).

- Calisma ortaminda ayrimcilik yapmak, is yerinde baski (mobbing)
uygulamak, asagilayici, kisisel duygular1 zedeleyici ve insan haklarina aykiri
davraniglar(Sisli 3. Asliye Hukuk Mahkemesi).

Toprak Mahsulleri Ofisi’nden Saban TOKAT’in maruz kaldigi psikolojik

yildirma yiiziinden kendisinin ve ailesinin depresyona girdigi gerekgesiyle,
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yoneticilerin den 15.000 YTL tazminat talep ettigi
davadir(http://www.blogcu.com/ishukuku/700749/ , 2006).

Tamda bu donemlerde yani Avrupa birligine giris siirecinde devletin yasama ve
ylriitme organlarina biiyiik is diismektedir. Zira Avrupa Birligi mobbing denilen
bu olguyu kabul etmis ve is kanunlar1 arasina, mobbing kurbanlarin1 koruyan ve
mobbing uygulayanlar1 cezalandiran yasalar yerlestirmistir. Yasalarda yapilan
bu diizenlemeler bile kurumlarin ise almada ve ¢alisanlar1 segmede dikkat ettigi
degerler konusunda gorgii kurallar ¢ergevesinde, iyi iletisim kurma yeteneginin
yer almasina katki saglamistir. Mobbing olay1 ilizerine devletin kurumlar1 ve
kanun koyucularda milyonlarca insani ve ailelerini etkileyen bu toplumsal
yaraya karsi duyarli davranmaya baslamali ve bir an Once tiim sektorlerde ve
kamuda yapilacak arastirmalar1 desteklemeli ve karsi tedbir almaya kurumlari
tesvik edecek yasalari, Avrupa standartlarindan 6rnek alarak olusturmalidir.

Unutmamak gerekir ki binlerce kilometrelik yolculuk tek bir adimla basalar.

Mobbing magdurlari, yukarida verilen tutum ve davranis Orneklerini, maruz
kaldiklart mobbingin siddetine gore degil, genellikle kisiliklerine gore
sergilemektedirler. Boylelikle, mobbingle kisisel miicadele daha baslangig

asamasinda yenilgiyle sonuglanmis olabilmektedir.
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MULAKAT SORULARI

Soru: Yoneticinizin bizzat kendi ifadeleri ile mobbing uyguladigin
sOyleyebilir misiniz?

Soru: Yoneticinizin size haksiz olarak ve is arkadaslarinizin yaninda
bagirdigi oldu mu?

Soru: Yoneticinizin size ¢eliskili sorular veya sdylemler ile yaklagimda
bulundugunuzu hissettiniz mi?

Soru: Yoneticinizin size imalar yolu ile mobbing uyguladigini fark
ettiginizi sdylediniz aciklayabilir misiniz?

Soru: Yoneticinizin tarafiniza verdigi gorevlerden dolayr mali
ylkiiniiziin arttigin1 belirttiniz bunu 6rnek ile agiklar misiniz?

Soru: Yoneticinizin size mobbing olarak baski uygulamasi sonucunda
mobbing baskisini artirict neler ile karsilastiniz

Soru: Yasadiginiz mobbing baskilarindan dolayr ruhsal c¢okiintii
yasadiginizi ifade ediyorsunuz. Yasadiginiz ruhsal ¢okiintiiniin
yansimalarini anlatir misiniz?

Soru: Yasadiginiz ruhsal ¢okiintiinlin yansimalarini is arkadaslarinizin
ifadesi ile anlatir misiniz?

Soru: Ydneticinizin tarafiniza yokmussunuz gibi davrandigt oldu mu?
Soru: Yoneticinizin tarafiniza verdigi gorevlerden bagka basit gorevler
vererek sizi oyaladig1 sonrada asil iginizi sorguladigi oluyor muydu?
Soru: Yoneticilerinizin adam kayirdigini, korudugunu sdyleyebilir
misiniz?

Soru: Yoneticinizin sizi agik sozler ile veya iistii kapali sozler ile tehdit
ettigi oldu mu?

Soru: Yoneticinizin emri dogrultusunda yaptiginiz isleri, patronunuz
gelip tek sorumlu sizmis gibi sorguladigi oldu mu?

Soru: Yoneticinizin sizi yazili tehdit ettigi oldu mu?
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15-Soru: Yoneticinizin sizin goreviniz ile ilgili aldig1 kararlar hakkinda
yorumunuz nedir.

16-Soru: Yoneticinizin sizi espri ile karisik asagiladigi oldu mu?

17-Soru: Yasadiginiz mobbing baskilarindan dolayr ruhsal ¢okiinti
yasadiginizi ifade ediyorsunuz. Yasadiginiz ruhsal c¢okiintiiniin
yansimalarini anlatir misiniz?

18-Soru: Yoneticiniz sizi kontrol altinda tutmak istedigini baska birim veya
iist yoOnetici ile goriismenizi engelledigini diisiindiiglinliz yasanmis
orneginizi anlatir misiniz?

19-Soru: Yoneticinizin; sizin iyi niyetli yaklasimlarimizi koti niyetli
degerlendirdigi oldu mu?

20-Soru: Sizce yoneticinizin size uyguladigr mobbingin baslangici nasil ve
neden olabilir?

21-Soru: Yoneticinizin size mobbing olarak baski uygulamasi sonucunda
mobbing baskisini artirici neler ile karsilastiniz

22-Soru: Yasadiginiz bu olaylar dogrultusunda diger birimlerin tarafiniza
bakis agis1 nasil olmaktadir.

23-Soru: Yoneticinizin size alayci ve kiigiik diigliricii tavirlart da oluyor
muydu?

24-Soru: Yoneticiniz size en basindan beri mobbing uyguluyor muydu?

25-Soru: Sizce; yoOneticinizin sizi bazi konularda kisitladigi veya bazi
konular hakkinda sizin 6niiniizii kestigini diisiiniiyor musunuz?

26-Soru: Yoneticinizin size mobbing uygulamasiyla kendinizin en biiyiik
hatay1 yaptiginizi belirttiniz. Liitfen anlatir misiniz?

27-Soru: Ifadenize gore baslangigta sorun yokken sonradan tarafiniza
mobbing uygulandigi yoniinde. Sizce baslangic noktasi neresi olabilir?

28-Soru: Firmada yasadiginiz yoneticiler arasi ¢ekismenin size yansimasini
bir list yonetimle paylagsmay1 diistinmediniz mi?

29-Soru: Yoneticinizin sizin fikir ve diisiincelerinize 6nemsemedigini ve
dile getirmedigini sdyleyebilir misiniz?

30-Soru: Sirketinize giiveniyor musunuz?

31-Soru: Bulundugunuz sirket yoneticilerine ve sorumlularina giiveniyor

musunuz?
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32-Soru: Yoneticinizin sizi agik sozler ile veya iistii kapali sozler ile tehdit
ettigi oldu mu?

33-Soru: Yaptiginiz isiniz ile ilgili 6zgiiveninizi sorgulattiracak bir durumla
kars1 karsiya kaldiniz m1?

34-soru: Yoneticinizin size uyguladigi mobbing baskis1 aslinda kendisine
uygulanan mobbingin bir baskis1 midir sizce?

35-Soru: Yoneticinizin istegini yerine getirmediginizde neler ile
karsilastiniz?

36-Soru: Yoneticiniz ile anlasamadiginiz durumlarda yoneticinizin belli bir
tavrina sahit oldunuz mu?

37-Soru: Yoneticiniz yetkisini kullanarak sizi su¢lamasi ile karsilastiniz
mi1?

38-Soru:  Yoneticiniz yetkisini kullanarak sizi goreviniz disinda da
calistirdigi oluyor mu?

39-Soru: Yoneticinizin yetkisini kullanarak size yalan sdyledigini ve sizi
yalan sdyleyerek oyaladigini sdylediniz konuyu detayli olarak anlatabilir
misiniz?

40-Soru: Yoneticilerinizin sizi kapasitenizin tistiinde ¢alistirdig1 oluyor mu?

41-Soru: Yoneticilerinizin sizi mesai saatlerinin disinda da mesgul ettigi
oluyor mu?

42-Soru: Yoneticinizin size ait bedensel eksikliginiz ile ilgili alayci tavir
takindiginizi ifade ettiniz konuyu biraz acar misiniz?

43-Soru: Kurumsal kiiltiiriin size ters geldigini ve uymadiginizi ifade ettiniz
konuyu biraz acar misiniz?

44-Soru: Baska ne sekilde dislandiginizi diistiniiyorsunuz?

45-Soru: Yoneticinizin yetkilerinizi veya uzmanliginizi gérmezlikten geldigi
oldumu?

46-Soru: Engelli ¢alisan olarak mobbinge maruz kaldiniz m1?

47-Soru: Yoneticiniz tarafindan baska bir firmadan geldiginiz i¢in
kabullenilmeme durumuyla karsilastiniz m1?

48-Soru: X firmasinin tasfiye siirecinde ne tiir mobbing uygulamasi
yasadiniz?

49-Soru: A firmasinin tasfiye siirecinde ne tiir mobbing uygulamasi

yasadiniz?
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50-Soru: A firmasinin tasfiye silirecinde ne tiir mobbing uygulamasi
yasadiniz?

51-Soru: Birim amirinizin kendisince dogru gordiigii tarafiniza telkinde
bulundugu ama aslinda sizce yanlis kanaatte oldugunu disiindiigiiniiz
oldu mu?

52-Soru: Yoneticinizin hi¢ yalan sdyledigine sahit oldunuz mu?

53-Soru: Sirketinize gliveniyor musunuz?

54-Soru: Calistigimiz sirketlerde tarafinizin 6zel durumu kullanilarak,
tarafiniza santaj adi altinda mobbing yapildigina sahit oldunuz mu?

55-Soru: Calistiginiz sirketlerde tarafinizin 6zel durumu kullanilarak,

tarafiniza santaj adi altinda mobbing yapildigina sahit oldunuz mu?
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