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IS YERINDE PSIKOLOJIK TACIZIN CALISANLAR UZERINDEKI ETKIiSi
Yiksek Lisans

Konya, 2023

Bir tiir psikolojik taciz bicimi olan mobbing, bireyi hedef alan sistemli bir yildirma,
asagilama ve sindirme gibi etik olmayan davraniglari tanimlamak tiizere kullanilir.
Modern toplumda ve calisma yasaminda her birey psikolojik tacizle karsilagsma
noktasinda potansiyel bir magdurdur. Mobbing kavrami akademi ve is cevrelerinin
ilgisini ¢ceken ve arastirmaya deger gordiigii bir alandir. Diinyanin her yerinde ve her is
kolunda goriilebilen mobbing, ¢alisma cevrelerinde sik goriilmeye baslanan sosyal ve
psikolojik boyutu yiiksek olan bir davranis bigimidir. Mobbinge maruz kalan bireyler,
duygusal olarak mutsuz ve huzursuz bir is yasamu igerisinde galismak zorunda kalirlar.
Mobbing magdurlarin sagligini etkiler ve is doyumunu disiiriir. Genel anlamda
mobbing, magduru fiziksel ve ruhsal olarak etkilemekle kalmaz ayni zamanda
verimliligi disiirtir. Dolayisiyla mobbing bireysel, kurumsal ve toplumsal alanda ciddi
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Mobbing konusunda bilinglenmek, ©nlemlerin
gelistirilmesini ve sonuglarinin ortadan kaldirilmasini saglamaktadir.

Gergeklestirilen bu c¢alisjma mobbing kavrammimn anlasilmasini, yaygmliginin
belirlenmesini ve konuyla ilgili diinyada ve iilkemizde gerceklestirilen caligsmalar
1s181nda mobbing ile bas etme yollarini agiklamay1 hedeflemektedir.

Anahtar Kavramlar:

Mobbing, Psikolojik Taciz, isyerinde Mobbing, Mobbinge Kars1 Aliacak Tedbirler.



ABSTRACT
Emine SIMSIR

THE EFFECT OF PSYCHOLOGICAL HARASSMENT AT THE WORKPLACE ON
EMPLOYEES

Master Degree

Konya, 2023

Mobbing, which is a form of psychological harassment, is used to describe unethical
behaviors such as systematic intimidation, humiliation and intimidation targeting the
individual. In modern society and working life, every individual is a potential victim at
the point of encountering psychological harassment. The concept of mobbing is an area
that academia and business circles tend towards. Mobbing, which can be seen all over
the world and in every business line, is a behavior with a high social and psychological
dimension, which is frequently seen in work environments. Individuals exposed to
mobbing have to work in an emotionally unhappy and restless work life. Mobbing
affects the health of victims and reduces job satisfaction. In general, mobbing not only
affects the victim physically and mentally, but also reduces productivity. Therefore,
mobbing has serious negative consequences in individual, institutional and social areas.
Awareness about mobbing ensures the development of measures and the elimination of
its consequences.

The aim of this study is to understand the concept of mobbing, to determine its
prevalence and to name it, to explain the studies about mobbing in the world and in our
country, and to explain the ways of coping with these behaviors.

Keywords:

Mobbing, Psychological Abuse, Mobbing in the Workplace, Measures to be Taken
Against Mobbing.
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1.GIRIS

Isyerlerinde psikolojik taciz ya da mobbing olarak nitelendirilen davranislar, caligma
yasaminin baglangicindan giiniimiize degin varligmi siirdiirmektedir. Mobbing, bir
zorunluluk olarak ¢ogu zaman agiga ¢ikmayan, belirsizlik igeren, ¢ok boyutlu, ¢ok
disiplinli ve karmasik bir siiretir. Ulke ve kiiltiir fark1 gézetmeksizin tiim isyerlerinde
mobbing davranigi ortaya c¢ikabilir. Ayni sekilde cinsiyet farki g6z Onilinde

bulundurulmaksizin her birey mobbing magduru olabilir.

Bir calisanin diger ¢alisanlar ya da isveren tarafindan kasith ve siirekli olarak duygusal
saldirtya ugramast durumu olan mobbing, kurbanin fiziksel, sosyal ve ruhsal olarak
magdur edilerek bireysel basarisin1 ve verimliligini diistirmekte, slrecin sonunda ise
calisanin isten ayrilmasma kadar gidebilmektedir. Mobbing Orgiitsel anlamda Orgiit
barisinin bozulmasina neden olmakta ve bunun bir sonucu olarak orgiitsel verimliligin
diismesine yol agmaktadir. Mobbing sonucunda bireysel ve toplumsal etkiler ortaya
¢cikmaktadir. Calisanlar ve orgiit agisindan bu denli bir 6neme sahip olmasi nedeniyle
yonetim ve hukuki alanda &nlemler almmas1 gerekmektedir. Ozellikle son yillarda
yonetim ve c¢alisma psikolojisi alaninda gerceklestirilen ¢alismalar isletmelerde
mobbing olgusuna deginmektedir. Kiiresellesme, rekabet olusturmakta ve bu ortamda
calisanlar arasinda ve/veya tlizerinde bir psikolojik baski goriilmektedir. Dolayisiyla

mobbing birey ve orgiit i¢in giderilmesi zor kayiplara neden olmaktadir.

Calisma yasaminda mobbing, kavram olarak, bir isyerinde bireylere iistleri ya da
calisma arkadaslar1 tarafindan her tiir kotii davranis, tehdit, siddet ve asagilama gibi
davranislar1 ifade etmektedir. Mobbing kavrami ilk kez 19.yiizyilda hayvanlarin
yuvalarint korumak amaciyla saldirtya ge¢mesi anlaminda biyologlar tarafindan
kullanilmistir (Giingér, 2008). ilerleyen yillarda kavram Lorenz tarafindan kiiciik
hayvanlarin kendilerinden daha gii¢lii ancak yalniz bir hayvana toplu hiicumunu ifade
etmek amaciyla kullanilmistir. Calisma yasaminda mobbing kavramimin ilk kullanimi
1980 yillarma denk gelmektedir. Endiistri psikologu olan Leymann ¢aliyma yasaminda
ilk kez mobbing kavramini ¢alisanlar arasinda uzun siireli diismanca ve saldirganca

davraniglar1 agiklamak amaciyla kullanmistir (T1inaz, 2006, S.9).



Calisma yasami igerisinde yer alan bu olumsuz davraniglar Leymann’dan Once
tanimlanmamustir. Dolayisiyla Leymann’in goriisleri ve ¢alismalar ilgili konuya temel
olusturmaktadir. Calisma yasammda mobbing konusu dnce Iskandinav iilkelerinde ilgi
gormeye baglamis, zamanla Almanya ve diger Avrupa iilkelerinde yaygmlasmistir.
Mobbing, Tiirkiye’de Ozellikle son yillarda {izerinde durulan bir arasgtrma konusu

olmustur.

Gergeklestirilen bu c¢aligmanin birinci bolimiinde mobbing kavrami tanimlanarak,
tarihsel siire¢ igerisindeki konumu irdelenmis, mobbing siireci, agsamalari, taraflar1 ve

tiirleri agiklanmaya ¢alisilmistir.

Caligmanin ikinci boliimiinde mobbingin sebepleri ve mobbing ile miicadele yontemleri
ele alimmistir. Bu dogrultuda mobbingin sebepleri arasinda bir¢ok farkli etken rol
oynamaktadir. Ancak mobbingin sebepleri benzerlikleri nedeniyle temelde bes ana

grupta ele alinabilir.

Mobbingin goriildiigii isyerlerinde bir takim olumsuz sonuglar ile karsilagiimaktadir.
Mobbing davranisi sonucu birey, kurum ve toplum zarar gormektedir. Toplum
iizerindeki etkileri arasinda, magdurlarin saglik giderlerinin artmasi ve erken emeklilik
gibi egilimler sayilabilir. Bireysel etkileri ise fiziksel ve psikolojik olmak iizere ikiye
ayrilir. Bu sonuglar magdurun siddete dayanma giiciine gore degismekle beraber
genellikle her birey az ya da cok mobbing karsisinda zarar gérmektedir. Bu zarar
yalnizca kisiyi degil, ailesini ve sosyal c¢evresini de olumsuz yonde etkilemektedir.
Orgiit iizerindeki etkileri s6z konusu oldugunda ise Orgit siirece dahil olsun ya da
olmasin ciddi boyutta ekonomik zarara neden olmaktadir. Magdurun isten ayrilmasi
sonucu 0denen kidem ya da emeklilik tazminatlari, vasifli is¢i ve kaliteli is giicii kaybi,
gibi maliyetler olarak sayilabilir. Bu zararlarin en 6nemlisi orgiit kiiltiiriinii olusturan
degerlerin zarar gormesidir. Orgiitsel imaji zedelenen bir isletme istihdam konusunda

sorun yasamaya mahkumdur.

Mobbingle miicadele konusunda orgiit ve calisan aktif rol oynamalidir. Her kurum
kendine 6zgu mobbing ile miicadele ofisi kurmalidir. Calisanlarin gorev tanimlari net
olmali ve sorumluluklar1 agik¢a ifade edilmelidir. Kurum i¢i sosyal iligki agi

gelistirilmelidir. Her kurum kendi kurumsal kiiltiiriinii iyilestirme konusunda c¢aba



gostermeli ve isyeri icerisinde mobbing konusunda bir farkindalik olusturmalidir.
Calisanlar mobbinge maruz kaldiginda magduriyetini sahitlendirmeli ve saglik durumu
konusunda alanin uzmanlarma basvurmalidir. Isyerinde ve isyeri disinda aile ve sosyal
yagamini olumlu yonde de diizenlemelidir. Mobbing karsisinda yasal yollara
basvurabileceginin farkinda olmalidir. Sonug¢ olarak mobbing c¢alisanin igyerindeki
huzurunu bozan ve verimliligini diigiiren davranis ve tutumlardir. Biiyiik bir sorun teskil
eden mobbing davranis1 karsisinda isletmeler ve devletler ileri diizey bir caba
gostermelidir. Isyerinde mobbingin dnlenmesi hem hiikiimetlerin hem ydneticilerin hem

de calisanlarin beraber ve adil bir sekilde hareket etmeleri ile saglanabilir.

Isyerinde yasanan ve olumsuz davranis olarak ele alinan ¢atisma durumu siddeti, cinsel
tacizi, kabalik ve zorbalig1 ifade eden davraniglarla benzerlik gostermekte, ancak bu tiir
davranislar mobbing olgusuyla ilgili olarak bazi nitelikleri dolayisiyla farkli unsurlara
isaret etmektedir. Isyerlerinde gerceklesen mobbing istenmeyen, ¢alisanin onurunu
zedeleyen, is siirecinde tehlike olusturabilecek bir ilgiyi belirtir. Mobbing sistematik ve
uzun bir zaman dilimi igerisinde kurban segilen kisiyi isten uzaklagtrmak amaciyla
gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla mobbing davraniglarini kat1 bir sekilde tek tek
belirlemek ve engelleyici diizenlemeler yapmak miimkiin olmamaktadir. Ulkemizde
calisanlarin maruz kaldig1 mobbing davraniglarmi izlemek, degerlendirmek ve dnlemek
iizere politikalar iiretebilmek amaciyla 2011 yilinda yayinlanan Isyerlerinde Psikolojik
Taciz Bagbakanlik Genelgesinin 5. maddesi uyarmca, Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi Calisma Genel Miidiirliigii biinyesinde 21 Mayis 2012 tarihinde Psikolojik
Tacizle Miicadele Kurulu kurulmustur. Bu kurul isyerinde meydana gelen mobbing
davranisinin  Onlenmesine dair iilke genelinde politikalarin belirlenmesine katki
saglamak, egitim ve bilin¢lendirme faaliyetlerini koordine etmek ve yonlendirmek,
gereksinim duyulan her konuda arastrma ve inceleme yapmak gibi kamuoyunu

bilinglendirme ¢aligsmalar1 yiiriitmektedir.

Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu ¢aligmalarma yon vermek amaciyla 2011°de Eylem
Plan1 hazirlamisg, uygulanmasi noktasinda ilgili kamu kuruluslardan olusan bir komite
olusturulmustur. Bu komite 2018-2020 yillar1 arasma dair Isyerlerinde Psikolojik Taciz
Eylem Plam1 hazirlamistir. Eylem Plan1 kapsaminda gercgeklestirilen c¢alismalar;

Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesine iliskin Kurumsal Kapasite Caligmalari,



Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesine iliskin Egitim, Rehberlik ve Farkindalik
Artirma Calismalari, Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesine Iliskin Veri Toplama,
Izleme ve Degerlendirme Calismalari, Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesine
Iliskin Mevzuat Gelistirme Calismalaridir. Bahsi gecen Eylem Plami biitiinciil bir bakis
acist ile hazirlanmigtir. Planin amac1 mobbing davraniglariyla miicadele etmektir. Kurul’
un olusturdugu komiteler tiim iilkede mobbinge neden olan faktdrlerin tespit edilmesi ve
uygun miicadele politikalarinin gelistirilmesini hedeflemektedir. Bu ¢aligmanin iigiincii
bolimii diinyada ve Tirkiye’de mobbing olgusu ile ilgili gerceklestirilen ¢aligmalara

ayrilmigtir.

Sonu¢ boliimiinde arastirma bulgular1 belirlenmis, mobbingin etkileri ile alinabilecek
onlemler ve diizenlemeler Ozetlenmistir. Bunun yani sira mobbing magdurunun
basvurabilecegi yollar belirtilmig, isyerlerinin mobbing davranmigini  Onlemede

uygulayabilecekleri yontemlerden bahsedilmistir.



2. MOBBING (ISYERINDE PSIKOLOJIK TACiZ) KAVRAMI
2.1.Mobbingin Tanim

Latince de “Mobile Vulgus” kelimesinden dogan mobbing sozciigii, kararsiz, kalabalik
ve siddete yonelik anlamma gelmektedir (Erdogan, 2009). Ingilizcede bir eylem
bi¢imini ifade eden mobbing psikolojik siddet, rahatsizlik verme, taciz ve smirlandirma

anlami tasimaktadir (Tinaz, 2006, s.15).

Leymann, mobbing davranisini bir ya da birka¢ kisinin, savunmasiz buldugu kisiye
yonelttigi, tekrarlanan ve sistemli olarak devam eden diismanca ve etik olmayan
davranislar olarak tanimlamaktadir. Mobbing olarak kabul edilebilmesi igin ilgili
davranislarm sik yapilmasi ve uzun siireli olarak devami gerekmektedir. Mobbing
kavrami, ruhsal siddet, baski ve taciz olarak kabul edilmektedir. Ozellikle hiyerarsik
olarak yapilanmig ve denetimin zayif oldugu Orgiitlerde, giic sahibi bireyin diger
calisma arkadaslarma karsi siirekli bir baski uygulamasi olarak tanimlanmaktadir

(Bilka, 2009).

Diinya Saghk Orgiitii mobbingi kisilere ya da gruplara yoneltilen giic ile kars1 tarafin
fiziksel, ruhsal, ahlaki ve sosyal gelisimlerine zarar verecek davramiglar olarak
tanimlamaktadir (Akgeyik, 2009, s.20). Mob, kelime anlami olarak kanun dis1 siddet
uygulayan diizensiz insan toplulugu olarak ifade edilemektedir. Latince’de ise “kararsiz
kalabalik” anlamima gelen mobile vulgus kelimesinden dogmustur. Mobbing davranisi
orta yolda gergeklesmek, direnmek veya huzursuzluk verici eylemler gostermek olarak

tanimlanmaktadir (Davenport, 2003).

Baska bir deyisle mobbing, isyerinde bir veya birden fazla kisinin diger kisi veya kisi
gruplarma yonelik gergeklestirdikleri sistematik bir yildirma, pasifize etme veya isten
uzaklastirmay1 kapsayan olumsuz tutum ve davraniglar biitliniidiir. Duygusal bir saldir1
bicimi olan mobbingin hedefi isyerindeki kisi veya kisiler iizerinde sistemli ve devamli
bir baski yaratmaktadir. Mobbing kapsaminda ahlak ilkelerine uymayan davranislar ile
calisanin performansinin diismesine ve direncinin azalmasina hatta isten ayrilmasina

neden olunmaktadir.

Mobbing, isyerinde ¢alisanlar veya igveren tarafindan tekrarlanan bir tiir saldiriy1 ifade
eder. Mobbinge maruz kalan insanlar saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi haline

gelir. Siirec icerisinde bir ya da birden ¢ok calisana karsi diger ¢alisanlar ya da igveren



tarafindan, saka, alay etme, elestiri, tehdit ve komplo gibi bir takim davranislar
sistematik bir sekilde tekrarlanir. Bu sistematik tacizin amaci karsi tarafi baski altina
almak ve sindirmektir. Davranisin kaynagi bir olay ya da durum degil dogrudan bir
kisidir. Mobbingin en belirgin 6zellikleri arasinda kasitl olarak yapilmasi ve sistematik
bir tekrara dayanmasi sayilabilir. Bir baska 6zelligi ise en az alt1 aydan beri devam

etmekte olmasidir.

Davenport ve meslektaslarma gore psikolojik bir taciz kabul edilen mobbing, bireyin
diger insanlarin kendi iradeleri icerisinde ya da iradeleri disinda karsisindaki kisiye
yonelik toplamasi ve siirekli olarak kotii niyetlerde bulunmak, alay etmek, itibarini
zedelemek gibi yontemlerle saldirgan bir ortama maruz birakma eylemi olarak kabul
edilmektedir (Yilmaz, 2008). Hoel, Zapf, Cooper ve Einarsen tarafindan mobbing
kavrami bir bireyi rahatsiz etmek, asagilamak, sosyal imajin1 zedelemek gibi amagclarla
gosterilen eylemler olarak tanimlanmaktadir. Mobbingin planli  bir sekilde
gerceklestirilmesinin nedenleri arasinda davraniglarin belirlenen bir faaliyet ya da
etkilesim halinde bulunulmas1 veya siirecin birbiri ile iliskilendirilmesi sayilabilir. Bir
olgunun, olaym ya da durumun mobbing davranisi kabul edilebilmesi i¢cin mobbing ile
kars1 karsiya gelen magdurun kendisini ifade etmesi noktasinda bir karmasa
yasamasindan ileri gelmektedir. Mobbing temelde magdur i¢in gittik¢e kotiiye giden bir
stireci ifade etmektedir (Gungor, 2008, s.16).

Mobbing terimi ilk kez Alman psikolog Heinz Leymann tarafindan kurumda g¢alisan
insanlara yonelik saldirilar1 ifade eden bir terim olarak kullanilmistir. Leymann 1984°te
hazirladig1 raporda mobbingi isyerinde psikolojik siddet ve isyeri zorbaligi olarak
tanimlamistir. Yasal olmayan siddet uygulayan kalabalik anlamma gelen mob sozciigii
latince mobile vulgus’tan tiiretilerek mobbing adini almistir. Mobbing is hayatinda
maddi ve manevi bircok zarara yol agmaktadir. Giinlimiize yakin bir zamanda
tanimlanan mobbing Kuzey Amerika dahil biitiin Avrupa iilkeleri tarafindan kabul

edilmistir (Ozkul & Cariker, 2010, s.14).

Isyerinde psikolojik taciz anlamina gelen bu terim, ¢ahigma psikolojisi konusunda
yapilan ¢aligmalarda, calisanlar arasinda rahatsiz ve huzursuz edici davranislari, kotii
davraniglar1 kapsamaktadir. isyerinde mobbing, kurum igerisinde de gerilimin artmasina

ve ¢atisma ortaminin olusmasma neden olmaktadir. Siirekli stres ve huzursuzluk ortami



kurum sagligini da bozan ve c¢alisanlarin is doyumunu diisiiren temel bir kurumsal
sorundur. Sorunun devaminda birey kurum ve is yasamindan diglanmaya baglar

(Hirigoyen & akt; Tinaz, 1998).

Mobbing siireci uzun, planli, yipraticit bir siirectir. Gergeklestirilen ¢aligmalarda
mobbing davranislar1 ¢ogu zaman “bullying” olarak ele alinmaktadir. Bu iki kavram
arasindaki farkliliklar1 tam anlamiyla agiklamasa da mobbing, bir grup tarafindan tek bir
bireye yonlendirilen psikolojik taciz davraniglarini ifade ederken, bullying ise genellikle
amirler tarafindan astlarina yonelik uygulanan saldirilari, bir diger ifadeyle caydirma,
sindirme gibi olumsuz davraniglar sergileyerek bireyi zayiflatmayr amaclayan

davranislar1 ifade eder (Giin, 2009, s.27).

Psikolojik taciz konusunda yapilan tanimlar birbirinden farklidir ancak ¢ogu arastirmaci
icin baz1 ortak noktalar bulunmaktadir. Bu ortak noktalardan ilki, psikolojik tacizin
magdur tarafindan olumsuz kabul edilen saldirgan ve diismanca davranislar icermesi
iken ikincisi davraniglarin bir defalik ve birbirinden bagimsiz olmasindan ziyade belirli
bir siklikta ve belirli bir siire devam eden davraniglar olmas1 gerektigidir. Davranislarin
mobbing davranigi kabul edilmesi i¢in bazi Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Bu
ozelliklerden 1ilki, davranisin taciz edici ve eziyet verici boyutunun olmasidir.
Azarlamak, sitem etmek, siirekli elestirmek gibi davranislar bu 6zellik kapsaminda ele
almir. Ayrica magdurla iletisimden ka¢cimmak, gormezden gelmek gibi davranislarda
somut olarak bu 6zelligin igerisinde yer alir. Magdurun sosyal konumunu zedelemek ya
da yok etmek adina dedikodu, hakaret ya da asagilama gibi davraniglarda bu
davraniglara 6rnek olarak verilebilir. Gergeklestirilen galismalar sonucu mobbing
davranisinin ortaya c¢ikisi i¢in bu tiir davraniglara sahip bir failin varligmin yeterli
olmadig1r sonucuna ulasilmistir. Mobbing uygulayicisinin bu davranislari bilingli ve
kasith bir sekilde gergeklestirmesi ve bu kisinin diger calisanlar1 da etkisi altina
alabilecek giicte olmasi gerekmektedir. Mobbing davraniglar1 giinliik is yasaminda
tesadiifen karsilagilabilecek davranig bigimleri olup psikolojik taciz davranisi
sayilabilmesi icin mutlaka kasith ve sistemli gerceklesmelidir. Is yasami igerisinde
bulunulan ortamda bu davranislar1 gergeklestiren mobbing uygulayicisiy, diger
calisanlar1 da etkileyerek magdurun mobbinge ugramasina neden olmaktadir (Ermumcu,

2011, 5.34).



Mobbing davraniglar1 “Negatif iletisimsel eylem” olarak tanimlanmaktadir. Ancak bu
tanim anlagilmaz oldugu gerekgesiyle Spamer tarafindan elestirilmistir. Niedl,
Spamer’den daha Once tanimlamasi yapilan bu davraniglarin detaylar1 iizerine
yogunlagmis, tanimlar1 gelistirmeyi hedeflemistir. Ona gore bu davranislar objektif
olmayan degerlendirmelerle asagilayici ve caydirici bir sekilde tanimlanmalidir. Burada
objektif olmayan bir degerlendirmenin saglikli olmadigmi ileri siirtlebilir. Clnki
mobbinge maruz kalan ¢ogu birey bu davranislar karsisinda ¢esitli nedenlerle ¢alismaya

devam etmek zorunda kalmaktadir (Okur, 1994, s.18).

Isyerindeki davraniglarin mobbing davranisi sayilabilmesi igin tekrarlanmasi ve siiresi
oldukca Onem taswr. Aliskanlik haline gelen davranislar, sik sik ve kasith olarak
gergeklestirildigi takdirde mobbing davranisi sayilabilmektedir. Mobbing davranisinin
erken teshis edilmesi gercgeklestirilen davranmigin siiresi disinda sonucu ve magdur
uzerindeki etkileri konusu 6nem arz etmektedir. Magdur iizerindeki etkileri, davranisa
karst olusan tahammiil diizeyi ile ilgilidir. Her magdurda bu diizey farklilasir.
Magdurlardan bazilar1 mobbing davranisinin en diisiik diizeyde gerceklesmesinde dahi
yabancilagirken, bazilar1 ise kendisine kasitli olarak gergeklestirilen davranigin mobbing
olmadig1 konusunda rahat davranmaktadir. Bu konu ele alinirken magdur tarafindan
bahsi gecen davranislarm nasil algilandig1 6nemlidir. Ornegin magdur kendisini bir ¢esit
saldirtya ya da diglanmaya ugramis hissediyorsa mobbing davraniginin farkinda
oldugunun bir isaretidir. Ancak bazi mobbing magduru bireyler bu davraniglari
asagilayict olarak algilamamaktadir ve uygulayiciya davranislarma devam etmesi

konusunda bir firsat tanimaktadir.

Birebir magduru hedefi haline getiren ve her sekilde sagliksiz olmasma neden olan
psikolojik taciz davraniglari, kendisine yoOnelik diismanca eylemler olarak
yorumlanabilir. Oznel degerlendirmelerden kaginilarak durumun bilincinde olmak bu
noktada 6nem kazanmaktadwr. Magdur kendisine karsi gerceklestirilen davranislarin
tamamini mobbing davranis1 olarak kabul ederse bu durum yalnizca psikolojik
durumuna degil fiziksel saghgma da olumsuz etkilerde bulunacaktir. Mobbing
davranisinin sistematik bir sekilde gerceklesmesi psikolojik tacizin varligini belirleyen
hususlar arasinda yer almaktadir. Magdurun her yonden hakkini ihlale ugratan birgok

davranig birbirine benzemeli ve birbiri arasinda baglant1 bulundurmalidir. Bunun yani



sira bir kez gergeklesen davraniglar tesadiif eseri sayilacagi icin mobbing davranigi

olarak kabul edilmemektedir (Atman, 2012, s. 17).
2.1.1.Mobbing Kavrammin Tarihsel Gelisimi

1980 itibariyle is yagaminda kullanilmaya baslanan mobbing terimi, endiistrilesmeninde
etkisiyle ilk olarak Avrupa’da daha sonra ise tiim diinyada kendine yer edinmistir.
Kavram olarak 1980’lerde ortaya ¢ikmis olsa da is yasaminin basindan bu yana varligini
korur. Mobbing kavramini ig yasamina dahil eden ve arasindaki iligskiyi agiklamaya
calisan ilk kisi Dr. Heinz Leymann’dir. Ona gére mobbing; bir kisinin, bir veya daha
fazla kisi tarafindan sistematik bir sekilde diismanca ve ahlak ilkelerine sigmayan

sekilde bir iletisim dili kullanmasidir (TISK, 2012).

Terim olarak ele alindiginda ilk olarak hayvan davranislarii inceleyen Lorenz 1960’11
yillarda bazi hayvan hareketlerini tarif etmek {izere kullanmistir. Lorenz bu terimi
“bliytik bir hayvanin tehdidine karsi, daha kii¢lik hayvan gruplarinin sergiledigi ve onu
korkutmak tizere ka¢irma hareketini agiklamak™ tizere kullanmistir. Heinemann ise
cocuklarin okulda birbirlerine kars1 hareket bi¢imlerini incelerken bu terimi “bir grup
cocugun tek bir cocuga karsi yikici hareketlerini” agiklamak amaciyla kullanmistir

(Cobanoglu, 2005).
Leymann mobbing davranisini su sekilde tanimlamaktadir:

“Mobbing, isyerinde bir veya birden ¢ok kisi tarafindan, diger bir kisiye yonelik,
calisant magdur etmek tizere uzun siire devam eden (ay veya yil), stirekli tekrarlanan
diismanca davraniglar sergileyen durumlar: gostermek itizere kullanilan bir kavramdir.”

(Leymann & akt; Tinaz, "Identification of Mobbing Activities").

Mobbingle ilgili olarak ilk basta duygusal taciz anlamini tasiyan bir kavram
nitelendirmesi Leymann tarafindan Isveg’te I3 Hayatinda Giivenlik ve Saghk” konulu
bir rapor igerisinde kullanilmistir. Isyerlerinde mobbing énceki yillarda da bilindigi
halde 1984’te yazilan raporla somut bir eylem halini almistir. Psikolojik taciz
konusundaki ilk kitap Leymann’a aittir. Daha sonra ise bir¢cok iilkede konuyla ilgili
aragtrmalar  yapilmistir.  Ozellikle Hollanda, Ingiltere, Fransa ve Italya’da
gerceklestirilen arastirmalar isyerindeki psikolojik taciz aktorlerinin neden oldugu
magduriyet evrensel boyutta dikkat cekmistir. Leymann konuyla ilgili ilk bilimsel

calistirmay1 gergeklestirmistir. Bu c¢alismada hayvan bilimi tarafindan kullanilan



mobbing sozciiglinden esinlenerek saldirgana karsi saldir1 etrafinda kalabalik yaratmay1
ele almisg, ¢esitli nedenler ile calisma arkadaslarina yonelik gerceklestirilen fiziksel ve
psikolojik saldirilar1 ifade etmek i¢in kullanmigtir. Mobbing terimi bireyin, hedef ya da
magdura karsi saldirgan tavirlari olarak da kabul edilmektedir. Terim 1970’lerde
ogrenciler arasi diismanca davraniglar1 ifade eden bullying terimiyle ayni anlamda
kullanilmaktadir. Isyerlerinde ise isveren ya da yonetici tarafindan uygulanan diismanca

davranislar1 ifade eden mobbing terimidir (Kok, 2006, s.29).

Tim Field mobbing kavramini, bu davraniglardan zarar goren bireyin kendine giivenine
ve kisiligine yonelik gergeklestirilen stirekli ve haince saldirilar olarak tanimlamaktadir.
Mobbingi “hedef olarak belirlenen magdurun kisiligini 6ldiirme c¢abasi” olarak

aciklamaktadir (Eratik, 2017, s.24).

Mobbing davranisi igyerlerinde ¢ok eski donemlerden bu yana yasanmaktadir.
Diinyanin bir ¢cok yerinde ve bir¢ok iilkede gerceklesen mobbing, ortaya ¢ikis bi¢imi ve
duyarhlik noktasinda iilkeden iilkeye ve bolgeden bdlgeye farklilik gostermektedir.
ABD’de yasayan antrpolog Brodsky tarafindan 1976 yilinda “Taciz Edilmis Calisan”
isimli bir kitap yazilmis, kitapta daha ¢ok swradan bir is¢inin giinliik yasamindaki
zorluklar ve bu zorluklarm ortaya c¢ikardigi stres iizerinde durmustur. Adams ise,
zorbalik kavramini odagina almis, zorbaligi kusur bulma ve karsi tarafi agagilama olarak
tanimlamistir. 1997°de zorbaliga maruz kalan bireylere destek olmak adina “The
Andrea Adams Trust” adiyla bir oOrgiit kurmus, isyerlerindeki zorbalik/mobbing
davraniglar iizerine ¢aligmalar gergeklestirmistir. Adams bu konuyla ilgili siyasi tavir
gostermeden ve kar giitmeden bir calisma gerceklestirmesi nedeniyle digerlerinden

ayrilmaktadir (Goktiirk & Bulut, 2020).

Mobbing sureg icerisinde genellikle mantiga ve etige uymayan, yas, rk, cinsiyet ayrimi
gbzetmeden gerceklesen rahatsiz edici davraniglar ile hedef olarak sec¢ilen magdura

yonlendirilen davraniglardir.

[k olarak Fransizcaya manevi taciz olarak ¢evirilen mobbing, ABD’de bullying ya da
psikolojik ter6r adini almustir. Avrupa Birligi {iyesi olan bir¢ok iilkede yasalarda yerini
alan mobbing, hizla yaygmlagmaktadir. Ilerleyen tarihsel siireg icerisinde Amerika
odakli aragtirmalar ve c¢alismalarda bagka terimler kullanilmaya baslamistir.

Isyerlerindeki olaylarm mobbing olarak adlandirilmasi daha uygun bulunmustur.

10



Mobbing, daha stratejik tavirlarin oldugu, psikolojik baski ve taciz politikalarini
benimseyen isyeri psikolojilerini tanimlamada kullanilmaktadir (Leymann, The Content

and Developmentof Mobbing at Work , 1996).

Son yillarda konuyla ilgili kavramsal ve kuramsal ¢ercevede ¢esitli ¢alismalar-yapilmis
ve konunun 6nemi ortaya konmustur. Ancak her ne kadar psikolojik tacizin dnemi
acikca belirtilse de kamuoyunda konuyla ilgili yeterli bir farkindalik ve bilgilendirme
saglanamamistir. Iskandinav iilkelerinde psikolojik taciz hakkinda kamuoyunda bir

farkindalik yaratilmis, hukuksal diizenlemeler yapilmistir (Quine , 2003).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) “Isyerinde Siddet” isimli raporda mobbingi
“Isyerinde psikolojik taciz, hedeflenen bir isciye karsi cephe olusturmak, grup halinde
saldirmak” seklinde tanimlanmaktadir. 2003 yilinda mobbinge kars1 tedbirlerin listesini
iceren “Hizmet Sektdriinde Isyeri Siddeti Uzerine Bir Davranis Kodu” yaymlanmis bu
raporda igyerinde psikolojik taciz ayrmntili bir sekilde ILO tarafindan agiklanmustir.
Ozellikle Amerika ve Avrupa’da son yillarda dikkati {izerine toplayan konulardan birisi
de mobbing kavramidir. Mobbing terimi iizerine heniiz bir isim birligi saglanamamis
olmakla beraber genel tanimlama isyerinde bir veya birden ¢ok ast iist ya da ti¢lincli bir
kisi tarafindan sistemli olarak ve diismanca, onur kiric1 ve siireklilik gosterecek sekilde

gergeklestirilen, karsi tarafi psikolojik olarak yildirma davranislaridir.

Bu kavram ilk olarak Lorenz tarafindan 1960’larda hayvan davraniglarini incelerken
kullanilmistir. Lorenz, kii¢lik hayvan gruplarinin kendilerinden daha biiyiik ve yalniz bir
hayvana kars1 orgiitlenme ve saldirtya gegme durumunu bu kavram ile agiklamaya
calismistir. Ardindan ise Heinemann mobbing kavramini ¢ocuk grubunun yalniz bir
cocuga karst olumsuz tutumlarda bulunmasi ve zarar vermesini agiklamak {izere
kullanmistir. Her iki kullaniminda grup olusturan bireylerin tek basina kalan bireye
kars1 bir saldirida bulunmasi ve devaminda zarar vermesini agiklamaya ¢alismasi ortak
bir anlam1 ortaya ¢ikarir (Atman, 2012, s.4). Tiirk¢e’de tam bir karsilig1 yoktur ancak
rutin kullaniminda “birine kars1 cephe olusturma, duygusal saldirida bulunma” olarak
tanimlandig1 sdylenebilir. Tiirk Dil Kurumu mobbing olgusunu “bezdirici” olarak ifade

etmektedir (TDK, 1998).

Leymann mobbing olarak kabul edilen davramiglart 45 bashk altinda su sekilde

siralamaktadir;
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1. Idarecinin yani ¢alisanin iistiiniin, calisanmn kendisini ifade etmesi i¢in sahip oldugu

olanaklar1 kisitlamas1
2. Calisanin siirekli olarak soziiniin kesilmesi

3. Calisanin kendini ifade etmesi i¢in sunulan firsatlarin birlikte ¢alistigi is arkadaslari

tarafindan kisitlanmasi

4. Calisanin azarlanmasi veya calisana hakaret edilmesi
5. Calisanin igyerinde stirekli elestirilmesi

6. Calisanin 6zel yasaminin isyerinde siirekli elestirilmesi
7. Calisana telefon araciligiyla saldirilmasi

8. Calisanin sozlii olarak tehdit edilmesi

9. Calisanin yazili olarak tehdit edilmesi

10. Calisana kars1 onur kirici davranislar veya el kol hareketleri ya da yiliz ifadeleri

yaparak onun rahatsiz edilmesi
11. Calisana kars1 gergegi yansitmayan imalarda bulunulmasi

12. Calisan konusurken onunla ilgilenilmemesi ve onun iletisim kurmasma izin

verilmemesi

13. Baska bir ¢alisanin onunla konusmasina izin verilmemesi

14. Calisanin is arkadaslarindan daha uzak bir yere yerlestirilmesi

15. Is arkadaslarinin ¢alisanla ilgilenmelerinin yasaklanmasi

16. Calisana ise yaramayan biri gibi davranilmasi

17. Calisanin arkasindan konusarak iletisim kurdugu kisilere kottlenmesi

18. Calisan hakkinda dedikodu yapilmas1 ve bunun yayilmasi

19. Calisanin giiliing duruma diisiiriilmesi

20. Calisanin psikolojik rahatsizlikla su¢lanmasi

21. Calisan1 psikolojik tedavi gormeye zorlayacak davranislarda bulunulmasi

22. Calisanin eglence diiskiinii gibi gosterilmesi
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23. El ve yiiz hareketleriyle veya sozlii olarak ¢alisani taklit edip onun giiliing duruma

disiiriilmesi

24. Calisanin siyasi veya dini goriisiine saldirilmasi

25. Calisanin 6zel yasamu ile alay edilmesi

26. Calisanin tabiiyeti ile alay edilmesi

27. Calisanin isten ayrilmaya ve boylece 6zgilivenini kaybetmeye zorlanmasi
28. Calisanin haksiz ve kirict bir sekilde elestirilmesi

29. Calisana sahip oldugu 6zrii ile ilgili sorular sorulmasi

30. Calisana telefonda hakaretler veya kiigiik diisiirticii sozler sarf edilmesi
31. Calisanin cinsel tercihlerinin elestirilmesi

32. Calisana isiyle ilgisiz isler verilmesi

33. Isyerindeki her tiirlii isi ¢alisana vererek kendi isini yapmasma ve kendi isini

diisiinmesine engel olunmasi

34. Calisana anlamsiz isler verilmesi

35. Calisanin yapabileceginin altinda is verilmesi

36. Calisana stirekli yeni isler verilmesi

37. Calisan kii¢iik diistirecek isler verilmesi

38. Calisan1 kiigiik diistirmek amaciyla onu asan gorevler verilmesi

39. Calisanin sagligina elverisli olmayan ¢alisma ortaminda is gérmeye zorlanmasi
40. Calisana fiziksel siddet igeren davranislarda bulunulmasi

41. Calisana 6nemsiz sayilan ceza niteliginde ders verilmesi

42. Fiziksel kotii muamele uygulanmasi

43. Calisant maddi anlamda zarara ugratacak davraniglarda bulunulmasi

44. Calisanmn evinde veya igyerinde fiziksel zarara ugramasina neden olunmasi

45, Cinsel istismar (Leymann, Identification of Mobbing Activities, 2023).

13



Glinlimiizde mobbing kavrami, sistemli ve siireklilik arz eden bir siklikta calisani
sindirme amaciyla kisinin 6zgiivenine psikolojik bir saldirty1 ifade eder. Yine giiniimiiz
modern dinyasmda mobbing tiim diinyada bilinen psikososyal bir olgudur. Diinyanin
her yerinde ve i ayrimi yapilmaksizin tim c¢alisanlar mobbing riski altindadir.
Gergeklestirilen ¢alismalar mobbing davranismin %5-90 arasinda degisiklik gosteren
bir sikliga sahip oldugunu gostermistir. Ulkemizde psikolojik taciz 2000’li yillarin
basinda tartisilmaya baslamistir. Gergeklestirilen ¢alismalarin  ilki  kavramsal
boyutlardadir. Ancak son yillarda konuyla ilgili gorgiill caliymalar da artmaya
baslamustir. 1980°de isvecli hukuk¢u Heinz Leymann tarafindan fark edilen bu olgu,
calisanlarin psikolojik ve fiziksel saghigmi bozmakta ve igyerini giivenli bir ¢alisma
ortami olmaktan uzaklastirmaktadir. Isyerinde siddet konusu ele alindiginda éncelik
olarak cinsel siddetin akla gelmesi ve yasal diizenlemelerin bu alanda yapilmasi, bilim
adamlarinin ¢aligmalarmi bu alana yoneltmesine neden olmus 6zellikle son yillarda bu
alanda gerceklesen eylemlerin yayginlasmasi nedeniyle alana daha fazla

yogunlasilmistir.

2.2.Mobbing Sureci

Isyerinde meydana gelen her olumsuz davranis psikolojik taciz olarak algilanmamalidir.
Psikolojik tacizden s6z edebilmek i¢cin davranisin bazi 6zellikler icermesi gerekir. Bu
Ozellikler arasinda, ilgili davranisin isyerinde gergeklesmesi, sistemli bir sekilde ve
sreklilikle tekrarlanmasi, kasitli olmasi, yildirma, pasifize etme amaci tasimasi ve
magdurun  kisiligin,  mesleki ~ konumun veya  saghigma  zararli  olmasi

gerekmektedir (CSGB, 2013).

Mobbing cesitli ve ¢cok sayida kademeden olusan bir streci ifade etmektedir. Bu siire¢
dahilinde psikolojik etkenler etkilesim halindedir ve magdurun sagligini olumsuz yonde
etkilemektedir. Her ¢alisanin mobbing karsisinda gosterdigi dayanma, tahammul diizeyi
farklidir. Bir magdur igin katlanilabilen bir davranig baska bir magdur igin katlanilamaz
olabilir. Dolayisiyla mobbinge maruz kalan bireyin bu davranislara tahammal dizeyi
diisiik ise genellikle kisilik benlik kayb1 gibi durumlar ile karsilasabilir. Bunun yani sira
mobbing bireysel bir olgu olmaktan daha cok sosyal bir psikolojik sureci ifade eder.
Zaman igerisinde surekli olarak artan olumsuz etkileri bulunmaktadir (Cemaloglu, 2007,
s.41).
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Mobbing, genel anlamda rahatsiz edici tutum ve davraniglarla kendini gdstermektedir.
Zaman ilerledikge daha zararli olmaya baslar ve hiz kazanir. Bu sire¢ icerisinde
mobbingin belirtilerinin bilinmesi oldukga 6nemlidir. Genel anlamda mobbing bireyin
saygisiz Ve zararli davraniga hedef olmasi ile baslar. Karsilastigi sistemli baski sonucu
bireyde  yabancilasma  duygusu  kendisini  gosterir.  Mobbing  strecinin
anlamlandirilabilmesi i¢in igyerinde gorulen ve mobbingin nedenlerini olusturan tutum
ve davraniglarin belirlenmesi gerekir. Bu davraniglardan bazilar1 olumsuz olarak kabul
edilmesine ragmen, bazilar1 ise normal kabul edilmektedir. Genellikle bu tir bir
davranigta bulunan bireyin bunu tek seferlik gerceklestirdigi kabul edilir, anlayigla
karsilanir. Ancak davraniglar uzun bir siire tekrarlanirsa kasith gergeklestirildigi gorulur

ve davranisa yiklenen anlamlar degisir (Tmaz, 2006, s.17).

Bu c¢atigmanin bir mobbing sireci olusturmasi zorunlu olmamakla beraber uzlasma
saglanamazsa magdur ve uygulayici arasinda iktidar miicadelesi baslamaktadir. iktidar
mucadelesi ¢atigmanin gercek nedenini geri planda birakir ve giderek kisisellesmesine
neden olur. Magdur ve uygulayicinin davraniglar1 birbirine zarar verecek sekilde
degismeye baglar ve iletisimin kesilmesi ile beraber ¢alisma ortami huzursuzluga teslim
olur. Sevilen is arkadasi zamanla kimsenin konusmak istemedigi birisi haline gelir.
Sirecin dogal bir sonucu olarak magdur dnce kendisine sonra da is cevresine karsi
yabancilagmaya baslar. Bu yabancilagsma sonucu magdurda ise kars1 bikkinlik, yilginlik,
kayitsizlik gibi olumsuz diisiinceler ortaya ¢ikar. Performans diisiikligii yasayan
magdur isten ayrilmaya kadar gidebilir. Orgiit icerisindeki is doyumunda ve ise

bagliliginda azalma yasar (Bozbel & Palaz, 2007, s.7).

Caligsanlar ya da Ustler ve astlar arasindaki uyusmazligin ¢atismaya doniismesi sonucu
ortaya ¢ikan mobbing surecinde ¢6zim asamasina gecilebilmesi icin 0Oncelikle
uyusmazligin nedeninin bulunmasi gerekmektedir. Uyusmazlik temelde insanlarin farkli
diisiince ve kisilik yapilarmin catismasi ile olusmaktadir. Isyerlerinde olusan
uyusmazlik ise isverenin isgiler ile arasindaki ¢atigma ya da is¢ilerin kendi iclerindeki
catismalar olarak tanimlanmaktadir. Isyerlerinde gerceklesen mobbing davranisinin
altinda bircok neden bulunmaktadir. Ancak genel anlamda isyerinde ya da calisma
ortaminda organizasyon yapilanmasinin sagliksiz olmasi dolayisiyla gerceklestigi ileri
strtlmektedir. Surekli bir stres ortami igerisinde bulunan is¢ilerin mobbing magduru ya

da mobbing uygulayicisi olmasi mumkindir. Mobbingin zararlari arasinda kurum
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icerinde ¢alisma huzurunun bozulmasi, magdurun is veriminin diismesi, gorevini ve
isini gerektigi gibi yapmamasi ya da hatali yapmasi gibi nedenler yer almaktadir
(Ermumcu, 2011, s.28).

Mobbing temelde duygusal bir saldir1 olarak kabul edilmektedir. Silrec ise kisinin
saygisiz Ve zararl davraniglara maruz kalmasi ile baslar. Strecin basindan sonuna kadar
kurban secilen kisiye sistemli olarak sik sik duygusal bir saldir1 gergeklestirilmekte,
acik bir sekilde gururu lekelenmekte, soylenti ¢ikarilmakta, dedikodu yapilmakta, iftira
atilmakta ve toplum icerisinde fiziksel ve ruhsal olarak asagilanmaktadir. Kurban olarak
belirlenen kisinin giivenirligine, mesleki yeterliligine ve saghgma karsi kasitli bir saldir1
gerceklestirilmektedir. Psikolojik taciz olarak nitelendirilen bu eylemler sonucu magdur
yildirma ve baski davranislarmin dogal bir sonucu olarak psikolojik ve sosyal olarak
¢okiis icerisine girmektedir. Burada dlizeyi her gecen giin artan baski ve ¢okiisii denge
altinda tutmaya calisan magdurun, ise ge¢ gelme, hastalik izni alma gibi yontemleri
kullanarak isten uzaklasmaya basladig1 gorulebilir. Bu sure¢ dahilinde birey ise karsi
bikkinlik ve yilgmlik gibi olumsuz duygular beslemektedir. Surecin ilerlemesi ise
istifaya kadar gidebilmektedir. is doyumunun ve bagliligin azalmaya baslamasi bireyin

fiziksel sagligin1 da olumsuz yonde etkilemektedir (Solmus, 2008, s.31).
2.2.1. Mobbing Tipolojisi

Heinz Leymann, isyerinde yasanan mobbingin belirlenmesinde 45 farkli belirti ileri
strer (Leymann & akt; Tinaz). Bir isyerinde gergeklesen mobbingin varligina dair

belirtiler iki farkli grupta ele alinmaktadir.
2.2.1.1. Davranigsal Belirtiler

Mobbingin belirtileri arasinda ilk olarak davramigsal belirtiler gelir. Davranissal
belirtiler arasinda; telefon, bilgisayar gibi isyerinde bulunan magdura ait esyalar
kaybolmaya baglar ya da bozulur. Calisanlar arasindaki tartigmalar ¢ogalir. Bireyin
sigara, alkol gibi rahatsizlik duydugu bazi maddeleri kullanan ¢alisanlar masalarinda bu
maddeleri tiilketmeye baglar. Magdur baska bir odaya girdiginde konusmalar kesilir ya
da konular degistirilir. Magdur ile ilgili gelismeler kendisi disinda gergeklesir (Tinaz,
2006, s.19).

Cesitli sdylemler ileri siiriiliir, dedikodu yapilir. Siirekli olarak gerceklestirdigi islerin

disinda yetenek ve becerilerinin kapsamima girmeyen isler tanimlanir ve zorla yaptirilir.
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Yapilan her is en ince detayina kadar gozlemlenir ve eksik aranir. Magdurun mesai
saatleri, molalar1 ve telefon konusmalar1 kontrol edilmeye baslar. Devamli bir elestiri
s6z konusudur. Sozlii ya da yazili hicbir talebi dikkate alinmaz, yanit verilmez. Ustler
veya is arkadaglar1 tarafindan magdur, siirekli bir kigkirtma ile karsilagir ve kontroliinii
kaybetmesi amaglanir. Bagli bulundugu sirketin 6zel kutlamalarma ve sosyal
faaliyetlerine davet edilmeyen magdurun dis goriiniisii veya giyim tarzi ile alay edilir.
Magdurun isle ilgili biitiin nerileri reddedilir. Alt diizeyinde ¢alisanin kendisinden daha
yiiksek bir ticret almasi gibi durumlar s0z konusu olabilir. Ancak her mobbing de bu
davranigsal belirtilerin ayn1 anda bulunmasi gerekmez. Kasith ve siirekli olarak
tekrarlanan davraniglar, mobbinge neden olur ve magdur is yasamidan uzaklagsmaya
baslar. Bu davraniglar her bireyde ayni sonuglara neden olmaz. Bir ¢alisan tarafindan bu
davraniglar bir problem unsuru olustururken baska bir ¢alisan i¢in hi¢bir problem
olusturmayabilir. Calisan bu davraniglardan rahatsizlik duyarsa mobbing ortaya

¢ikar (Charmaine, 2004).
2.2.1.2. Fizyolojik Belirtiler

Mobbingin davranigsal belirtileri disinda bir isyerinde mobbingin varligma isaret eden
fizyolojik belirtiler yer alir. Fizyolojik belirtiler arasinda; sikinti, panik durumu,
depresyon, bas agrisi ve bas donmesinin yani sira hafiza kaybi ve odaklanmada sorunlar
sayilabilir. Kasinma, kizarma gibi deri hastaliklar1 da fiziksel belirtiler arasindadir. Tim
bunlara ek olarak gozlerin yasarmasi, gérmede bulaniklik, boyun ve sirtta agri, hizli ve
diizensiz kalp carpintilar1 ve devaminda kalp krizi riskinin yiikselmesi 6rnek verilebilir.
Solunum ile ilgili baz1 belirtilerde yagsanmaktadir. Bu belirtiler arasinda nefessiz kalma
ya da nefes alamama sayilabilir. Mobbingin fizyolojik belirtileri arasinda bagisiklik

sisteminin zayiflamasi da goriilebilir.

Leymann, mobbing hareketlerinin tipolojisini, magdur iizerindeki etkilerini 5 kategoride

tamimlamaktadir (Leymann, The Content and Developmentof Mobbing at Work , 1996).

1.  Kategori: Iletisime ydnelik saldirilar1 kapsar. Bu dogrultuda kisinin gevresiyle
iletisimini smirlamaya yonelik davraniglar, siirekli s6ziiniin kesilmesi, toplum igerisinde
yiiksek sesle azarlanmasi, karar siireclerinin disinda tutulmasi, sézel saldir1 ve tehdit

almasi gibi davraniglar bu kategoride yer alir.
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2. Kategori: Sosyal iliskilere yonelik saldirilardir. Is arkadaslarmin veya amirlerin
magdurla konusmamasi, yokmus gibi davranmalari, odasmin digerlerinden izole bir

yere taginmasi gibi davranislar bu kategoride yer almaktadir.

3. Kategori: Kisisel imajma yonelik saldirilari igerir. Magdurun hakkinda sdylentiler
yayilmasi, bir 6zriiyle alay edilmesi, konusmasiyla, yiirliylisiiyle, etnik kokeniyle ilgili

alayci espriler yapilmasi, isim takilmasi gibi davraniglar bu kategoride yer almaktadir.

4.  Kategori: Mesleki kariyerine yonelik saldirilar1 kapsar. Magdura ya hic i
verilmemesi ya da kapasitesinin altinda veya ¢ok anlamsiz islerin verilmesi gibi

davranislar bu kategoride yer almaktadir.

5. Kategori: Saghigina yonelik saldirilardir. Magdurun, tehlikeli, agir ve zor isler
yapmaya zorlanmasi, siddet hatta dogrudan cinsel taciz uygulanmasi gibi davraniglar bu

kategoride yer alir.
2.2.2. Mobbing Asamalari

Mobbing anlik degil bir siire¢ dahilinde gergeklesen olaydir. Mobbingin gelisim evreleri
iilkeden tilkeye degisir. Bunun nedeni her iilkenin kiiltiirel olarak birbirinden farklarinin
bulunmasindan kaynaklanir. Mobbing dinamik ve canli bir siirectir. Giderek artan bir
etkiye sahiptir ve magdur tarafindan dayanilamaz boyutlara ulasabilir. Bu ¢alismada
mobbingin asamalar1 “italyan — Ege Modeli” iizerinden aciklanacaktir. Italyan-Ege

Modeli "ne gbére mobbing alt1 asamada gergeklesir (Cobanoglu, 2005, s.32).
2.2.2.1. 1.Asama: Niyetlenen Catisma Durumu

Birinci asamada kurban belirlenmis durumdadir. Kurbana dogru bir egilim
gerceklesmistir. Burada hedeflenen iiste ¢ikmak degildir, kurbani psikolojik olarak
yildirmaktir. Birinci agsamada yasanan tartigmalar isle ilgili degil 6zel hayata dogru
kaymistir. Bir anlagmazlik, sorun yaratan bir olay yasanir, heniiz gerceklesen bir
mobbing davranisi olmasa dahi verilen tepkiler tacize donligme potansiyeline sahiptir.
Heniliz mobbing olgusu tam olarak yok olsa da sikintili gegen bir olay sonrasi bazi
tepkiler mobbing davranisi anlamma gelebilmektedir. Magdur bu olay karsisinda asi,

muhalif ve psikolojik olarak sorunlu gibi ifadelerle dislanmaya baslanir.
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2.2.2.2. 2.Asama: Mobbingin Baslamasi

Ikinci asamada psikosomatik rahatsizliklar tam anlamiyla goriilmez. Kurban kendisini
sorgulama asamasindadir. Neler olup bittigini anlamlandirmaya calisir. is arkadaslarmimn
kendisine karst degisen davranislarmin nedenlerini merak eder ve saskindir.
Anlasmazliklarin ortaya ¢ikisint magdur kendi igerisinde anlamlandirmaya ¢aligirken,
diger yandan mobbing failleri tarafindan izole edilmeye ve karalanmaya baglanmistur.
Burada hedeflenen magdurun isten uzaklastirilmasidir. Siirekli ve uzunca bir davranisla
magdura yonelik psikolojik saldirilar ve saldirgan davraniglar bu asamada sergilenir.
Magdurun is yasamindaki cevresi ile muhabbetinin kesilmesi saglanir. Saglikli bir
iletisim ortamin yok edilmesiyle magdurun her zaman yerine getirdigi gorevleri
yapmast da engellenmeye baslar. Bu tiir saldirganca eylemlerin baglamasiyla magdur

isten daha ¢ok uzaklagmaya baslar.
2.2.2.3. 3.Asama: 11k Psikosomatik Rahatsizliklarm Gorilmesi

Kurban ya yemek yemez ya da asir1 yemek yer. Bir istahsizlik ya da bir asir1 yeme
davranis1 goriiliir. Yalnizca isyerine ve is arkadaslarina karsi degil kendine karsi da
glvenini yitirmeye baslar. Uyku diizeni bozulur ve hazimsizlik gibi saglik sorunlari
yasar. Ise gitme noktasinda kendisi ile savasr ve bu durumu diizeltemeyecegini

diisiinerek kendini daha da zorlar. Yonetim de psikolojik taciz siirecine ortak olur.
1.2.2.4. 4. Asama: Yonetimin Hatali Tutumu ve Mobbingi Gérmezden Gelmesi

Bu asama mobbingin a¢ik agik sergilendigi asamadir. Insan kaynaklar1 yonetimi birimi
de mobbingi uygulama noktasinda kurbana karsi yer almistir. Performansi her gecen
giin daha da diisen kurbanin performans degerlendirmeleri de diisiik seviyede
belirlenmektedir. Kurban ise ge¢ gelme ve artan izin kullanimi gibi yildirma belirtilerini
tasimaya baslamistir. Mobbinge maruz kalan birey, sistemli ve yipratici davraniglara
olumsuz tepkiler vermeye baslar. Zor bir insan ya da ruh hastasi gibi ithamlarla
etiketlenmektedir. YoOnetim olaya herhangi bir taraf olarak katilmamis dahi olsa
cogunlukla gérmezden gelmektedir. Bu durumu yanlis degerlendirmeye agik bir hale

getirir ve negatif dongi ile yonetimde mobbinge bir ortak olarak katilmis olur.
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2.2.2.5. 5.Asama: Kurbanin Psikolojik ve Fiziksel Saghiginin Kétiilesmesi

Besinci asamada tam anlamiyla bir depresyon yasanmaya baslamistir. Psikiyatrist
gozetiminde ilagla tedavinin baslandigi asama olarak da bilinir. Fakat uygulanan bu
tedavi gecici bir rahatlamaya neden olmaktadir. Tam anlamiyla bir diizelme
goriilemeyecegi icin bu asama da kurban daha da kétiiye gitmektedir. Yine bu asamada
kurban her seyin sorumlusunu kendisi olarak goérmeye baslar. Yasadigi diinyayi

adaletsiz, kotu ve kirli bulur.
2.2.2.6. 6.Asama: Isten Ayrilma

Bu asama mobbing siirecinin son asamasidir. Isten istifa ya da kovulma burada
gerceklesir. Istifa edilmesi ya da ettirilmesi, erken emeklilige zorlanmas1 gibi olaylar
kurbanin daha biiyiik travmalar yasamasina neden olur. Yonetim tarafindan da
desteklenmeyen magdur i¢cin mobbing dongiisii hizlanmaktadir. Sonucta magdur ya
isten kovulur ya da zorunlu olarak istifa eder. Duygusal gerilimin yasanmasi sonucu

magdurda travma sonrasi stres bozukluklar1 ve psikosomatik hastaliklar olusur.
2.2.3. Mobbingin Taraflar1

Psikolojik taciz, iilkeden iilkeye degismekle beraber kiiltiir farki gézetmeden tiim
isyerlerinde ortaya ¢ikabilir. Calisma hayatina dahil olan herkes potansiyel bir mobbing
magdurudur. Isyerinde gerceklesen mobbing, uygulayanlar, magdurlar ve izleyiciler
olarak ii¢ tip rol igerir. Dolayisiyla ¢alisma hayatma dahil olan her birey bu roller

kapsaminda mobbing igerisinde rol oynamaktadir (Kok, 2006, s.17).

Mobbing siireci hiyerarsik olarak dikey, ayni kademede bulunan calisanlar arasinda

olarak yatay diizlemde gerceklesebilmektedir.
2.2.3.1. Mobbing Uygulayici (Fail, Tacizci, Zorba)

Mobbing davranis1 gergeklestiren bireyler iizerine yapilmis psikolojik bir arastirma
bulunmamaktadir. Ancak neden mobbing uyguladiklar1 {izerine yapilan arastirmalar,
uygulayicilarin psikolojik durumlarini ele almaktadir ve bu arastirmalar sonucunda
mobbing uygulayicilarinin  kendi eksik yOnlerini gidermek iizere baskalarma
yoneldikleri goriilmistiir. Mobbing davraniginda bulunan bireyler yonetici, amir ya da
patron olmanin yani swa calisma arkadast da olabilmektedir. Gergeklestirilen

caligmalarin sonucunda mobbing faillerinin genellikle amirler oldugu saptanmustir.
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Mobbinge egilimli olan bireylerin bazi ortak karakter oOzellikleri bulunmaktadir.
Bir¢ogu psikolojik taciz davraniglarini bir strateji olarak benimsemekte ve rakip olarak
gordiikleri kisilere zarar verebilmek adina magdur konumuna getirmektedir. Genel
anlamda mobbing uygulayicilarimin kiskanglik duygular1 ¢ok gelismis durumdadir ve
dismanliktan zevk duyarlar, kendilerini ayricalikli kabul ederler. Bunun yani sira bazi
benzer kisilik Ozellikleri olarak zorunlu yalanciliklari, se¢gmece hafizalari, inkara
yonelmeleri sayilabilir. Mobbing uygulayicilar1 vicdan diizeyi diisiik, bencil, giice
egilimli olmalarmin yam swra ¢ogunlukla da mantik Slciitlerine uymayan bireylerdir.
Failler kendi kisiliklerindeki ya da yeterliliklerindeki eksikleri giderebilmek {tizere
psikolojik taciz davraniglarin1 ger¢eklestirmektedir (Ergenekon, 2006, s.25).

Mobbing uygulayicilar1 genellikle kotii niyetli olmasi ve yiikselme arzulari nedeniyle

hileli davraniglarda bulunmaya devam ederler. Kontrolciiliikleri yiiksektir, korkak ve
agresif bir yapiya sahiptirler. Biinyesinde barindiklar1 igyerinde kendilerinin giic
uygulayicist olduklarina dair bir inanglar1 vardir. Gerilimden ve kaostan beslenirler,
stresli bir ortam arayisindadirlar. Yonetici dahi olsalar liderlik 6zelliklerine sahip
degildirler. Sadist bir kisilik ozelligine sahiptirler. Ozel hayatlarinda yasadiklar:
etiketlenme ve diglanma nedeniyle kurumsal kimliklerini baskalar1 tizerinde kullanmaya
egilimlidirler. Kurumsal kimlik kullaniminda 6zellikle kendisinden alt diizeyde yer alan
calisma arkadaglarina kars1 saygisiz ve kaba davramiglarda bulunabilirler. Genellikle
Onyargilidirlar. Mobbing uygulayicilar1 birbiriyle ayni kisilige sahip degildir ancak
birbiriyle benzer davranmiglar sergilerler. Mobbing uygulayicilari, narsis, hiddetli, iki
yiizlii, megaloman, hayal kirikligina ugramis olarak bes tipte ele alinabilir (Bozbel &
Palaz, 2007, s.19).

Narsist mobbing uygulayicilar, duymaya tahammiil edemedikleri acilarimi ve
kabullenemedikleri i¢sel ¢atigmalarini baskalarina mal ederek dengesini saglamaya
calisir. Kendilerini kusursuz gordiikleri i¢in her seyin en iyisine ve giizeline layik

olduklarina inanirlar (Hirigoyen & akt; Tinaz, 1998).

Leymann’a gore mobbingin failleri kendi yetersizlikleri ve eksiklerinin giderilmesi
amactyla mobbinge bagvururlar. Failler adimi ve konumunu korumak iizere kompleksli

bir psikoloji igerisindedir. En sik rastlanilan mobbing uygulayict tipleri sirasi ile fesatgt,
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hiddetli, megaloman, sadist, zorba, korkak, elestirici ve hayal kirikligina ugramis

bireylerdir.

Mobbing uygulayan kisiler genellikle gergeklikten kopuk ve gosterisli bir hayalde
yasayan, siirekli diger insanlardan kendini {istiin goren kimselerdir. En 6nemli kisilik
ozellikleri, sinirsiz basar1 arzusu, zenginlik ve giic elde etme tutkusudur. Siirekli bir
takdir bekleme durumuna sahip olan narsist mobbing uygulayicilar1 kendilerine
hayranlik duyulmasma isterler. Bu beklentilerini karsilamayan bireylere karsi son derece

acimasiz olabilirler ve mobbing bu noktada ortaya ¢ikar (Peck & Scott, 2003).

Hiddetli mobbing wuygulayicilar1 ise i¢indeki Ofkeyi engellemekte zorlanir ve
problemleri ile basa ¢ikamazlar. Bu yiiklerin altinda ezilen uygulayicilar bagkalar: ile
ilgilenerek bir anligina dahi olsa kendi problemlerinden uzaklasirlar. Bu tip mobbing
uygulayicilart tipik bir mobbingcidir. Karakterleri duygularini kontrol etmelerine
musaade etmez bu nedenle hi¢bir sebep bulunmazken siirekli bir bagirma cagirma
durumundadirlar. Genellikle karsisindaki kisinin duygu ve diisiincelerini kiiciimser ve
islerini kaybetmeye ya da degistirmeye yonelik tehditler savururlar. Tam da bu nedenle
calisma ortaminda korkulan bir kisilik olarak algilanirlar. Kendilerini ise ulagilamaz ve
iligki kurulamaz 06zel biri olarak goriirler. Hiddetli mobbing uygulayicilari kendi
sOyledikleri disinda bir seyin yapilmasini istemezler. Kendilerini patron ya da amir

olarak gorurler ve bunu surekli olarak tekrarlar (Couling & akt; Tmaz, 2005).

Iki yiizlii mobbing uygulayicilari, baskasmm {istiinliigiinii, basarismi ve terfisini asla
kabul etmezler. Bu nedenle siirekli bir kotiiliik diisiinmektedir. Kurban olarak belirledigi
kisinin stres diizeyini arttirmak i¢in yeni yollar bulurlar. Gergeklestirdikleri biitiin
davraniglar1 bilingli ve kasith olarak yaparlar. Saldirgan tutumlarimi gizlemek i¢in
giilimserler ve iyi goriiniirler. Bu nedenle de iki yiizlii olarak adlandirilirlar. Magdura

ise hicbir zaman esnek davranmazlar.

Mobbing uygulayicilar1 4.tipi ifade eder. Bu uygulayicilar kendilerine asla giivenmezler,
saldirgan, nefret dolu bir davranisla bu giivensizliklerini karsisindaki bireye yansitirlar.
Kisiliklerinin en 6nemli 6zelligi baskasina duyduklar1 kiskangliktir. Bu kisilik yapisina
sahip mobbing uygulayicilary, bireysel farkliliklara ve beceri ile yeteneklere Gnem
vermezler. Kendilerini biiylitme ve oldugundan farkli gdsterme noktasinda ciddi bir gii¢

kullanirlar. Bu profildeki mobbing uygulayicilart magdura karsi; aniden tiim iligkileri
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kesmek, toplantilara katilimin engellenmesi, verdikleri bilgileri degistirmek, ¢agrilara
cevap vermemek, duyulamayacak kadar algcak sesle konusmak, yorumlanmasi gii¢
yanitlarla akil karigtirmak gibi davraniglar sergilemektedirler. Kosullara gore yeni
kurallar uyduran ve uydurduklar1 bu kurallara kendileri disinda herkesin uymak zorunda
oldugunu diistinen megaloman mobbing uygulayicilar1 boylelikle isyerindeki
basarilariyla kariyer yollar1 acik olan hedeflerinin kariyer yolarmi1 kapatmaya

calismaktadirlar (Kocaoglu, 2007).

Mobbing uygulayicilarinin son tipi olarak kabul edilen hayal kirikliina ugramis
uygulayicilardir. Bu tip uygulayicilar ¢alisma hayati disinda meydana gelen biitiin
olumsuzluklar, yetersizlikler ve kotii deneyimler isyerindeki bireylere yansitilmaktadir.
Kiskanglik duygusu ve kendini yetersiz gérme bu uygulayicilarin en 6nemli kisilik
ozelliklerindendir. Ozel yasaminda mutsuz ve basarisiz olan bu uygulayicilar, is
yasamima bu duygularini tasimaktadir. Kendi gibi olumsuz durumlar1 ve duygulari

yasamayan insanlar1 diigsman olarak gdérmektedir.
2.2.3.2 Mobbing Magduru (Kurban)

Mobbing tiim iilkelerde ve tiim kiiltiirlerde goriilebilecegi i¢cin mobbing magduru olmak
da her birey i¢in olasi bir durumdur. Farkli isyerlerinde farkli sekillerde mobbing
gerceklesebilmektedir ancak siire¢ genel olarak benzer 6zellikler tasir. Mobbinge maruz
kalan bireylerin ¢ogunun {istiin Ozelliklere sahip oldugu, zeki, basar1 odakli ve
yaraticiligmin yiiksek olmasmin yani sira isine korii koriine baglhiligi, diristligi ve
kendine giiveni saglam bireyler oldugu ileri siiriiliir. Bunlara ek olarak bu bireylerin, iyi
niyetli, politik olmayan, sosyal ve 6zel hayatlarinda sorun yasamayan, kendine saygi
duyan ve yeterlilik diizeyleri yliksek kisiler oldugu disiiniilmektedir (Ergenekon, 2006,
s.29).

Mobbing siirecinde  kurban roliiniin oynanmasinda bir kisilik  tiplemesi
bulunmamaktadir. Ancak dort farkli tipte kisi, kurban olma potansiyeline sahiptir. Bu
tipler arasinda ilk olarak erkek bireylerin ¢ogunlukta oldugu bir isyerinde tek kadin
calisan olmasi ya da kadin bireylerin cogunlukta oldugu bir igyerinde tek erkek ¢alisan
olmas1 nedeniyle yalnizca bir kisi tipi sayilabilir. Bu smiflandirma cinsiyet temellidir.
Magdur olma potansiyeline sahip ikinci tip acayiplik durumu tastyan bireyi ifade eder.

Calisma arkadaslarindan bir sekilde farkli olan bu birey, baskalariyla kaynasma

23



noktasinda zorluk ¢ekmektedir. Farkli tarzda giyinen bir kisi olabilecegi gibi bir fiziksel
engele sahip bir kisi de olabilir. Ornegin bir isyerinde evlilerin cogunlugu olusturdugu
bir ¢aligma ortaminda bekarlar mobbinge maruz kalabilir. Alt kiiltlire ya da azinlik bir
gruba dahiliyet de bireyin mobbinge ugrama olasiligini yiikseltmektedir. Magdurun
kisilik yapist psikolojik taciz olgusunda ne denli sorumlu oldugu noktasi mobbingin
varligmin tespitinde olduk¢a Onemlidir. Gergeklestirilen ¢alismalar sonucunda bu

iliskinin karmasiklig1 ortaya ¢ikartilmistir.

Onemli bir basar1 gosteren, amirin ya da patronun takdirini kazanmis olan bir kisi de
calisma arkadaglar1 tarafindan kiskanilabilir. Bu kiskanglik basarili bireyin mobbinge
ugramasina neden olabilir. Birey iizerinde ¢esitli oyunlar oynanir, sdylentiler yayilarak

caligmasi sabote edilebilir (Tinaz, 2006, s.30).

Dérdiincli ve son tip ise igyerine yeni gelen kisidir. Bu kisi ise baslamadan 6nce o
pozisyonda calisan kisinin seviliyor olmasi yeni gelen kisinin mobbinge ugramasina
neden olabilir. Magdurun daha giizel, egitimli ve yeterli olmasi kurban se¢ilmesine yol
acabilir. Genel olarak mobbing streci icerisinde en fazla zarar goren kisinin kurban
oldugu ileri siiriilebilir. Bu siirecin yonetimi mobbing uygulayicilar1 tarafindan
belirlendiginden kurban tek basina hicbir seyi degistiremez dolayisiyla siireg
icerisindeki roliinii kabullenmek zorunda kalir. Sonug¢ olarak mobbing magdurlarinin
belirgin bir kisilik 6zelligi bulunmasa da genellikle is hayatinda basarili olan ¢alisanlar
veya isyerinde yeni baglayan bireylerin mobbinge daha ¢ok maruz kaldigi1 soylenebilir.

Ancak her ¢aligan mobbinge maruz kalma riski tasimaktadir.

Mobbing davranisinin cinsiyet farklilig1 ile olan baglantis1 gergeklestirilen ¢aligmalarin
ana noktasini olusturmaktadir. Genel gecer kabule gore kadin ¢alisanlarda mobbing
magduru olma riski daha yiiksektir. Bunun nedeni kadinlarin kendine giiveninin az
olmasi, kendisine yoneltilen saldirilara karsi daha az kars1 koyabilme yeterliliklerinin
olmas1 ve toplumun kadmi konumlandirdigi yerdir. Gergeklestirilen calismalarda
kadmnlara yonelik mobbing davramiginin yarisindan fazlasmin yine hemcinsleri olan

kadinlar tarafindan gergeklestigi sonucuna ulagilmistir (Ermumcu, 2011, s.14).

Mobbing davranisinin magdurun yasit ve kidemi ile arasindaki iliski gerceklestirilen
bir¢ok calismanin temel konusunu olusturmaktadir. Genellikle mobbing magdurlarinin

25-34 yas araliginda bulunan calisanlar ile 35-44 yas araliginda bulunan caliganlar
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oldugu ileri siiriilmektedir. Yas konusunda mobbing magdurlarnin yasi 45-54
arasindaki ¢alisanlarda daha az goriilmekte iken 55 yas ve lizerinde ise tekrar artig
gostermektedir. Gergeklestirilen calismalarda en ¢cok mobbing davranisina maruz kalan
caliganlarin 25 yas ve alti oldugu saptanmistir (Leymann, The Content and
Developmentof Mobbing at Work , 1996).

Ayni is yerinde gecen 5 yil sonunda ise ¢alisanlarin yarisindan azi mobbinge maruz
kalmaktadir. Sonug¢ olarak psikolojik taciz magdurlar1 ¢ogunlukla ise baslamis genc
caliganlar ya da isyerinde uzun siire ¢alismakta olan kidem sahibi bireylerdir (Bayram &
Ergin, 2008, s.24).

2.2.3.3 Mobbing Izleyicileri

Mobbing siirecinin izleyicileri, is arkadaslari, amirler ve yoneticiler gibi dogrudan siire¢
icerisinde rol oynamayan ancak bir sekilde siireci anlamlandiran kisileri
icerir.Cogunlukla siirece dogrudan katilmayan ancak yasanan gelismelere sahitlik eden,
etkilerini ve sonuglarin1 géren mobbing izleyicileri bazen siirece katilabilen bireylerdir.
Izleyiciler amirler, ydnetici birim ya da is arkadaslar1 olabilirler. Mobbing karsisinda
tepki gostermemek, tepkisiz kalmak bir tiir mobbing kabullenisi algisini olusturur.

Izleyici tiplerini davranis kaliplarma gore bes tiirde smiflandirmak miimkiindiir.

Diplomatik izleyici bu smiflandrmanim ilk tiiriinii olusturur. Catisma durumunda
stirekli bir uzlasma savunuculugu yapan bu izleyici tipi genelde araci roli
oynamaktadir. Bagkalar1 tarafindan sevilen ya da nefret edilen kisiyi ifade eder. Kisi
isyerinde aldig1 tepkiler nedeniyle ilerleyen siirecte kurban durumuna diisebilir. ikinci
tiir ise mobbing uygulayicisma sadik olan yardakg izleyicidir. Ugiincii tiir fazla ilgili
izleyiciyi ifade eder. Baskalarmin problemleriyle fazla ilgilenen kisidir. Ozel alanlara ve
0zel konulara olduk¢a meraklidir. Sessiz kalan izleyici dordiincii tiirii olusturur. Bu tip
izleyici hicbir seye karigmaktan hoslanmaz, kendini olaylardan uzak tutmaya calisir.
Konularla ilgili fikir beyan etmez. Mobbinge kars1 ilgisiz ve duyarsiz davranig sergiler.
Son tiir ise goriinliste higbir seye karigmayan ancak gergekte belli bir goriise hizmet
eden bireyi ifade eder. Mobbing uygulayicisint destekleyen bu tip izleyici kendine de
mobbing uygulanacagi korkusuyla kurbana yardim etmekten kagmir (Tutar, 2007, s.36).

Mobbing olgusunun son aktorii olan izleyiciler, magdur ve fail ile ayni is ortamini

paylasmakta, gerceklesen taciz eylemlerini gdzlemleyebilen bireylerdir. Izleyiciler
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genellikle siirece dahil olmaz ancak davraniglar1 gozlemler, algilar ve anlamlandirir.

Bazen konusmadan bazen de dolayli olarak siirece dahil olabilmektedirler.
2.3.Mobbing Turleri

Mobbing siireci genel olarak calisanlar arasinda veya astlar ve iistler arasindaki bir

uyusmazlik sonucu olusan ¢atigmaya dayanmaktadir.

2.3.1. Dikey (Hiyerarsik) Mobbing

Dikey mobbing yukaridan asagiya ve asagidan yukariya olarak iki bicimde gerceklesir.
2.3.1.1. Yukaridan Asagiya Mobbing

Is yerindeki hiyerarsiden alman giicii kétii kullanan iist konumda yer alanlarin astlarina
yOnelik olarak gerceklestirdikleri vakalar diisey mobbing olarak tanimlanabilir. YOnetici
konumunda bulunan bireyin, astlarma yonelik gerceklestirdigi psikolojik taciz
durumudur. Yonetici kurumsal gilice sahip olmasi nedeniyle siirekli olarak astlarina
psikolojik taciz uygulamaktadir. Bunun yani swra kurumun disina itilen astlar,
yoneticiler tarafindan kullamlmaktadir. En ¢ok karsilasan psikolojik siddet tiirtidiir. Ust
kademelerdeki yoneticilerin astlarina yOnlendirdigi mobbing davranislar1 dikey

mobbing icerisinde yer almaktadir.
2.3.1.2. Asagidan Yukariya Mobbing

Hiyerarsik diizende alt konumda bulunan is¢ilerin {ist durumundaki isveren, igveren
vekiline veya yoneticiye uyguladigi psikolojik siddette dikey mobbing denilir. Verilen
emirleri yerine getirmeme, sorgulama veya kiigiik diisiirme gibi amaglarla statii
geregince iist konumda bulunan kisileri yildirmalar1 dikey mobbing olarak adlandirilir.
Calisanin, yonetici konumundaki bireye psikolojik siddet uygulamasi durumudur. Nadir
de olsa gorilmektedir. Mobbingin bu turiine, ¢alisanin yoneticiyi kabul edememesi, eski

yoneticiye duyulan baglhlik ve kiskang¢lik gibi durumlar 6rnek verilebilir.
2.3.2. Fonksiyonel (Yatay) Mobbing

Ayn1 hiyerarsik seviyede bulunan, yani aym1 kidemde bulunan kisiler arasinda
gerceklesen ve mobbing kapsamma giren davramiglar yatay mobbing olarak
degerlendirilir. Yatay mobbing genellikle esit statiide ve rekabet halinde bulunan isgiler

arasmnda gerceklesir. Isyerlerinde psikolojik tacizin failleri magdur ile aym gorevlerde
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yer alir ve benzer olanaklara sahiptir. Ayn1 konumdaki is arkadaslaridir. Fonksiyonel
mobbinge, ¢alisanlarin birbiriyle rekabet icinde olmasi, aralarinda ¢ikar ¢atigmalarin
yasanmasi ve kisisel hosnutsuzluklar gibi durumlar 6rnek verilebilir. Ayni kosullar
icinde yer alan calisanlar birbirlerini cekememeye, rekabet icerinde olma ve bireysel
memnuniyetsizlik igerisinde bulunmasi sonucu ¢alisma arkadasina yonelttigi davraniglar

mobbing davranigi olarak ifade edilir.
Bir baska siniflandirmaya gore mobbing tiirleri su sekilde ele alinmaistir;

e Mesleki Tehdit: Goriis ve agiklamalar1 dikkate almamak, bireyi topluluk karsisinda

mesleki agidan asagilamak, bireyi cabalamadigi i¢in suglamak gibi davranislari igerir.

¢ Kisilik Tehdidi: Bireye siirekli olarak alayci ve olumsuz bir tavirla sozIi tacizde
bulunmak, tedirginlesmesine neden olacak davranislarda bulunmak, onur ve haysiyetini

incitmek, alayci ve gérmezden gelen tutum takinmak gibi davranislar1 icermektedir.

e Izole Etmek: Bireyleri mesleki egitim bilgisinden ve yetersizliklerinden yoksun
birakmak, bilgi ve ilgi sahibi olmalarini engelleyici davraniglarda bulunmak gibi

tutumlar1 igerir.

e Asir1 Is Yiikleme: Isi yetistirme konusunda bireye siirekli bir baski yapmak,

gerceklesmesi imkansiz is bitirme tarihleri vermek gibi davranislari igerir.

e Destabilize Etme: Referans vermemek, manasiz ve alakasiz gorevler tanimlamak,
sorumluluklarini elinden almak, hedef ve amacmdan caydirmak gibi davraniglari

icermektedir. (Aydm & Ozkul, 2007, s.6).
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3. MOBBINGIN SEBEPLERI ve MUCADELE YONTEMLERI
3.1 Mobbingin Nedenleri

Mobbing davraniginin kurumsal nedenleri bulunmaktadir. Kurumlarin kendiliginden
hiyerarsik bir orgiit yapisina sahip olmasi nedeniyle ¢ogunlukla otoriter bir yonetim
bicimi goriilmektedir. Hiyerarsik ve otoriter bir orgiit yapist mobbing i¢in uygun ortam
hazirlamaktadir. Hiyerarsik Orgiit yapist mobbing uygulayicis1 i¢cin  kendini
saklamasinda olanak saglamaktadir. Uzun siireli donemde mobbing yonetim alaninin bir

pargasini olusturmaktadir (Tinaz, 2006, S.32).

Mobbing davraniglarinin olugsmasinda 6ncelikli olarak faillerin ve magdurun kisilik
yapist ile ¢alisma ortammin 6zelliklerinin etkisi bulunmaktadir. Caligma ortamindaki
bireylerin birbirlerine diiriist olmamasi ve siirekli bir ¢catisma halinde olmas1 mobbinge
uygun zemin olusturmaktadir. Caliyma hayatindaki zayif liderlik ve kotii yonetimde
mobbinge neden olmaktadir. Zayif liderlik bagkalar1 tarafindan etkilenen ve otorite
konusunda esnek davraniglar sergileyen yoOneticileri ifade etmektedir. Yiikselme
firsatlarmin smirli olmasi, kisith kadro agig1 karsisinda sertlesen rekabet ortami gibi

faktorler ¢calisma ortamindan kaynaklanan mobbingin nedenleri arasinda gosterilebilir.

Yatay Orgltlenmede hiyerarsik Orgiit bigiminde baglilik 6zelligi yoktur bu nedenle
esneklik son derece yiiksektir. Bu tarz bir orgitlenmede mobbingin temeli belirsizlik
ortamimna dayanmaktadir. Hiyerarsik orgiitlere oranla yatay orgilitlenme biciminde daha
cok belirsizlik s6z konusudur. Yonetimin iyi olmamasi, kalitesiz iletisim ortami, zayif
bir liderlik yapisi, stres diizeyinin varligi, calisanlarin kendilerinden bekleneni yerine
getirememesi noktasinda mobbing uygulayicisina firsat saglamaktadir. Mobbingin
varligma inanmama gercekte var olan mobbing davraniginin siirmesine neden olur

(Leymann & akt; Tinaz, "Identification of Mobbing Activities").

Is hayati igerisinde mobbingin goriilme siklig1, toplumsal, ekonomik, kiiltiirel, ahlaki
degerler ile yakindan ilgilidir. Bolgeler arasinda gog, yabancilagsma, 6z giliven
yetersizligi gibi durumlar mobbing uygulamalarini besleyen durumlardir. isyerlerinde
giiclii olanin zayif olana kars1 olmasi, bireylere potansiyelinin 6tesinde bir is verilmesi
gibi yenilikler ve degisiklikler calisanlar {lizerinde olumsuz yaratmaktadir. Mobbing

karsihikli iki tarafin bulundugu dolayisiyla uygulayicmin da magdurun da karakter
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yapilart ve kisilik yapilart kadar kurumsal kimligi, kidemi ve statiisii gibi sosyal
faktorlerden etkilenmektedir. Zayif orgiitlenme yapisi ve yonetsel sorunlar, liderlik
sorunlart da mobbinge yol agmaktadir. Mobbing uygulayicilarinin normal davraniglar
sergilemeyen, genellikle gercek kimligini gizleyen ve magdura yoneltilen asagilayici
davranislar ile kendisini ylicelttigi ve yerini korudugunu diigiinen bireyler oldugunu
sOylenebilir. Genel anlamda ilgi aglig1 yasayan, dvgiiye muhtag olan, egolarinin 6n
planda oldugu, kendi yetersizliklerini baskalarina zarar verici davranmiglarda bulunarak
ortmeye c¢alismaktadir. Magdurlarin belirgin 6zellikleri olmamakla birlikte genellikle
yilksek performans gostermekte oldugu durumlarda mobbinge daha c¢ok maruz
kalmaktadirlar. Magdurlar ¢ogunlukla yiiksek ideallere sahiptir. Caligkan ve diiriist
bireyler olduklar1 icin magdurlar kiskanilmakta ve engellenmeye calisilmaktadir. Is
kaybr korkusu, destek gdrememe ve catigma igerisinde bulunmamak i¢in mobbinge

sessiz kalmaktadir.
3.1.1 Kisisel Faktorler

Konuyla ilgili gergeklestirilen arastirmalarda mobbing magdurunun genellikle yalan
sOylemeyen diiriist, ¢aligkan, isiyle ilgilenen ve kendisini bagkasina begendirme arzusu
icerisinde olmayan bireyler oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bunun yani sira magdurlarin
Ozgiiveninin ve yeterlilik diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Arastirmalar sonucu

magdurlar, daha yiliksek mevkilerde bulunan iistlerine kars1 bir tehdit unsuru olmaktadir.

Mobbing de gergeklesen davranislarin etkileri 5 ana grup icerisinde incelenmektedir
(Davenport, 2003).

Bu gruplardan ilki iletisim bi¢imi ve etkileri adi altinda ele alinmaktadir. iletisim
biciminde goriilen etkiler arasinda, amir yOnetici gibi kesim tarafindan karsi tarafa
kendini ifade etme olanaginin verilmemesi, soziiniin siirekli kesilmesi, meslektaslar
aras1 firsat esitsizligi, yliksek sesle konusma ve bagrisma, isle ilgili her yapilanin
elestirilmesi, 6zel yasamin elestirilmesi, telefonlara rahatsiz edilmesi gibi etkiler

gorilmektedir (Bozbel & Palaz, 2007, s.28).

Ikinci grup sosyal iliskilere saldiridir. Bu grupta insanlarin karsi tarafla muhabbet
etmemesi, konugma hakki tanimamasi, dislanma ve etiketlenme, gérmezden gelme gibi
etkiler goriiliirken iigiincii grup itibara saldiriyr kapsar. Itibara saldir1 igin mobbing

uygulayict magdurla ilgili kotii konusma, dedikodu, alay edilmesi, etnik koken ile ilgili
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diglama, kararlarin sorgulanmasi, cinsel imalarda bulunma gibi etkiler s6z konusudur.
Dordiincii grup i¢in yasam ve is kalitesine saldiridir. Bu gruptaki etkiler mobbing
uygulayicisinin magdura 6nemli gorevler vermemesi ve kisitlama getirmesi gibi verilen
gorevlerle ilgilidir. Bunun yani sira 6z saygisina zarar verecek gorevler verilmesi de
yasam ve is kalitesine yonelik bir saldir1 etkisi birakir. Son grup ise dogrudan saglhigmi
etkileyen saldirilardir. Bu grupta fiziksel olarak zor bir gorev yapmaya zorlanmaktadir,

fiziksel siddet uygulamak, cinsel olarak taciz etmek gibi etkiler sayilabilir.

Kisisel faktorler hem mobbing magdurlar1 hem de mobbing uygulayicilari i¢in olasidir.
Mobbingin sebepleri acisindan kisisel faktorlerin 6nemi calisanlarin kendine has
karakter Ozellikleri ile mobbing uygulayicilarmin toplum normlarini kabul etmeyen
karakter Ozelliklerine sahipligi olarak degerlendirilebilir. Gelisi giizel bir karakter
yapisindan bahsedilmesi miimkiin degildir ancak gergeklestirilen ¢alismalarda ulasilan
sonuca gore benzer karakter yapisina sahip bireylerin mobbinge maruz kalma riski ¢ok
daha yiiksektir. Ornegin asosyal ya da sosyal fobi rahatsizligma sahip bireylerin
mobbinge daha sik maruz kaldiklar1 ileri siiriilebilir. Buna ek olarak bireyin hizh
yiikselisi ya da isindeki basarisi ig arkadaslar1 ve {istleri tarafindan risk unsuru olarak
degerlendirilmekte oldugundan bu bireyler mobbing ile daha sik karsilagmaktadir.
Mobbing uygulayicilar1 genellikle saldirgan, takintili ve kisisel ¢ikarlarin1 6n planda
tutan bireylerdir. Uygulayicilar ¢ogunlukla basarisizlik ve her konuda kendini yetersiz
hissetme davranisin1 baskalarina zarar vererek gizlemeye c¢alismaktadir. Mobbingin
uygulanma bi¢imi, maruz kaliman siire ve siddeti ile ilgili olarak magdurlarda
psikososyal rahatsizlik goriilebilmektedir. Bunlar arasinda Ozellikle siirecin birinci
asamasinda her durum ve yasanan olay karsisinda aglama nobetleri gecirme, uyku
bozukluklari, hemen sinirlenme ve dikkat daginiklhigi goriilmekte iken ikinci asamada
ise genellikle yliksek tansiyon, mide rahatsizliklari, depresyon gibi belirtiler
goriilmektedir. Uglincii asama depresyonun siddetinin artmasi ve panik atak, endise
durumu gibi belirtiler ortaya ¢ikarken ayni zamanda kazalara ve intihara yonelme gibi

son asama etkileri de yasanabilmektedir (Ergenekon, 2006, s.18).

Sonu¢ olarak kisisel faktorler ve mobbing arasindaki iligkinin karmasik ve hassas
oldugu sodylenebilir. Benzer kisisel 6zellikler s6z konusu olsa da ne magdur i¢in ne de

fail i¢in tek bir tipleme yapmak dogru degildir.
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3.1.1.1 Mobbing Magdurunun Psikolojisi ve Karakter Ozelliklerinden Kaynaklanan

Nedenler

Genellikle duygusal zekalar1 yiliksek olan magdurlarin esnek, hassas ve kendi

davraniglarmin farkinda oldugu i¢in mobbinge daha ¢ok maruz kaldiklar1 sdylenebilir
(Cukur, 2009).

Genel anlamda mobbinge maruz kalan bireyler pek cok farkli tutum ya da tepki
sergilemektedir. Magdurlar karsilasilan sorunla ilgili bazen yakmlar1 ile paylasma
egilimi gosterirken bazen de kendilerine dahi agilamamaktadir. Mobbinge maruz kalan
bireyin verdigi tepki genellikle ortaya ¢ikan yipranmaya bagli olarak siddet
degistirmektedir. Yapilan caligmalarda ulasilan sonug isyerinde gerceklesen mobbingin

pek ¢ok stres kaynagindan daha yogun ve yikici olduguna dairdir (Solmus, 2008, s.24).

Gergeklestirilen ¢alismalarda magdurlar sosyal iliskilerinde basar1 gosteremedikleri
ancak son derece vicdanli ve diiriist bireyler olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Vicdan ve
dirtistliik kisilik yapilart oldugundan dolayr mobbing magduru olma riski daha
yiiksektir. Tam anlamiyla ortak bir kisilik yapisina ulasilamamis olsa dahi dogruluk,
diriistliik, sadakat ve seref gibi ozellikler genellikle kabul edilmektedir. Leymann
mobbing ile kisilik 6zellikleri arasindaki olumlu iliskiye kars1 ¢ikmakta ve her bireyin
mobbing magduru olabilecegini ileri siirmektedir. Yapilan arastirmalarda mobbinge
maruz kalma noktasinda iki tiir kisilik lizerinde durulmaktadir. Bunlardan ilki itaatkar
ikincisi ise girisken kisilik yapisidir. Itaatkar kisilik yapisma sahip bireylerin mobbinge
ugrama noktasinda daha fazla risk tasidigi ve bu nedenle mobbinge daha ¢ok maruz
kaldiklar1 sonucuna ulagilmistir. Girisken kisiliklerle ilgili ise bu tiir magdurlarin
itaatkar kisilik tipine sahip magdurlardan daha ¢ok bilingli oldugu genellikle geleneksel
olmalarinin yani sira dik bash ve ahlaki etige sahip olduklar1 belirlenmis dolayisiyla
mobbinge maruz kalma risklerinin daha diisiik oldugu ifade edilmistir. Mobbing
magdurlarinin ¢ogu isini ¢ok sevmekte ve yaptiklar: is ile biitiinlesmektedir. Genel
anlamda islerine baglhilik diizeyleri yiiksek ve mutluluklarmi yaptiklar1 isten alan
bireylerdir. Sadakatleri yiiksek olan mobbing magdurlar1 kurumun hedeflerine
inanmakta ve saygmligr diislirmeme noktasinda caligmalarini gerceklestirmektedir.
Grup igerisinden ya da disindan yardima basvurmaktan hoslanmamaktadirlar (Bayrak,

2006, 5.45).
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Magdur olan birey kendini kapana kisilmis hissetmektedir. Tam da bu nedenle
bulundugu ortamdan kendini soyutlamaya calisir. Bir psikososyal stres olarak ortaya
cikan mobbing birey lizerinde olumsuz etkiler birakmaktadir. Fiziksel ve psikolojik
belirtilerin yani swra birey sosyal olarak da zorlanmaktadir. Mobbing magdurlar1
otekilesmeye maruz birakilip 6teki olarak kabul edilen bireylerdir. Sirf cinsiyet, irk, din,
meslek gibi etmenler nedeniyle mobbinge maruz kalabilmektedir. Sosyal bir etkilesme
olarak algilanan mobbing davranisi, magdur ve fail arasinda etkilesime neden
olmaktadir. Burada sozii edilen etkilesim tek tarafli degildir. Hem magdur hem de fail
tarafindan gerceklestirilebilir. Mobbingin ortaya ¢ikisi temel bir nedene dayandirilamaz
ancak magdurun ya da failin kisilik yapilar1 ne magdur ne de fail olmalarina ve bu
davraniglara maruz kalma ya da gergeklestirme noktasinda belirleyici bir etkendir.

(Gokturk & Bulut, 2020).

Gergeklestirilen ¢alismalarda mobbing magdurunun psikolojik yapisi ile maruz kaliman
mobbing arasinda dogrudan ve acgik bir iliski saptanamamistir. Ancak magdurlarm ortak
0zellikleri incelendiginde genellikle duygusal zekalarmin gelismis oldugu, esnek, hassas
ve kendi davranislarmin bilincinde olan bireyler oldugu ileri siiriilmektedir (Cobanoglu

S., 2005, s.41).

3.1.1.2 Mobbing Uygulayicismin Psikolojisi ve Karakter Ozelliklerinden Kaynaklanan

Nedenler

Calismalarm bazilarinda mobbing davranislarmin kotii kisilik yapisindan kaynakli
oldugu ve yonetici oldugu i¢cin bu davranislar1 hakki olarak kabul ettigi bulunmustur.
Kendisini benmerkezci ve narsist kisilik yapisina sahip oldugu i¢cin mobbinge ihtiyag
duydugu belirtilmektedir. Mobbing uygulayicilarinin kot bir c¢ocukluk donemi
gecirmeleri nedeniyle toplum ve aile baskisi yasadiklari i¢cin mobbing davranisi
sagladiklar1 goriilmektedir. Bireyi mobbing davranismma iten nedenlerin basinda
duygusal zekd yoksunlugu, nevrotik rahatsizliklar ve etik degerlerden uzaklik gibi
faktorler goriilmektedir. Uygulayicilarin psikolojik yapilar1 ve karakter 6zelliklerinin
incelenmesi sonucunda bireyin asir1 kontrolcli, korkak ve giic aclhigi c¢ektigine

ulagilmistir (Leymann & akt; Tinaz, "ldentification of Mobbing Activities").

Mobbing uygulayicilarmin diismanlik dirtiileri yiiksektir, genel anlamda bir ilgi

eksikligi yasarlar, kisilik yapilarmin zayif olmasi nedeniyle devamli bir ovgi
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beklemektedirler, suglayici ve yargilayict kisilik &zelliklerine sahiptirler. Tam da bu
nedenle karsilarindaki bireyi diisman olarak kabul ederek, cesitli senaryolar kurarlar.
Olumsuz senaryolar1 geregi karsi tarafi zayif diisiirmek adina mobbing uygulamaya
baslarlar. Diismanliktan zevk alan mobbing uygulayicilar1 bencil ve egoist olduklar1 i¢in

orgiitiin degil kendinin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket ederler (Tinaz, 2006, s.33).

Stirekli ayni1 igin yapildig1 ve is dagiliminin adaletsizligi bireyleri mobbing uygulamaya
itebilmektedir. Uygulayicilar yalnizca monotonluktan kurtulmak {izere de mobbinge
basvurabilmektedir. Bir nevi eglence amaci olan bu durum mobbingin asil nedeni
iizerine dikkat c¢ekildiginde can sikintisinin giderilmesi noktasinda kullanilan bir arag
olarak ortaya ¢ikisina dayandirilir. Bir diger neden de uygulayicinin kendini ayricalikli
kabul etmesinden kaynaklidir. Konumunun gerektirdigi yoOnetici pozisyonunda
uygulayic1 mobbing noktasinda bir neden bulur. Ozellikle astlarina yonelik mobbing
uygulayan bireyler, kendilerini hesap vermek zorunda hissetmediklerinden ¢ok daha

kolaylikla mobbing uygulayabilmektedir (Davenport, 2003).

Kiskanglik, biiylik hedefler ve meydan okumalar mobbingin temel nedeni kabul edilir
(Tmaz, 2006, s.33). Mobbing uygulayicilart kendilerini yetenekli kabul ettiklerinden
daha yetenekli biriyle karsi karsiya kaldiklarinda bu durumdan rahatsizlik duyarlar.
Magdur olarak sectikleri bireylere karsi fiziksel ve zihinsel siddete bagvurmaya gerek
duyarlar. Burada uygulayiciy1 harekete geciren sahip oldugu kiskanglik duygusudur.
Sectikleri magduru zayiflatmaya ve ortadan kaldirmaya ¢alisan mobbing uygulayicilari

kendi eksiklikleri tizerine diisiinmezler.
3.1.2 Digsal Faktorler

Mobbing olusumunda bir¢ok faktor rol oynar. Mobbing uygulayicinin psikolojik yapisi
ve kisilik 6zellikleri ile magdurun psikolojik durumunun yani swra kurum kiiltiirii ve
yapisi, toplumsal deger ve normlar gibi dissal faktorlerde mobbing olusumunda
etkilidir. Kurumlarda mobbing davranisinin incelendigi c¢aligmalarda mobbingin

nedenlerine dair birgok faktor ele alinmustir.
3.1.2.1 Kurum Kiiltiirii ve Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Kurum igerisinde mobbingin ortaya c¢ikisina neden olan ve mobbing olusumunu
tetikleyen en onemli faktorlerden biri de kurum kiiltiirii ile ilgili konularin eksiklik ve

tutarsizlik ile sarmalanmis olmasi nedeniyle yasanan sorunlardir. Bir kurumun koti
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yonetilmesi mobbinge zemin olusturmaktadir. Asir1 disiplin anlayisi, verimliligi
arttrma noktasinda gosterilen asir1 baski, sonuglara ydnelme, yetersiz iletisim ve
adaletsiz is dagilimi gibi uygulamalar kotii yonetimin oldugunun bir gostergesidir

(Cobanoglu, 2005, s.25).

Koti yonetim mobbinge neden olan veya mobbing olusumunda etkili olan faktorlerin
basinda gelir. Tiim bunlarin yani sira asir1 rekabetgi ortam, stres diizeyinin yiksek
olmasi, yapilanmada yenilige gidilmesi ya da kii¢lilme politikas1 uygulanmasi mobbinge
neden olan faktorler arasinda bulunmaktadir. Kiigiilme politikalart mobbing
olusumunda olduk¢a Onemli bir nedendir. Kiigiilme politikas1 beraberinde rekabet
ortamin1 getirir. Rekabet icerisinde birey kendi igini kaybetmemek adina bagka bir

calisana kars1 mobbing uygulamaya baslamaktadir.

Orgiitsel politikalara yonelik mobbing faktorleri arasinda, adaletsiz degerlendirmeler,
iicret esitsizlikleri, gercek olmayan is tanimlari, kurallarin esnek olmamasi sayilabilir.
Orgiitiin yapisal 6zelliklerinden kaynaklanan mobbing faktorleri ise merkeziyetgilik
sonucu calisanlarin kararlardan diglanmasi, terfi olanaginin olmamasi, birimler arasi
bagimlilik, ¢atisma durumlarmimn yasanmasidir. Orglitsel siire¢ icerisinde yetersiz ve
sagliksiz iletisim, basari ile ilgili geri bildirimin olmamasi ya da yetersiz olmasi, belirsiz
ve birbiri ile ilgili c¢elisen hedefler, objektif olmayan bir yonetim anlayis1 mobbing

faktorleri arasinda ele alinabilir (Davenport, 2003).

Mobbing davranislar1 konusunda isyerlerinin psiko-sosyal durumu oldukga 6nemlidir.
Liderlik ve hiyerarsik yapi1 rekabeti beraberinde getirmekte ve stresli bir ¢alisma ortami
bu davraniglarin ortaya ¢ikisinda rol oynamaktadir. Genellikle isinde uzmanlarm yer
aldig1 daha biiyiik kuruluslarda rekabet ortami daha yogun oldugundan bu kuruluslarda
iliskilerin daha c¢atigmaci oldugunu séylenebilir. Catigmaci iletisim mobbing olgusuna
bir temel olusturdugundan bu isyerlerinde mobbing daha c¢ok yasanmaktadir.
Leymann’a gore mobbingin en ¢ok goriildiigli kuruluslar, hastaneler, liniversiteler ve

okullardir (Ermumcu, 2011, s.12).

Asirt disiplin olmas1 gerekliligi anlayisi, yetersiz ve sagliksiz iletisim, verimliligi
artirma yoniindeki baski, sonuglara dncelik verilmesi, yanlis personel se¢imi, agik kap1
politikalarmin olmayisi, egitim eksikligi, ekip ¢aligmasimnin yetersizligi, asir1 rekabet¢i

ortam, yogun stres, yeniden yapilanma ve kiiciilme politikalar1 gibi bir¢ok oOrgiitsel
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faktoriin mobbingin olusumunda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ancak mobbing bazi
orgiitlerde bilingli ve kasitli bir sekilde belli amaglar igin politika olarak
uygulanabilmektedir. “Herhangi bir 6rgiitsel amag i¢in orgiitiin yonetimde ve karar alma
giiclinli elinde bulunduran kademenin istegiyle, isletme i¢inde bulunan herhangi bir
kisiye, gruba veya belirli 6zellikleri sebebiyle bir ziimreye yonelik, yonetsel bir tutum
olarak Orgiitiin mesru veya gayri mesru yontemlerle; ancak yonetsel ahlak kurallarina
uygun olmayan sekilde, uzun siireli psikolojik baski ve yildirmaya doniik faaliyetlerde

bulunan” orgiitler Mobbingci orgiitler olarak tanimlanmaktadir (Okur, 1994).

Kurumlarin mobbinge basvurmasinin altinda bazi sebepler yer almaktadir. Bu sebepler
arasinda Orgiit i¢inde istenmeyen bir kisiden kurtulmak, istenen degisime ayak
uyduramayan calisanlar ve giincel bilgi ve teknolojideki degisiklere uyum
saglayamayan, kiiclilme politikas1 nedeniyle isten c¢ikarilmalarin yasanmasinda,
isgiicliniin geng ¢alisanlardan olusturulmasinin hedeflenmesi, ¢alisanlarin 6rgiitiin yeni
amagclarin igsellestirememesi, her tiirlii konuda orgiitsel basarinin arttirilmasi, érgiitiin
yonetim kademelerinde radikal degisikliklere gidilmesinde, oOrgiitiin liderlerinin
duygusal zekadan yoksunluklarinda, orgiit yonetimi, orgiit icindeki alt gruplar arasinda
yasanan gli¢ ¢cekismelerinde gruplardan birinin yaninda tavir almasinda, orgiitiin maliyet
bazli diisiinerek daha pahali olan eski personeli daha ucuz olan yenisiyle degistirmek
istemesi gibi etkenler sayilabilir. Orgiitse]l mobbinge egilim gdsteren ve uygulamay1
dogru bulan kisiler genellikle yoOneticilerdir. Dolayisiyla 6rgiit mobbinginin, dikey
mobbing ile yakin anlaml oldugu ileri stiriilebilmektedir. Ancak orgiitsel mobbing ile
iistlerin astlarina dogru uyguladiklar1 dikey bir baska ifade ile yukaridan asagi yonll
mobbing arasinda bazi farklar oldugu soylenebilir. Yukaridan asagi yonlii mobbing de
orglitsel mobbing de yoneticiler tarafindan uygulanir ancak birinde yoneticiler kendi
bireysel istek, hirs ve arzularini yerine getirmeyi amacglamaktadir. Digerinde ise
yOneticiler; orgiitsel amaclar, orglitsel basar1 ve daha yiiksek performans i¢in bunlari

yapmaktadirlar (K6k, 2006, s.35).

Bir¢cok kurum ya da kurulus orgiitsel yapilar1 nedeni ile ¢atigmalar1 tetiklemektedir.
Gorevlerin ve yetkilerin dagitiminda goriilen esitsizlikler ve her birim c¢alisanlarindan
yeterliliklerinin iizerinde performans beklentileri gibi eylemler mobbing davranisini
ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlarin arasindaki sosyal iligkilerin zayiflamasi, sagliksiz

iligkilerin ortaya ¢ikmasi, giiven ve destek duygularinin eksikligi gibi nedenler bir
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isyerinde mobbingi miimkiin kilmaktadir. Mobbingi ortaya ¢ikaran bir baska faktor de
calisgma yOnteminin diizensizligidir. Mobbingin nedenleri arasinda bulunan koti
yonetim, ikiye ayrilmaktadir. Liderin gatisma ortamii tesvik edici ve destekleyici
davramglarda bulunmasi kotii yonetimin varliginin birinci tiiriidiir. ikincisi ise liderin
hali hazirda var olan catismay1 gérmezden gelmesi ve inkaridir. Kotii yonetimin her iki

tiirii de mobbing magduru i¢in oldukga zarar vericidir (Okur, 1994).

Gergeklestirilen caligmalarda ulasilan sonuca gore isyerlerindeki calisma ortami ve
calisma yonetimi mobbingle baglantilidir. Liderlik bigimleri, ¢atisma noktasinda
¢ozlime yoOnelik uygun c¢alismalar gergeklestirilmemesi gibi durumlar mobbingin

olugsmasina zemin hazirlamaktadir.
3.1.2.2 Toplumsal ve Kiiltiirel Degerlerden Kaynaklanan Nedenler

Her kurum kendine has bir kiiltiirle var olmaktadir. Kurumun degerleri, politikalar1 ve is
stiregleri kendi kiiltiiriinii olusturmasi noktasinda rol oynamaktadir. Sonug olarak kurum
kiiltlirii, icinde bulunulan toplumun sosyal, ekonomik ve ahlaki normlarindan
etkilenmektedir. Ulkelerin felsefesi, inanc1 ve deger yargilar1 her kuruma yansimaktadir.
Insanlarin deger gérmedigi toplumlarda bulunan kurumlarin da mobbing noktasinda iist

diizeyde yer aldig1 s6ylenebilir (Ergenekon, 2006, s.29).

Isyerlerinde gerceklesen mobbing siirecinde en ¢ok zarar goren bireyler magdurlardir.
Stirekli tekrarlanan ve bilingli olarak gergeklestirilen mobbing giderek daha da zararh
boyutlara ulasirken etkisi de birikmeye baslar. Magdur hem sosyal hem de ekonomik
olarak zarar gorebilir. Birinci asamada sosyal statiisiiniin zedelenmesi sosyal ¢evresi ve
ailesi tarafindan da farkli davraniglara maruz kalmasma yol agabilir. Etiketlenme ve
dislanma davranislarinin yasanmasi magdurun kendini suclu gérmesine neden oldugu
icin bu siiregte psikosomatik rahatsizliklar1 goriilmeye baslar. Bunun yani siwra bas
agrisy, mide bulantisi, istahsizlik gibi fiziksel sikayetler artmaya baslar. Yalnizca
bireysel degil ayn1 zamanda toplumsal etkilere de sahip olan mobbing, is yasaminda
isgiiciiniin ve verimliligin diismesine, tecriibe sahibi ¢alisanlarin kaybedilmesi sonucu
ekonomik olarak sorunlarin yasanmasina neden olmaktadir. Personelin is doyumu ve is
ortamma yOnelik memnuniyetsizligi ve devaminda is verimliliginin diisiisii gibi

nedenler igyeri i¢in bir sorun olusturmaktadir.
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3.2 Mobbing ile Mucadele Yontemleri

Mobbingle miicadelede en dnemli gorev ilgili davranigi yasayan magdurundur. Bireysel
ya da oOrgiitsel olmas1 6nemli olmaksizin ilk adim mobbingin varligmin bilincinde
olmaktan gecer. Mobbinge ¢6ziim olmak lizere gergeklestirilen adimlarin gegerli olmasi
icin sorunun tanimlanmasi ve dogrulanmasi gerekmektedir. Dogrulanan her olay
sorunun ¢Oziimiine atilan adimlar tarafindan ¢oziilememesi ise daha da karmasik bir
hale gelebilir. Tam da bu nedenle en O6nemli adimin farkindalifin yasanmasi ve
dogrulugudur. Ilk kez uygulanmaya baslamasi ve ileri boyutlara ulasmasinda, ¢dziimiin
bulunmasi ya da bireyde, isletmede ya da toplumda yarattigi sorunlarla micadele
noktasinda gec¢ kalinan bir psikolojik taciz siirecidir. Mobbing davranisinin farkinda
olmak yalnizca magdurun sorumlulugunda degil ayn1 zamanda isverenin, is
arkadaglarimm ve toplumun sorumlulugundadir. Konuyla ilgili tiim bireyler mobbingi
durdurmak adma miicadelede bulunmalidir. Miicadele edebilmek icin Oncelikle
konunun ne oldugunu bilmek gerekir. Konuyla ilgili toplum bilinglendirilmeli ve
duyarhlik arttirilmalidir. Mobbing farkindaligi yaratma noktasinda yasanilan olgu ve
stirecin adiin konulmasi, gerekli onlemlerin alinmasi ve toplumun tiim diizeylerinin

bilgilendirilmesi gerekir (Erdogan, 2009).

Psikolojik Taciz, ¢alisanlarin, kurumlarm ve toplumun saglik, mutluluk ve gelisimleri
Oniinde ¢ok biiylik bir engeldir ve ciddi sonuglar dogurmaktadir. Kurumun amacini ve
etkinligini olumsuz etkileyen bu davraniglarla miicadelede en Onemli gorevler,
isletmelerin sahipleri ve yoneticilerine diismektedir. Bu kisilerin, ¢atigmalarin farkinda
olmalar1 ve bunlarin ¢6ziimlerinde adil, yapict ve insani olmaya 0zen gostermeleri,
mobbing olgusunun nedenleri ve sonuclari hakkinda calisanlarini1 egitmeye istekli
olmalar1 gerekmektedir. Psikolojik tacizi engellemek i¢in orgiitiin kalbinin insan oldugu
diistincesiyle, ¢alisanlarina daha giivenli bir i ortami yaratabilmek igin, Orgutln
yonetim anlayisinin reorganize edilmesi gerekmektedir. Sorunu ¢ozmek veya
engellemek ic¢in, once sorunun varligimi kabul etmek gerekir. Bu konuda kisilerin
bilgilendirilmesi ve yasalarin calisanlar1 korumadaki yetersizliginin giderilmesi sarttir

(Mercanlioglu, 2010).

Mobbing yani c¢alisanin isyerinde huzurunu ve verimliligini kaciwran davramig ve

tutumlar is barisin1 dnleyen g¢ok 6nemli bir sorun kaynagidir Isletmeler, kurumlar ve
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hikimetler son zamanlarda bu sorunun ¢6ziimune yonelik daha buyik bir ¢aba igerisine
girmiglerdir. Bu elbette olmasi gereken bir durumdur ¢iinkii daha insani, daha huzurlu
ve daha verimli bir ¢aligma ortami ancak mobbingin olmadig: igyerleri ile miimkiindiir
Isyerlerinde mobbingin 6nlenmesi hem hiikiimetlerin hem y®dneticilerin hem de
calisanlarin birlikte ve adil hareket etmeleriyle miimkiindiir Ancak bireyler kendilerinin
disinda gelisecek olan bir ¢dziim Onerisini beklemek yerine sosyal iliski aglarini
gliclendirip sorun ¢ézme konusunda yeteneklerini ve niteliklerini arttirabilirlerse bu

konuda daha basarili sonuglar alinabilecektir.

Genel anlamda mobbing ile miicadelede yapilmasi gerekenler su sekilde belirtilmistir

(Erdem, 2014).

e Her orgiit kendi kiiltiirli igerisinde bir mobbing ile miicadele ofisi kurmali ve ofisin

acik ve adaletli isleyisi saglanmalidir.

e Calisanlar gorev tanimlarini1 en ince noktasina kadar bilmeli ve gorev tanimlar1 net
smirlarla c¢izilmelidir. GoOrev tanimi kapsaminda yer almayan gorevleri yerine

getirmemelidir.
e Kurum ig¢i sosyal iliski ag1 olusturulmali, bu ag saglikli bir sekilde yiiriitiilmelidir.

e Her kurum kendi demokratik kurumsal kiiltiiriinii olusturma ve gelistirme noktasinda

caba gostermelidir.

e Isyerinde mobbing konusunda bir farkindalik olusturmak adina &rgiit igerisinde yer

alan her birimdeki ¢alisanlara seminerler diizenlenerek bilinglendirmeler yapilmalidir.

e Mobbinge maruz kalan c¢alisan, gordiigii davraniglar1 ve iddiasini gii¢lendirmek adina

is arkadaslar1 tarafindan desteklenmelidir.

e Mobbing nedeniyle saglik durumunda bozulmalar yasandiysa bu olumsuz durum

doktor raporuyla belgelendirilmelidir.

e Magdur is ve sosyal hayatinda sosyal iligki aglarini, iletisim becerilerini ve arkadaghk
iliskilerini gelistirmelidir.

¢ Bireyin gii¢lii bir sosyal ¢evreye sahip olmasi mobbing ile miicadelesinde basarili

olacagmin gostergesidir. Calisanin isyeri disindaki giiglii sosyal iligkisi, aile baglari
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mobbingle miicadele konusunda, mobbing kaynakli sorunlar1 ¢ozmesinde ona yardimci

olacaktir.

e (Calisgan mobbinge maruz kaldiginda yasal yollara basvuru hakkinin anayasa ile

korundugunu bilmelidir.
2.2.1 Bireysel Mucadele Yontemleri

Mobbing ile miicadele de en ¢ok rol almasi gereken magdurdur. Ozellikle mobbing
karsisinda tepki gostermeyen yonetimlerde mobbing ile kisisel miicadele daha da
onemlidir. Isyerlerinin genelinde miicadele nokrasmda alimmasi gereken onlemlerin
basinda yonetilebilir bir sorun oldugunun kabulii gelmektedir. Genel anlamda mobbing
ile karsilasan bireyler ii¢ tiir tutum sergiler. Bunlar mobbinge karsi anlayis gosterme,
mobbing ile savagsma ve geri ¢ekilmedir. S6zii edilen mobbinge kars1 anlayis gdsterme,
tekrarlanma siklig1 ve siddetine gore degismektedir. Psikolojik siddetin siirekli ve
diizenli devaminda ve siddet diizeyinin artmasinda mobbinge anlayis gosterme yanlis
bir davranig olarak kabul edilmektedir. Mobbingin belli araliklarla gerceklesmesi ve

tolere edilebilirligi baz1 durumlarda zayiflik olarak adlandirilmaktadir.

Diger bir yol mobbing ile savagmaktir. Kars1 savas vermede mobbing uygulayicisinin
yontemi tiizerinden hareket etmek yanlis bir davranis olacaktir. Burada mobbing
uygulayici olarak kabul edilen failin ¢esitli etik dis1 yollara bagvurmasi gibi mobbinge
maruz kalan magdurunda ayni duruma diismesine neden olacagi sdylenebilir. Mobbing
magdurunun maruz kaldigi olumsuzluklar kontrol edilemeyen tepkiler ile degil, bilingli
tavirlarla analiz edilmeli ve fevri davranislardan kagmilmalidir. Magdur eyleme gegmeli
ve uygulayiciya davranismin yanlishgi ve kabul edilemezligi sdylenmelidir. Bireysel
onlemler arasinda uygulayiciya agik bir ifade ile itirazda bulunmak ve rahatsizlik verici
s0z ve davraniglarii gerceklestirmemesini istemek, yasanan olaylari, verilen emirleri ya
da talimatlar1 yazili bir bicimde sunmak, duygusal taciz failini zaman ge¢cmeden yetkili
kisiye rapor etmek ve tibbi ve psikolojik yardim almak yer almaktadir. Mobbinge kars1
savasta magdurun izlemesi gereken temel yol kendini ve degerlerini sorgulamadan
aksine kendine ve degerlerine daha siki baglanarak bir kisilik ortaya koymaktir
(Kocaoglu, 2007, s.18).

Mobbing ile miicadele noktasinda maruz kalan bireyin Ozgiiveninin gelistirilmesi

noktasinda atilacak adimlar olduk¢a 6nemlidir. Bahsi gecen 6zgiivenin saglanmasi i¢in
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birey kendi yeteneklerinin takdirini beklememeli, becerilerinin farkinda olmalidir.
Ayrica mobbing magduru hoslandig1 islere daha ¢ok zaman ayirmali, kendine deger
veren arkadaslar1 ile daha ¢ok zaman gegirmelidir. Sonu¢ olarak mobbing karsisinda
alinacak kisisel Onlemlerin saglikli olabilmesi i¢in Oncelikle magdurun kisiligini
gelistiren ve direncini arttiran faaliyetlere yonelmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda
gerceklestirilmesi gereken adimlar, 6z sayginin gelistirilmesi ile baslar, denge bolgeleri
olusturulmasi ile devam eder. Siirecin devaminda ise mesleki beceri ve niteliklerini
gelistirmek, ruh saghgmi korumak, algi stratejilerini kuvvetlendirmek ile degerlerini

aciklamak yer almaktadir (Tutar, 2007).

Mobbing karsisinda alinabilecek bireysel dnlemler arasinda, uzman kisilerden yardim
almak, bu davramstan kurtulmak {iizere isten ayrilmak yerine davranigin ortadan
kaldirilmasi iizerine miicadele etmek, ise devam noktasinda esnek davranmamak, baska
kisiler tarafindan da duyulmasmi saglamak, somut bilgi ve belgelere dayandirilarak
ilgili kanitlar1 edinmek, kendi i¢ine kapanarak bir kenar1 ¢cekilmemek gibi davraniglar

yer almaktadir.

Mobbing magdurunun izlemesi gereken adimlarda, ilk adim olarak belirtilen 6z
sayginin gelistirilmesinde, her magdurun mobbing karsisindaki tutumu farklidir. Burada
bahsedilen tutum mobbinge karsi dayanma diizeyidir. Bu diizey uyumu ve sinirlar
belirlerken, mobbinge Kars1 da direnisi temsil etmektedir. Her birey kisilik yapisina gore
degisen bir strateji ile mobbinge karsi cikilabilir. Ikinci adim denge bdlgeleri
olusturmaktir. Bu adimda mobbingin varligi, magduru rahatsiz etmeye baslar.
Dolayisiyla magdurun yasam standartlarini, bi¢imini ve devamliligini olumsuz yonde
etkiler. Bu nedenle de denge bdlgeleri olusturulmali. Denge bolgeleri, giivensizlik
ortaminin ortadan kalkmasimna yardimci olmakla beraber magdurun kendini giivende
hissetmesini de saglar. Bolgeler, magdur i¢in gilivenilir bir ortam olusturmaktadir. Bir
diger adim ise magdurun mesleki beceri ve niteliklerini gelistirmek {izere
gerceklestirdigi faaliyetleri kapsar. Mobbingin dogal bir getirisi olan psikolojik gerilimi
ve stresi azaltmada olduk¢a faydalidir. Magdur, beceri ve niteliklerini arttirmasi
durumunda kendisine karsi giiveni ve 6z saygisini da tekrar kazanacaktir. Ozgiiven
sahibi magdur psikolojik gerilimin ve stresin her bi¢imine kars1 daha direngli olmaktadir

(Davenport, 2003).
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Dordiincii adim ruh saghigini koruyabilmektir. Ruh sagligini korumanin 6nemi gerilimin
ve stresin azaltilmasinda olduk¢a onemlidir. Mobbing magduru ruh saghgini uyumlu
bicimde korursa daha az zarar goriir. Gergeklestirilen ¢alismalar ruh sagligi yerinde olan
magdurlarm mobbinge karsi daha dirayetli oldugu sonucuna ulasmustir. Izlenmesi
gereken besinci adim algilama stratejilerini giiglendirmektir. Mobbing faaliyetlerinin
tamami bireyin kisiligi icerisinde degerlendirilir ve anlamlandirilir. Kisilik burada
mobbinge kars1 verilen tepkinin bir yansimasidir. Son ve en etkili adim ise degerleri
aciklamaktir. Kisisel degerinin farkinda olan birey ayni zamanda degerleri ile uyum
icerisindedir. Kendinden ve degerlerinden siiphesi olmayan magdurun mobbinge kars1

direnci daha yiiksektir (Erdogan, 2009, s.31).

Temelde magdur toplumsal hayatin degerleri ile uyumlu ise mobbing karsisindaki
diren¢ diizeyi yilikselmektedir. Mobbingle karsi karsiya kalindiginda magdurun
kendisini yargilamasi yanlis bir adim olmaktadir. Mobbingin etkilerini gormezden
gelme davranis1 magdurda zamanla umutsuzluga diisme ve depresyona siirilklenme gibi

sonuglara yol agmaktadir.
3.2.2 Kurumsal Miicadele Y 6ntemleri

Mobbing ile miicadelede kurumsal boyutta iki asamadan olusan bir yol izlenilmesi ileri
surtilmektedir. Bu yollardan ilki mobbingi dnleyecek tedbirler almaktir. Orgiit igerisinde
ve Orgiit kiiltiirinde mobbing olusmasini onlemek iizere tedbirler almak orgiitiin
gelecegi i¢in oldukca dnemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin mobbing olusmasina kars1 alacagi
onlemlerde iizerinde durulmasi gereken bazi konular vardir. Oncelikle rgiitiin vizyon
ve misyonun net, anlasilir bir sekilde herkes tarafindan bilinirligi saglanmas1 ve statu
dagilmmin belirli olmas1 gerekmektedir. Orgiit i¢i iletisimin diiriist ve agik olmasi
gerekmektedir. Sikdyet ve Oneri degerlendirme mekanizmalar1 saglikli olmals,
adaletsizlik inancmin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Orgiitiin hedeflerine ulagma
noktasinda ¢aliganin katilimini en yiiksek diizeyde ele almali, yetkilendirmeler uygun
dagitilmalidir. Disiplin konularinda hizli, esitlik¢i ve uzun streli gozumler retilmelidir
(Cobanoglu S. , 2005).

Kurumsal noktada mobbing ile miicadelede ikinci asama mobbing olusumunun
belirtilerinin tespit edilmesidir. Mobbing uygulayicismin siirekli goézlem altinda

tutulmasi gerekir. Erken tespit edilmesi mobbingin orgiite ve ¢alisanlara daha az zarar
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vermesini saglarken ¢6ziime ulasmada da biiyiik 6nem tasir. Mobbinge neden olan
faktorlerin orgiit kiiltiirii ile iligkisi ¢6ziim yolu arayisinda orgiit yoneticilerinin dikkatli
ve titiz olmasi ile iligkilidir. Mobbingin tespitinde kurumsal olarak alinacak dnlemler
arasinda, kaginma, dondurma, psikolojik siddeti ¢cozme, gili¢ ve otorite kullanma, 6diin

verme, kisileri degistirme, cezalandirma ve is birligi sayilabilir (Tutar, 2007).

Kagmma ydnteminde psikolojik siddet, yonetici tarafindan orgiitsel politika haline
getirilmeye calisilir. Yonetici buna karsilik oOrgiit icerisinde uygulayiciya destek
saglamamali ve engelleyici bir tutum takinmalidir. Temelde yoneticinin bu tavri
tamamen mobbingi engelleyici bir tavir olmasa da destek gdérmeyen mobbing
uygulayicist i¢in kendi giicliyle bas basa kalma anlami tasidigindan bir yerde pes etmesi
anlamina gelir. Her ne kadar engelleyici bir yontem olarak ele alinsa da kaginma, ayni
zamanda mobbingi gérmezden gelmek anlamina gelmektedir. Dolayisiyla mobbing ile

micadele de etkili bir yontem olarak kabul edilmemektedir (Erdogan, 2009, s.22).

Dondurma yontemi karigiklik bitene kadar beklemek anlamina gelmektedir. Belirli
stireden sonra mobbing uygulayicist ve magdur arasindaki iliskiye miidahale edilerek
lyilestirme ¢abalarina girilir. Uygulayici ve magdur arasindaki farkliliklar azaltilmaya
calisihr ve ortak cikar saglayacak islere yonlendirilirler. Magdur ve uygulayici
arasindaki iliskide mobbing davranisini unutturulmak amaclanir. Diger bir yaklasim ise
psikolojik siddeti ¢6zme yaklasimidir. Psikolojik yontemi ¢6zme yaklagiminda
mobbinge karsi cesurca bir tutum takinilarak {izerine gidilmektedir. Bu siddet her ne
boyutta olursa olsun yayilmasini engellemeye calisiimaktadir. Ydnetici magdur ve
uygulayiciy1 kars1 karsiya getirerek sorunlarm ayrintili bir sekilde masaya yatirilmasini
saglar. Bilgi ve iletisim eksikliginden kaynaklanan mobbing de bu yaklasim oldukca
etkili bir ¢6ziim sunmaktadir (Tutar, 2007).

Gug ve otorite kullanma yonteminde, yonetici giiciinii ve yetkisini kullanir. Mobbingi
ortadan kaldirmak temel amagctir. C6ziim yolu sunma noktasinda karar merciinin kendisi
oldugunu ifade eden yonetici magdur ve uygulayici arasinda anlasma saglayamasa da
mobbing davranigmi durdurabilmektedir. Odiin verme ydnteminde mobbingin kaynag1
konusunda magdur ve uygulayict kendi amaclarindan 6diin vererek ortak bir noktada
bulusur. Béylece mobbing davranisi ortadan kalkar. Kisileri degistirme yonteminde ise

mobbing uygulayicist ve magduru orgiit icerisinde farkli birimlere gonderilerek
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mobbing engellenmeye c¢alisilir. Etkili bir yol olarak kabul edilir ancak uygulamasi

oldukca zordur (Ergenekon, 2006, s.17).

Cezalandirma yonteminde mobbingin kisiye ya da kuruma zarar vermesi durumunda,
sebebiyet verenlere yonelik disiplin yontemleri uygulamakla mobbingin engellenecegi
savunulur. s birligi ydnteminde ise mobbingi ¢dzmeye istekli olarak, farkliliklara kars:
hosgoriili davranmak ile biitiinlestirici ¢oziim yollar1 sunmak gerektigi ileri siiriiliir.
Uygulayicinin da magdurunda kazangl ¢ikacagi bir yol bulmak 6nemlidir. Her iki taraf
icinde bir orta yolun bulunmasi is birligi yonteminin etkisinin iist diizeye g¢ikmasi

noktasinda biiyiik 6nem tasir (Kocaoglu, 2007, s.23).
3.3. Mobbingin Kisiler ve Kurumlar Uzerindeki Psikososyal Etkileri

Mobbingin sonuglar1 oldukg¢a ¢esitlidir. Dolayisiyla bu sonuglar bir¢ok farkli yonden ele
almmalidir. Mobbing magdur iizerinde, calisanlar arasi iligkilerde, kurumlarda ve
kurumun yer aldigi tiim alanlarda ciddi zararlara yol agmaktadir. Temelde en blyik

zarar1 maruz kalan magdurun gérdiigii soylenebilir (Kocaoglu, 2007, s.24).

Calisma hayatinda yasanan mobbing yalnizca bu alana degil ayn1 zamanda aile gibi
diger kurumlara da etki etmektedir. Magdurun yasadigi mobbingi aile hayatina ne kadar
yansittigr onemli olsa da genel anlamda yansitmanin diizeyi ne olursa olsun aile her
durumda mobbingden etkilenmektedir. Isyerinde maruz kalman mobbing, calisanin dzel
yasamina da olumsuz yonde etkiler birakmaktadir. Bu etkilerin basinda es iliskilerinin,
ebeveyn ve cocuk arasi iliskilerin ve cocuklarin psikolojik gelisimlerinin olumsuz
etkilendigi soOylenebilir. Genel davraniglarindan ¢ok farkli davranmaya baslayan
magdur, hissettigi aciyi, iliziintiiyii ya da sucluluk duygusunu ailesine yansitmaktadir.
Aile iligkilerinin bozulmasinda yasanilan depresyonun bir sonucu olarak aileden

uzaklasma gelebilir (Davenport, 2003).

Mobbing ortaya cikardigi sonuglar nedeniyle hem bireyler hem de toplum {iizerinde
birbirinden farkli ve cesitli etkisi olan davraniglardir. Mobbing davranislarin1 6nlemekte
ge¢ kalindig1 takdirde calisanlarda ruhsal ve fiziksel sorunlar bas gostermekte,
orgiitlerde ise verimlilik azalmakta ve tecriibe sahibi calisanlar isten ayrilmaktadir.
Bunun yami sira oOrgiitlerdeki takim caligmasi zorlagsmakta, diizen zarar gormekte,
giivensizlik ortami olusmaktadir. Dolayisiyla oOrgiitiin imaji ve konumu olumsuz

etkilenmektedir.
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Mobbingin ekonomi kurumuna da olumsuz etkileri bulunmaktadir. Dogrudan maliyeti
ve calisan bireylerin maruz kaldiklar1 is kaybi nedeniyle ruhsal ve fiziksel bir bedel
O0denmektedir. Dolayli bir maliyet olarak ise isveren ve toplum tarafindan diisiik verim
ve tretim ile olumsuzluklarin ortadan kaldirilmasi {izerine yapilan maliyetler yer

almaktadir.

Toplumsal maliyetler yasanan saglik problemleri sonucunda saglik harcamalarinda
goriilen artis, sigorta masraflarinda artis ve igsizlikten kaynakli vergi kayiplart olarak
belirtilirken bu durumlar tim toplumun maruz kaldig1 ekonomik maliyetlerin bir

gostergesidir (Tinaz, 2006, s.35).
3.4. Mobbingin Cahsanlar Uzerindeki Psikososyal Etkileri

Kasitli ve stirekli olarak devam eden mobbing birey {izerinde ekonomik ve sosyal olarak
iki tur etkide bulunur. Ekonomik yonden mobbingin etkilerinin tedavi edilmesi igin
gergeklestirilen harcamalar, magdurun isten ayrilmak durumunda kalmasi ya da isten
cikarilmasi ile kazancmin yok olmasi goriiliir. Sosyal yonden isyerinde dislanmaya
baslayan magdur, mesleki kimligini kaybetmistir. Dolayisiyla sosyal cevresinde ve

ailesindeki konumu da olumsuz olarak etkilenir.

Mobbing sureci icerisinde surekli ve bilingli olarak gergeklestirilen duygusal baskilar
yavas yavas birey ilizerinde psikolojik ve fiziksel olarak zararh etkiler birakmaktadir.
Gergeklestirilen caligmalarda mobbinge maruz kalan bireylerde stres bozuklugu,
anksiyete, depresyon, tilkenme sendromu ve Ogrenilmis caresizlik gibi rahatsizliklara

rastlanmaktadir.

Mobbing magduru depresyon, panik atak, yiiksek tansiyon gibi rahatsizliklara direnmek
durumunda kalmistir. Dikkatini toplayamama, uyum konusunda zorluk c¢ekme, stres
diizeyinin yiikselmesi ve beraberinde bagisiklik sistemindeki diisiis nedeniyle yasanan
mide, bagirsak rahatsizliklar1 gibi problemler ortaya ¢ikmaktadir. Mobbingin yogunlugu
magdurun intihar etmesine kadar gidebilmektedir (Goktlrk & Bulut, 2020).

Mobbing uygulamak bir su¢ unsurudur, son derece tehlikeli ve zarar vericidir.
Isyerlerinde psikolojik tacizin sonucundan en gok zarar géren magdur olur. Kasith ve
sistemli olarak gergeklestirilen mobbing, magdur iizerinde birikerek biiyiik zararlara yol
acmaktadir. Mobbinge ugrayan bireyin sosyal itibarmin zedelenmesi s6z konusudur.

Isyerinde dislanmis ve mesleki kimligini kaybetmis magdur sosyal ¢evresi tarafindan da
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diglanir. Mobbing magdur bireyde stres bozukluguna neden olmaktadir. Stres bozuklugu
bireyin kendine 0z giivenini yitirmesine neden olur. Dolayisiyla magdur kendisine
destek olan birini bulamaz ve yasamin1 devam ettirmek icin gerekli faaliyetleri yapamaz

duruma gelir.
3.5. Mobbingin Orgiitler Uzerindeki Psikososyal Etkileri

Mobbingin en yiiksek etki ettigi alanlardan birisi de orgutlerdir. Orgiitiin her birimini
etkileyen mobbing, huzursuzluklarin, ¢atismalarin ve karigikliklarin olusmasina neden
olmaktadir. Ayrica mobbingin oldugu kurumlarda is kalitesinin ve verimliliginde
distiigii soylenebilir. Mobbingden hem kurumun hedefleri hem de ¢alisan gruplar

etkilenmektedir (Kocaoglu, 2007, s.27).

Kurumlar iizerinde maddi ve manevi zararh etkileri bulunan mobbing olgusu, kurumun
her biriminde huzursuzluga ve karisikliga sebep olmakla kalmaz catismalar1 da ortaya
cikarir. Mobbingin kurumlara verdigi zararlar arasinda, siirekli artan kaza ve tedavi
masraflar1 ile avukatlik masraflar1 gosterilebilir. Bunun yani sira ¢atisma, engellenen
yaraticilik, hastalik ve tedavi izinlerinin artis1 gibi nedenler diisiik verime, uzmanlik
kaybina, nakdi tazminatlara yol agmaktadir. Moral ve motivasyon diizeyinin stirekli
disiisii verimliligi azaltmakta, psikolojik ve mental rahatsizliga bagli iyilesme
iicretlerinin karsilanmasina isten ayrilma noktasinda devir hizinin artmasina dolayisiyla
is kalitesinin diismesi, iiretim kaybi1 yasanmasi ve kurumun imajmin zedelenmesine

neden olmaktadir.

Mobbing olusumunda en ¢ok etkilenen ikinci bir kurum Orgiittiir. Bir 6rgiitte ¢calisanlar,
is kosullarindan mutlu degil ise ve mobbinge maruz kaliyorsa, bu durumu 6zel
hayatlarina tasityarak dillendirmeleri olasidir. Ekip calismast ve is birliginin
saglanamamas1 sonucu basarili isler ortaya ¢ikamaz dolayisiyla 6rgiit i¢in bu durum
saygmliginin yitirilmesine neden olur. Mobbinge kars1 gérmezden gelme davranisi
gosteren Orgiitler, gilivendikleri ¢aliyma insanlarmi yitirmektedir. Mobbing yasanan
kurumlarda oOrgiit kiiltiirii icerisinde ele alinan degerlerin ¢oktiigli goriilmektedir.
Verimliligin ve is doyumunun azaldigi mobbing davranislari, bireylerde ise karsi
isteksizlige neden olur. Ise kars: isteksizlik duyan galisanlar yaraticiliklarini yitirir.
Kurum igerisinde is giicii devrinin yilikselmesi, huzursuzlugun her gecen giin artmasi ve

catismadan uzak kalmak amaciyla yeni arayislara girilmektedir. Calisanlarin islerine ve
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orgutlerine karsi aidiyet duygular1 azalir ve daha iyi bir is ortamina karsi firsatlar
degerlendirilmeye baglanir. Kurumun biinyesinde yer alan, isinde iyi olan ¢alisanlarin
ayrilmasi sonucu Orgiitiin tecriibe kaybetmesi ve devaminda beseri sermaye kaybina yol
acmaktadir. Mobbingin neden oldugu rahatsizliklarin artmasi izinlerin ¢ogalmasina
neden olmakta ve Orgiite bir maliyet unsuru daha ¢ikmaktadir (Kocaoglu, 2007, s.27-

28).
2.6. Mobbingin Ulke Ekonomisi ve Topluma Etkileri

Konuyla ilgili arastirmalarin yeniligi ve yetersizligi mobbing siirecinin ekonomiye dair
etkisini net olarak belirlenmemesine neden olmaktadir. Saglikli ve giivenli bir ¢aligma
ortamimin yaratimasi g¢aligma kalitesinin yiikseltilmesi mobbingin ortaya ¢ikisini
onlemek adma aliacak en 6nemli tedbirlerdir. Genel anlamda mobbingin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan saglik sorunlarmin tedavisi amaciyla artan saglik harcamalari,
sigorta masraflar1 ve vergi kayiplari hem toplumun hem de devletin ekonomik

maliyetleri arasinda sayilabilir (Tmaz, 2006, s.31-33).

Isyerlerinde gergeklesen psikolojik taciz, magdur olarak segilen bireyde ve ¢alisanlar
arasinda olumsuz etkilere sebebiyet vermenin yani sira kurumlarda ve kurumun yer
aldig1 tiim alanlarda kendisini gostermektedir. Mobbingin dogrudan ve dolayl olarak iki
grupta ele alinan sonuglar1 bulunmaktadir. Dogrudan maliyet olarak magdurlarin is
kayb1 ve gilivenlik sorunlar1 ile ruhsal ve fiziksel sagliklarinda goriilen sorunlar
sayilabilir. Dolayli maliyet olarak ise igveren ve toplum iizerinde diisiik verim ve
iiretimin oldugu sdylenebilir. s saghg1 ve giivenligi konusunda almacak tedbirlerin bir
sonu bulunmamaktadir. Magdurlarm mutsuz ve huzursuz bireyler haline gelmesi ve
ailelerinin de bu huzursuzluktan etkilenmesi toplumsal bir problem olarak ele alinabilir.
Magdurun saglhiginda kalic1 hasara neden olan olgularda, birey heniiz yasi1 gelmemis bile
olsa erken emekliligini istemek durumunda kalabilmektedir, bu durum da topluma

ekonomik bir maliyet olugturmaktadir.
2.7. Mobbingin Engellenmesiyle ilgili Coziimler

Mobbing ile ilgili belirsizliklerin mevcut olmasi konuyla ilgili ¢6ziim iretme siirecini
zorlagtirmaktadir. Ancak bu soruna ¢dziim olmasi yolunda atilan adimlarin 6nleyici ve
tyilestirici oldugu da g6z oniinde tutulmalidir. Mobbingi 6nlemek iizere atilacak adimlar

asagidaki gibi siralanabilir:
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e Kurum igerisinde statli dagiliminda belirsizliklerin 6nlenmesi gerekir. Tanimlamalar
acitk ve net yapimali, ikiliklere neden olmamalidir. Mobbingin olusmasina temel

olusturacak ortamin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.

e Kurumun yonetiminde seffaflik saglanmalidir. Seffaflik noktasinda alinan kararlara

katilim saglanmalidir. Katilimin gergeklesebilmesi i¢in uygun ortam saglanmalidir.

e Sikdyet mekanizmalar1 saghkli c¢ahsmalidir. Iletisim siirecinin etkin olmasi
gerekmektedir. Durustlik ilkesi temel deger kabul edilmeli ve saghkli bilgi akist i¢in

ortam olusturulmalidir.

e Ise alim siirecinde, bireylerin yeterlilikleri géz 6niinde bulundurulmalidir. Duygusal
zeka diizeyleri 6n planda tutularak degerlendirme yapilmalidir (Bayram & Ergin, 2008,
5.28).

¢ Genel anlamda mobbing, kurumlar igerisinde bulasict bir islev tasir. Diger birimlere
ve kurumun tiimiine yayilmamasi nedeniyle mobbingin Onlenmesi ve iyilestirilmesi

onemlidir.

Mobbingle miicadele noktasinda Goktiirk ve Bulut tarafindan bazi tedbirler ileri
sUrilmiistiir. Bu tedbirler, mobbing konusu ile ilgili gergeklestirilen programlarin,
seminerlerin ¢ogaltilmasi gerekmektedir. Ozellikle mobbing olgusunun bireylere ve is
yerlerine olan maliyetleri ilgili konusmalarda yer almalidir. Bu tiir davraniglara sebep
olan bireylerin hem ahlaki hem de hukuki sonuglar hakkinda bilgilendirilmesi olduk¢a
onemlidir. Anlayisli, adaletli ve liderlik 6zelliklerine sahip bireylerin yOdnetim
birimlerinde degerlendirilmesi mobbing davraniginin ortaya cikisini yavaglatacak ve
yok olmasma neden olacaktir. Calisma hayat1 icerisinde ydneticiler de ¢alisanlarda
mobbing karsisinda olumsuz ve anlayigsiz bir tutum gostermelidir. Bireyler arasindaki
gliclii sosyal baglar ve is birlikleri mobbing davraniginin etkisini azaltacaktir (GOktirk
& Bulut, 2020).

Mobbing olgusu kurumlar (zerinde tahrip edici etkileri sahiptir. Ekonomik nitelikli
etkiler olarak tecriibeli caligsanlarin isten ayrilmalari sonucu yeni ise alim siirecinin
baglamasi ve egitim masraflarinin artmasi goriilmektedir. Bununla birlikte kurumlarin

sosyal olarak da olumsuz ydnde etkilendigi sdylenebilir. Isyeri biinyesinde bulunan
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calisanlarin, ¢aligma kosullarindan memnun olmamasi sosyal hayatlarinda iletisim
halinde olduklar1 her ortama yansir. Bu durumda kurumun sayginliginin ve sosyal
imajinin zedelenmesine neden olmaktadir. Mobbing ile kurumsal baglamda miicadele
noktasinda hizmet i¢i egitimlerin gerceklestirilmesi ve beceri egitimlerinin planlanmasi
ve mobbingin bildirilmesi noktasinda cesaretlendirici davraniglarda bulunulmasi
oldukca Onemlidir. YOnetim birimi ¢atismayr yonetici bir tutum ve beceri ile ele
almalidir. Mobbing etik bir davranis modeli olmamasi nedeniyle hem birey hem de
toplumun tiim kademelerine dogrudan ve dolayl olarak etkileri s6z konusu olmaktadir.
Bltln sektorlerde goriilen mobbing, egitim, yonetsel destek, hukuki diizenleme ve

toplumsal farkindalik ile engellenebilir (Mercanlioglu, 2010).

Kurum veya calisanlarim memnuniyetini saglama noktasinda mobbingin engellenmeye
calisiimast gerekmektedir. Mobbing davraniglarinda erken teshis amaciyla gerekli
onlemler alinmalidir. Mobbingi 6nleyebilmek konusundaki ilk yapilmasi gereken kurum
catis1 altinda bulunan sorunlarin tespitidir. Sorunlarin tespiti noktasinda ydnetici ve
amirlere sorumluluk diismektedir. Mobbing davranislarmin ortadan kaldirilmasinda
tekrarlanan anlagmazliklarin ¢6ziilmesi 6nemlidir. Mobbingin 6zellikle yOnetim
tarafindan fark edilmesi ve bunun Oneminin bilincinde olunmasi gerekmektedir.
Mobbing sonrasinda yeniden olusan ¢atigmalar i¢in ¢Oziim Onerisi ileri surtlmeli ve
yapilan degisiklikler kurum yonetimi tarafindan kurum kiiltiirti olarak benimsenmelidir.
Mobbingi engellemek amaciyla farkliliklarin = yOnetilmesi konusu giindemde
tutulmalidir. Farkliliklarin yOnetiminde basarili olmak Oncelikle temel etmenlerin
bilinerek orgilit ihtiyaglarinin tespiti ile saglanir. Sonrasinda ise 6diil ve tesvik ile
farkliliklarin yonetimine tesvik saglanmali, farkindalik egitimler ile arttirilmalidir.
Egitimlerin temel amaci bireysel Onyargilarin ortadan kaldirilmast ve i yasaminda

mobbing magduru bireylerin yasadiklar1 sorunlarla empati yapabilmektir.
3.8. Magdurun Mobbinge Maruz Kalmasinin Saptanmasi

Giliniimiizde mobbingin varlig: ile ilgili Leymann Inventory Psychological Terrorism
isimli 6lcme ve saptama Olgegi kullanilmaktadir. Leymann magdurlara yonelik 45
davranis bi¢cimi gdzlemlemistir. Bu davranis bicimlerini iletisime yOnelik, sosyal

iligskilere yonelik, sosyal konuma yonelik, mesleki ve 6zel yasam bigimine yonelik ve
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saghga yonelik gerceklestirilen saldirilar olarak 5 grupta ele alinmaktadir. (Polat &
Pakis, 2012).

Gruplardan ilki iletisime yonelik saldirilarda uygulayicti magdurun kendini ifade
etmesine firsat vermez. Konugmaya basladiginda sozii kesilir, konugmasi sinirlandirilir.
Magdur siirekli azarlanma ve kiicimsenme ile karsi karsiya kalir ve igyerindeki
gorevleri elestirilir ayn1 zamanda 0zel yasantis1 iizerinden de olumsuz konusmalara
maruz kalir. Magdur sozli tehditlerin yani sira yazili tehditler de almaktadir. K6tii ve
uzaklastiric1 bakislar ve davraniglar magdura yoneltilir. Dolayli imalarin yani sira agik
acik da laf carpitilir. Ikinci grup sosyal iliskilere yonelik saldirilardir. Magdurla
konusulmaz, herhangi bir s6z yoneltilmek, calisma arkadaslarinin disinda bir ofise
gonderilerek tek basina birakilmaya calisilir. Gormezden gelinir ve diger calisanlarinda

magdurla konusmalar1 sinirlandirilir (Polat & Pakis, 2012).

Sosyal konuma yonelik saldirilar ligiincii grupta ele alinir. Bu grupta magdurun stirekli
olarak arkasindan konusulur, asli olmayan dedikodular yayilir ve gilin¢ duruma
digiiriilir. Magdurun ruh sagligmin yerinde olmadigina dair bir endise ortami yaratilir,
magdurun psikolojik tedavi gormesi noktasinda baski yapilir. Magdurla alay etmek
amaciyla konusmasi ya da yiiriiylisii taklit edilir. Gururunu zedeleyici isler yapmaya
zorlanir, asagilayici sézler sdylenir. Dordiincli grup mesleki ve 6zel yasam bigimine
yonelik saldirilar1 kapsar. Magdura is verilmez, her tiirli caligma faaliyeti engellenir,
anlamsiz islerle oyalanmasi saglanir. Son kategori ise sagliga yonelik saldirilardir.
Magdur sagligma zarar verecek islerle mesgul olmak zorunda birakilir ve fiziksel siddet
ile siirekli tehdit edilir. Evine, isyerine zarar verilmeye c¢alisilir. Leymann’a gore bu
davranislar en az siireyle haftada bir ya da en az alt1 aydan itibaren uygulaniyor

olmalidir (Leymann & akt; Tmaz, "Identification of Mobbing Activities").

Mobbingin her tiiriinde bu davranigsal belirtilerin tamaminin bulunmasi sart degildir, bu
davraniglarin kasith yapilmasi ve tekrarlamasi yeterlidir. Her birey i¢in bu davranislar
farkli anlamlara gelir. Bazilar1 i¢in davranmiglardan birisi dahi gerceklesirse mobbing
anlamma gelirken bazilar1 i¢in hi¢bir sorun olusturmaz. Davranistan zarar gordiigiinii
diislinen birey var ise bahsi gecen davranig mobbing davranis1 boyutunu alir. Mobbing

bireyin is yasamindan uzaklagsmasma neden olmaktadir. Mobbingin uzunlugu ile verdigi
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zarar dogru orantilidir. Bir kurumda mobbingin varlig1 bireylerde panik atak, depresyon,

uykusuzluk, kasinma, titreme gibi belirtilere neden olmaktadir.
3.9. Mobbinge Maruz Kalan Magdura ve Kuruma Yonelik Oneriler

Mobbing kavrami igyerlerinde karsilasilan psikolojik taciz davranisidir. Kurumlarda
yonetim surecine yonelik olarak yasa ve kurallar ile belirlenmistir. Ancak her yonetim
birimi sahip olduklar1 etik degerlerin farkli olmas1 nedeniyle bu yasalara ve kurallara
uyma noktasinda ayni sekilde davranmamaktadir. Mobbing hemen hemen her sektorde
goriilmekte ve her birey mobbing magduru olma riski tasimaktadir. Bu nedenle

mobbingle miicadele konusu hem bireysel olarak hem de kurumsal olarak dnemlidir.

Mobbingle miicadele noktasinda dncelikle i¢inde bulunulan siirecin adi belirlenmeli ve
onlemler alinmalidir. Siiregle ilgili diger ¢alisanlar ve yOnetim bilgilendirilmelidir.
Ozer’e gdre mobbing ile basa ¢ikabilmek bazi tedbirleri almakla saglanabilir. Bu
tedbirler arasinda mobbing kavraminin isminin degistirilerek Tiirk¢e bir karsiligmin
bulunmasi gerekmektedir. Kavramm kapsami ve smirhiliklar1 acik ve net bir sekilde
belirlenmesi, ihlal edilen sinirlarin ceza hukuku kapsaminda ele alinarak su¢ olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir. Magdurlarin maddi ve manevi zararlariin giderilmesi
noktasinda kanunlarda gerekli diizenlemeler yer almalidir. Is ve ¢alisma hukukunda
mobbinge maruz kalan calisana derhal fesih firsati sunulmali ve fesih nedeniyle
olusabilecek maddi 6demelerden muaf tutulmalidir. Kuruma da ceza olarak caydirici bir
amaca hizmet etmek iizere tazminat 6demesi ile ilgili kanunda diizenleme yapilmalidir.
Mobbinge yonelik 6zendirici reklamlar kaldirilmalidir. Cinsiyet farkliligi iizerinden
gerceklesen mobbingin ortadan kaldirilmasi amaciyla kadinlarin iggiicline katilimi en
yiikksek orana c¢ikarimalidir. Mobbing ile ilgili farkindaligin cogaltilmasi amaciyla
radyo ve televizyon programlari, bilgilendirme toplantilar1 ve seminerler
diizenlenmelidir. Kurum icerisinde siirekli olarak egitim ve toplantilarla biinyesinde

calisan tiim calisanlarin bilinglendirilmesi saglanmalidir (Ozer, 2009, s.28).

Farkindaligim saglanmasi mobbing konusunda onceliktir. Toplumsal bilincin
olusturulmasi sonucu her kurumda mobbing kurallar1 belirlenmeli ve sikayetlerin nereye
ve nasil ulastirilacagi, nasil degerlendirilecegi agik ve net bir sekilde belirlenmelidir.

Sikayetin bir karara dayandirilmasi noktasinda itiraz yollar1 seffaf bir sekilde
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belirlenmeli ve aktarilmalidir. Bireyin sosyal imajin1 zedelemeyecek sekilde bir yontem
uygulanmalidir. Mobbinge maruz kalan birey bu eylemi sakin bir ruh hali igerisinde
degerlendirmeli ve psikolojik destek alarak somut bir belgelendirme yapmalidir. Calisan
hem psikolojik hem de fiziksel olarak mobbing davranisindan zarar gordiigii i¢in tibbi
destege bagvurmalidir. Magdur sosyal hayatinin da olumsuz olarak etkilenmemesi
amacityla yakmlari ile siirekli bir iletisim igerisinde bulunmalidir. Mobbing failine kars1
gerekcelerini agik bir sekilde yoneltmeli ve sozlii ya da yazili olarak cevaplandirma
talep etmelidir. Ugradig1 psikolojik tacize taniklik edebilecek calisma arkadaslarini
stirece dahil etmelidir. Mobbinge ugradigini diisiinen ¢alisan, kendisine yoneltilen her
davranis1 tarih, yer ve saat belirterek not almalidir. Bu notlar1 gerekli gordigi

durumlarda mahkemeye sunmalidir.

Tirkiye’de mobbing ile basa ¢ikma konusunda 27879 sayili resmi gazetede
yayimlanarak yiriirlige giren 2011 tarihli Baskanlik Genelgesi ile kurumlarda
calisanlarin maruz kaldiklar1 mobbingi 6nlemek {izere 6nlemler belirlenmistir. Ayrica
mobbingle miicadele noktasinda Aile ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 biinyesinde Alo
170 hatt1 olusturulmus ve bu hat ile kamu ve 6zel isyeri ayrimi1 yapilmadan aktarilan

sikayetler degerlendirilmektedir (Adalet Medya, 2023).
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4. DUNYA’DA VE TURKIYE’DE MOBBINGE KARSI GERCEKLESTIRILEN
DUZENLEMELER

4.1. Diinyada Mobbinge iliskin Calismalar

Leymann’a gore mobbing “bir ya da birgok kisi tarafindan, diger kisi ya da kisilere
yoneltilen sistematik, diigmanca ve ahlak dis1 davranislarla olusan psikolojik siddet”
olarak ifade edilmektedir. Mobbingi engelleme ya da Onleme programlari cevresel,

orgiitsel ve davranigsal olarak {ige ayrilmaktadir (Tinaz, 2006, s.41).

Cevresel yaklasimda mobbing davranisina yol agabilecek sebeplerin birgogu is
cevresindeki korumasizliga dayanmaktadir. Orgiitlerde saldirgan davranislarin olusmas,
azalmasi ve artmasi durumu is ¢evresinden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla bir 6rgiitte
mobbingin engellenmesi ya da oOnlenmesi noktasinda alinacak Onlemler oldukga
onemlidir. Orgiit giris cikislarmin kontrol edilmesi ve giivenligin saglanmasi rgiitii
disaridan gelecek tehlikelere karsi korumak amaciyla gercgeklestirilebilir. Orgiitsel
yaklasimla olusturulan politikalar ise olas1 saldirilar1 ya da var olan tehlikeleri
tetikleyebilmektedir. Tam da bu sebeple yonetici konumunda bulunan kisiler bu tarz
davraniglara egilim gosteren calisanlar1 belirleyerek, yardimei olmayr amacglamalidir.
Son olarak davranigsal yaklasim orgiit icerisindeki iliml kisiler saldirgan davranisa
iligkin 6nleme politikalarinda model olarak diger bireyleri engellemeye calismaktadir.
Orgiit icerisinde 1liml1 kisiler olarak adlandirilan daha dengeli, duygusal zekas: yiiksek
ve liderlik 6zelligi tasiyan bireyler bu 6nleme davranislarini pekistirmede 6nemli bir
konuma sahiptir. Bu ii¢ yaklasim disinda egitim yontemiyle de orgiit icerisindeki
istenmeyen davraniglar engellenebilmektedir. Egitim seminerleri, resmi olmayan
toplantilar ve kutlamalar gibi sosyal programlar egitim yontemi ile mobbing davranisini

engellemede érnek olarak gosterilebilir (Kirel, 2007, s.27-30).

Ekonomistler mobbingin  maliyeti alaninda mobbingin  Onlenmesi amaciyla
gerceklestirilen programlarin maliyetinin daha yiiksek oldugunu ileri siirmektedir. Ayn1
zamanda oOrgiitlerde goriilen mobbing karsit1 programlar genellikle gerek duyulmayan
bir konu olarak ele alinmaktadir. Ancak orgiitler, sosyal programlara yatirim yaparak
orgiit biinyesinde ve orgiit ¢evresinde sosyal imajlarmni yiikseltmektedir. Bu sosyal
programlar Orgiit igerisinde mobbing davranislarina kaynak olabilecek sorunlarin giin

yiiziine ¢itkmasina yardimct olmaktadir (Cemaloglu, 2007, s.41-44).
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Orgiitlerde performans diisiikliigii ve basarisizligin sebeplerinden en &nemli olan
mobbingin dinyada ve Tirkiye’de c¢ogu kamu ve Ozel kuruluslarda yasaniyor
olmasindan kaynaklanmaktadir. 1960 yilinda Lorenz tarafindan siirii igerisindeki
hayvanlarin toplanmasi ve iginden birine karsi saldirtya gegmeleri ileri boyutta ise
siriiden kovmalar1 olarak tanimlanan kavram mobbingdir. Sonraki yillarda ise
Heinemann, c¢ocuklar arasinda gozlemledigi ve tipki siirii tanimlamasindaki gibi bir
davranis1 gérmesi lizerine mobbing tanimi gerceklestirmistir (Bilgel, Aytag, & Bayram,
2004, 5.15).

Heinemann’in bu davranis1t mobbing olarak adlandirmasinin nedeni insan birlikteligini
bozmasindan ve intihara kadar gidebilecek olumsuz bir etki saglamasindan dolayidir.
1980°de ise Leymann mobbing kavrammi ele almis ve mobbingi is yasaminda baski,
siddet ve yildirma hareketi olarak tanimlamistir. Isve¢ ve Almanya gibi iilkelerde
gerceklestirdigi ¢alismalarm sonunda taciz ve yildirma olgularmi is diinyasmin
vazgec¢ilmez bir parcasi olduguna ulasmistir. Calismalarda Orgiit biinyesinde yer alan
insanlardan bazilarinin sanilanin aksine zor insan olmadigini ancak yapisal 6zellikler ve
kiiltlir nedeniyle olusturulan sartlarin bu insanlar1 zor bir insan haline getirdigini ileri
stirmiistiir. Bir kez dahi olsa zor insan olarak nitelendirilen bireyler bu etiketlemeyi
ortadan kaldirmak {izere gerekli olan diger sebeplerin de kurum tarafindan
olusturuldugunu ifade eder. Leymann i¢in bu davranis mobbingdir (Kirel, 2007, s.30-
34).

Einarsen’in 2000 yilinda Norveg’te gerceklestirdigi caligmalar kapsaminda mobbing
olgusunun orgiitlerde yasandigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica bu ¢alismada belirsizlik
iceren kisisel bildirimler ve medya araciligiyla bireye aktarilan 6rgiit igi bir psikolojik
terdriin varligi s6z konusudur. Orgiitlerde mobbing olgusunun arastirilmasi isteginin
karsilanmasmda isletmelerde mobbing davranisinin yer almadigi iddia edilmistir
(Atman, 2012, s.11). Ozellikle okullarda yasanan zorbahgm ve is yerlerinde kadmlara
yonelik gerceklestirilen cinsel taciz davraniglarinin kamuoyunun ve arastirmacilarm ilgi
odagi oldugu soylenebilir. Konuyla ilgili sorunlarin incelenmesinde ve ¢oziilmesinde

bir¢ok faaliyet yapilmistr.

Sonraki yillarda mobbinge iliskin ¢caligmalar Norveg, Finlandiya, Almanya, Avusturya,

Macaristan ve Avustralya’da gergeklestirilmistir. Mobbing alani Orgiitlerde oncelikle
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Almanya, Fransa ve Norveg gibi gelismis iilke kabul edilen iilkelerde gogunlukla teorik

ve ampirik ¢alismalara konu olmaktadir.
4.1.1 Ozel Yasal Diizenleme Yapan Ulkeler

Iskandinav iilkelerinde mobbing olgusu yasalarda sug olarak yer almaktadir. 1994’te ise
Isvec¢’te yaymlanan Is Giivenligi ve Is¢i Saglhg1 yasas1 dogrultusunda mobbing bir sug
sayllmistir. Finlandiya’da 2000 yihinda yiiriirliige giren Is Giivenligi ve Is¢i Saghg:
yasasina fiziksel siddetin yaninda psikolojik siddet de dahil edilmistir. Almanya’da
mobbing olgusunun yasal diizeyde tanimlanmasinda sendikal ¢aligmalar etkili olmustur.
Toplu is sozlesmelerine mobbingin, toplu is sdzlesmesinin ihlali olduguna dair
maddeler  eklenmistir. Almanya’da mobbing kurbant erken emekliligini
isteyebilmektedir. Almanya’da mobbing konusundaki farkindalifa en iyi Ornek
Volkswagen sirketinde kurulmus olan mobbing birimleridir. Bu firmada ¢alisanlar
ugradiklar1 psikolojik taciz karsiliginda bu birimlere bagvurabilmekte ve kendilerine bu
tacizi uygulayanlarin isten ¢ikarilmasini dahi talep edebilmektedir. Bu haklari

is sozlesmelerinde sabittir (Tinaz, 2006, s.39).
4.1.2 Mevcut Yasal Diizenlemelerinde Uyarlama Yapan Ulkeler

Is yerlerinde gerceklesen mobbing davranislar1 bir isciye yonelik fiziksel ve cinsel taciz
seklinde olmayan ancak sistematik ve tekrarlayan belli bir siirece yayilmis davraniglarin
biitlinline verilen isimdir. Magdurunu asagilayici olan bu tiirdeki davranislar 6zellikle is
yerlerinde is¢iye karsi igveren veya is arkadaslari tarafindan yapilmaktadir. Mobbing
davraniginin  psikolojik, sosyal, kiltirel boyutu bulunmakta ve bununla birlikte
hukuksal boyutu da oldukca 6nemlidir. Dolayisiyla mobbing olgusu bu nedenle farkli

disiplinlere konu olmustur.

Insanlar, ekonomik hayat icerisinde bir bedel karsihginda diger insanlarm emir ve
talimati altinda ¢aligma hayatina dahil olmaktadir. Genellikle giindelik yasamin 6nemli
bir boliimiiniin is yeri catist altinda gegmesi ve ailelerden ¢ok is arkadaslar1 ile zaman
gecirilmesi nedeniyle is ortamindaki rekabet, kar baskist ve stres gibi farkli etkiler
ortaya ¢ikmaktadir. Bunun yani sira is yasaminin kendi dinamikleri is¢iler ve igverenler
arasinda ve iscilerin kendi arasinda dogal bir siire¢ olarak catisma olusturmaktadir. Bu

catigmalarin baslangic1 kapitalizmin baslangicina dayanmaktadir. Is hayati igerisinde
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yasanan c¢atigmalar dogal olmakla beraber ¢ogunlukla fikir aykiriliklar1 olarak da ortaya

cikmakta ve daha yapici 6zelliklere sahip olmaktadir (Glzel, 2007).

S6z konusu bu c¢atismalar iscilerin sagligint olumsuz olarak etkilemekte ve hem is
yerinin hem de c¢aligsanlarin veriminin diigmesine neden olmaktadir. Mobbingin olumsuz
etkileri arasinda magdurun kisilik ve aile yagsamini etkilemesi en 6nemli sonug olarak
goriinse de mobbing ayni zamanda is yerlerinde genel verimliligin diismesine, bagliligin
azalmasina, ekonomik olarak ig yerini sikintiya nail etmekte ve is yerinin saygmligini
disirmektedir. Toplumsal agidan ele alindiginda mobbing calisma iliskilerini
bozmakta, iiretim slireclerinin verimliligini azaltmakta ve saglik harcamalarmi
arttrmaktadir. Dolayisiyla mobbingin hem topluma hem de ekonomiye zarar verdigi

ileri stiriilmektedir (Kugiikkaya, 2011).

Avrupa Birligi’ne iiye tilkelerde isverenler ¢alisanlarini fiziksel, psiko-sosyal ve cinsel
siddet ya da tacize karsi korumak iizere yasal diizenlemeler gerceklestirmektedir.
Fransa’da Is Kanunu kapsaminda isci, ruhsal ve fiziksel saghigini tehdit edecek, temel
hak ve ozgiirliikleri ile serefini zedeleyecek manevi taciz konusunda, igveren tarafindan
mobbing davranigin1 engellemek iizere alinmasi gereken her tUrli dnlemi almakla
yikiimlii kilinmistir. Belgika Hukuku’nda ise 2007 yilindan itibaren yiiriirliige konulan
yasa hiikiimleri dogrultusunda igveren tacizi Onlemek iizere biitiin 6nlemi almakla
yikiimlidir ve is¢inin sikdyeti bulunmasma ragmen Onlemler alinmaz ve siirece
miidahale edilmezse yargi yolu ile sorun ¢oziilmeye ¢alisilir. Hollanda Hukuku’na gore
isci isverenin de diger iscilerinde mobbing davramisina karsi korunmalidir. Isveren
mobbing davranisini engelleyemez ise magdur edilen is¢iye karsi tazminat ylikiimliligi
altma girer. Alman Hukuku’nda mobbing, Alman Medeni Kanun’u kapsaminda
isverenin isciyi gdzetme borcu ilkesi icerisinde ele almmaktadir. Isveren mobbingi
engelleyemez ise cezai bir yaptirim olarak tazminat ddemelidir. Ingiltere ve irlanda’da
mobbing, esitlik ilkesi gergevesinde degerlendirilirken Japonya’da mobbinge maruz
kalanlar i¢in sendika tarafindan kurulan bir danisma hatti bulunmaktadir. ABD’de
mobbing genellikle eyalet yasalari igerisinde isyerinde siddet kapsaminda ele
alinmaktadir. Isveg’te mobbing 1994 yilindan giiniimiize kadar s Giivenligi ve Isci
Saglig1 Yasas: igerisinde su¢ sayilmakta ve Finlandiya’da ise 2000 yilindan itibaren

mobbing sug olarak degerlendirilmektedir.
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Mobbing, karmasik bir siirecin sonucudur ve tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de
cok yaygin bir sekilde goriilmekte ve toplumun ilgisini cekmektedir. Mobbing yalnizca
psikolojik bir taciz ya da siddet olarak nitelendirilmemekte ve sonuglar1 ele alindiginda
her kesimi olumsuz etkileyecek sekilde olusabilmektedir. Ozellikle son yillarda

mobbing, yerel mahkemelerde ve yargitay kararlarinda yer almaktadir (Cil, 2010).

Mobbingin hukuksal durum ve basvuru yontemleri igerisinde yer aldigi anayasa da
mobbing olgusu kapsaminda is¢inin sadakat borcunun karsiligi olarak isveren is¢iyi
gbzetmek durumundadir ifadesi yer almaktadir. Bu borca karsilik igveren, is¢inin kisilik
ozelliklerini, fiziksel ve mental biitiinliigiinii, serefini ve gururunu, saygmlhgini, ahlaki
degerlerini korumak ve haklarma saygi gostermek durumundadir. G6zetme borcunun
kaynag1 temel hak ve Ozgiirliiklerdir. Kisilik hakki toplum igerisinde sayginhigin ve
kisiligin serbest gelismesi {lizerine var olan tiim durumlarin kontrolii olarak
tanimlanmaktadir. Kisilik hakkina iliskin hukukun temel ilkeleri olan esitlik, 6zgiirliik
ve kisiligin korunmasina dair ilkelere herkes uygun davranmakla ylikiimlidiir.
Dolayisiyla mobbing olgusu bu anlamda is¢inin korunmasi ilkesinin igerisinde yer
almaktadir (Slizek, 2012). 1982 Anayasasi ile is¢inin gozetilmesi borcunun temeli hak
ve 0zglrliklere dayandirilmistir. Gozetme borcunun ihlali durumunda anayasada agik¢a

belirlenen hiikiimlerin ihlalinin olusturulacagi acik¢a belirlenmistir.
4.1.3 Diger Caligsmalar

Davenport’a gore mobbing kavram olarak Lorenz tarafindan, hayvanlarin bir baska
hayvani ya da diismani kagmrma davranigi olarak kullanilmaktadir. 1984 itibariyle
Heinemann bu kavrami tipki hayvan 6rnegi gibi ¢ocuklara dair sergilenen ve 6zellikle
zorbalikk davranisi olarak ifade edilen davranislar1 belirtmek tizere kullanmistir.
Mobbing iizerine yogunlasan Leymann ise mobbing davranigini okullardaki siddetin is
yerlerine de yansidigini gozlemlemis ve bu kavrami is yerleri i¢in kullanmaya
baglamistir. Mobbing kavrami oOncelikle Isve¢’te kullamlmus sonraki yillarda ise
Almanya, Avusturya, Fransa, Ingiltere ve ABD gibi gelismis iilkelerce kullanilmaya

baslamistir.

Altuntas’in aktarimi dahilinde sonraki yillarda gerceklestirilen calismalardan ilki
“ABD’de bir psikiyatrist ve antropolog olan Dr. Carroll Brodsky; California Isciler

Tazminat Basvuru Kurulu ve Nevada Sanayi Komisyonu'nun ag¢tigi davalar: temel
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alarak 1976 yuinda, ‘The Harrassed Worker’ — Taciz Edilmis Calisan kitabin
yazmugstr.” (Altuntas, 2010, S.16).

1988’de gazeteci Andrea Adams tarafindan Ingiltere’de zorbalik olaylarma dikkat
cekmek (izere bir BBC dizisi ¢ekilmistir. Andrea Adams, 1992 yilinda “Isyerinde
Zorbalik: Yiizlesme ve Asma Yontemleri isimli bir kitap yaymlamis ve 1997°de ayn1
isimle mobbing magduru bireylere yardim etmek amaciyla bir vakif kurmustur. Ingiliz
yazar Tim Field ise 1996 yilinda “Gériiniirdeki Zorba” isimli bir kitap yaymlamastir.
Zorbalik bu kitapta diger kimsenin kendine giiveni ve Ozsaygisina yonelik siirekli,
sistematik ve diigmanca bir saldir1 olarak nitelendirilmistir (Tinaz, 2006, s.32). Sonraki
yillarda ise ABD ve Kanada’da c¢ok sayida akademisyen mobbing ile ilgili cesitli
calismalar gerceklestirmistir. 1996 yilinda The Tokyo Managers Union’un Japonya’da
kurdugu Bullying hot-line isimli vakif iki ay icerisinde 1700°den fazla mobbing

magdurunun bagvurusunu almistir.

Geligmis tlkelerin ¢ogunda is yeri ¢atis1 altinda cinsel taciz, irk, din ve dil ayrimina dair
gerceklestirilen davranislar karsisinda yasalar sabit bir konumdadir. Yasalarin
koruyuculugu mobbing magdurlarinin taciz davranisi1 karsisinda kendilerini ifade etme
konusunda kararli olmalar1 gerektigini ifade etmektedir. Ancak her ne kadar yasalar ile
bu hak korunuyor olsa da magdur kendisinde bu durumdan hakli ¢ikmak ya da bu
durumu ortadan kaldirmakta motivasyon sahibi degildir. Arastirmalarin boyutu
derinlestikge ulasilan sonuglar mobbing davranisinin diinyanin her yerinde yaygin
olarak yasandigi gercegine dairdir. 1998 yilinda Oprah Winfrey’in bir gosterisi olan
zorba patronlara ithaf edilen ve mobbing magdurlarinin ger¢ek dykiilerinin anlatildigi
Calismayr Seviyorum-Mobbing isimli bir film ¢ekilmistir. Bu film Berlin Film

Festivali’nde jiiri 6zel 6diiliint almigtir.

Bob Rosner ise is yerinde astlari, iistleri ya da is arkadaslar1 tarafindan duygusal tacize
ugrayan is gorenleri ‘igyeri gazileri’ olarak tanimlamistir. Bu Kisilerin tecriibelerini
aktarmalar1 ve magdurluk siirecinde yasadiklarmi 6grenmek istedikleri konusunda
profesyonel bir yardim saglamak tizere Working Wounded sitesini kurmustur (Rosner,
2001).

Leymann’m Isve¢’te bulunan mobbing kliniginde gergeklestirilen calismalar

kapsaminda totalde ¢alismakta olan niifusun %3,5°1 isyerlerinde psikolojik tacize maruz
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kalmaktadir. Yine ayni calismalar sonucunda bir yillik siirecte 120.000 yeni ise
baslayan ¢alisgan mobbing magduru oldugu bulunmustur. Leymann’in ulastig1 bir bagka
sonu¢ ise mobbing magduru bireylerin cinsiyetleri konusunda 6nemli bir fark
bulunmamakla beraber erkek calisanlarin kadmlara oranla daha az mobbinge ugradigi
sonucudur. Erkek magdurlara erkek mobbing uygulayicilarmin fazla oldugu, kadin
magdurlarm ise kadinlar tarafindan mobbinge ugradig: ileri siiriilmistiir (Leymann,

Identification of Mobbing Activities, 2023).

1998°de Chappel ve Di Martino tarafindan yayinlanan ILO raporu kapsaminda, 1996’da
AB’nin 15 iiye iilkesinde yapilan 15800 goriismelerin sonucunda oOnceki yilda
calisanlardan %4’iiniin fiziksel siddete, %8’inin mobbinge ve %?2’sinin ise cinsel tacize

maruz kaldig1 sonucuna ulasilmistir (Akt; Tinaz, 2006, s.24).

Yine Chappel ve Di Martino tarafindan ayni tarihte yayinlanan rapora gore Ingiltere’de
gergeklestirilen bir arastrmanin sonuglar1 ele alindiginda calisanlarin %53 {inilin
mobbinge maruz kaldiklar1 ve %78’inin de mobbing davramigina tanikhik ettigi
sonucuna ulasilmistir. isveg’te gergeklestirilen arastirma kapsaminda bir yil igerisinde
yasanan intiharlarin %10 ile %15’ inin sebebi mobbinge maruz kalmaktan kaynaklandigi
bulunmustur (Akt; Tmaz, 2006). Isve¢ ve Almanya’da ¢ok sayida birey mobbing
magduru haline gelmesi sonucu erken emekliye ayrilmakta ya da ruh saghgi

merkezlerinde yatili tedavi gérmektedir.
4.2. Tiirkiye’de Mobbinge Iliskin Diizenlemeler

Mobbing alaninda gergeklestirilen ¢alismalarin cogu son yillarda gergeklestirilmis
olmasina kars1 mobbing olgusu ¢alisma yasaminin baslangicindan itibaren var olmustur.
Turkiye’de ise benzer sekilde olaylarn arka planinda mobbing davranislarmin
etkilerinin bulundugu ileri siiriilebilir. Tiirkiye’de o6zellikle son yillarda mobbing
konusunun tizerine birgok g¢alisma gergeklestirilmistir. Konuyla ilgili 6rnek vermek
gerekirse Baykal’mn kitabinda isledigi Kanuni Sultan Siileyman’in hiikiimdarhiginda
Hiisrev Pasa’nin intihar1 mobbing davranigina maruz kalmasi sonucu gerceklesmistir.
Hiisrev Pasa’nin intiharina giden yolda mobbing davramiglart hem kurbani hem de
Imparatorlugu etkisi altina almistir. Kurumsallagmis bir drgiit icerisinde ortaya ¢ikan ve
stireklilik kazanan adalet sistemi tipki bu drnekte oldugu gibi adalet sistemini olumsuz

olarak etkilemektedir (Baykal, 2005, s.98).
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Gergeklestirilen ¢aligmalarda Riistem Pasa, Kanuni Sultan Siileyman doénemindeki
kurumsallasmanin geregi olarak veziriazam ve ikinci vezirin gorevlerinden alinmasi
sonucu kendisinin bu goreve nail olacagimi disiinmiistii ve bu diislincesi
gerceklesmemis oldugu bulunmustur. Bu durum Riistem Pasa’y1 mobbing davranisi
sergilemeye itmistir. Ayrica bu mobbing davranisi sonucu imparatorluk i¢indeki
iletisimde aksamuistir, bu olaylar Hiisrev Pasa’y1 derin bir bosluga birakmis ve intiharina
sebep olmustur. Dolayisiyla mobbing ile ilgili gerceklestirilen ¢aligmalar ve ulasilan

sonuglar son doneme ait degildir (Arpacioglu, 2003, s.15).

Ulkemizde gerceklestirilen ¢alismalar arasinda toplam 1771 kadin saghk cahsam ile
Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi’nin anket calismasi yer almaktadir.
Anket ¢aligmasinin sonucunda saglik kurumlarinda ¢alisan kadmnlarmn psikolojik baski
ve fiziksel siddet magduru olduguna ulasilmistir. Katilimcilardan %40.6’s1 kurum
icerisinde siddete maruz kaldiklarin1 ve bu siddetin tehdit, psikolojik ve ekonomik
baski, hakaret, fiziksel siddet ve fiziksel taciz oldugunu belirtmislerdir. %51°1 ise tehdit
ve psikolojik baskida sikayetcidir. Bunun yani sira katilimcilardan %3.7’s1 cinsel tacize

ugradiklarmi ifade etmislerdir (Kirel, 2007, $.35-42).

Yapilan bir diger arastirma Aydin sehrinde bulunan aligveris merkezlerinde mobbing
Uzerine 300 katilimci ile gergeklestirilen anket calismasidir. Bu c¢alisma sonucu
katilimcilardan 61’inin mobbing magduru oldugu sonucuna ulasilmistir (Ozdemir &
Acikgdz, 2007). Diger bir calisma ise banka, otomotiv, egitim ve bilgi teknolojisi
sektoriinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel kurum ¢alisanlariyla gergeklestirilmistir.
Calisma mobbing magdurlarinin kisilik 6zelliklerine, negatif duygularma ve isten
ayrilma niyetlerine dair yapilmis ve sonucunda 6rgiit icerisinde mavi yakali ¢caliganlarin
beyaz yakalilara oranla daha cok kisilikleri nedeniyle magdur konumuna diistiigii
saptanmistir. Ayrica bu calisma sonucunda beyaz yakalilarin c¢ogunlukla islerine
yonelik mobbing kurbani oldugu ileri siiriilmiistiir. Bagka bir bakis ag¢isindan ise
mobbing davranislariin ¢ogunlugunun iistlerden kaynaklandigi sonucu ortaya ¢ikmustir

(Ozarall1 & Torun, 2007).

Bu ¢aligmalar arasinda Tutar (Tutar, 2007), Cobanoglu (Cobanoglu, 2005) ve Timaz
(Tmaz, 2006)‘mn yaymladigr kitaplar bulunmakta ve Bilgel, Aytag, Bayram (Bilgel,
Aytag, & Bayram, 2004, s.26) arastirmalar1 da literatiire katki saglamaktadir. Ayni
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zamanda basin ve kitle iletisim araglar1 da mobbing konusunu sik sik drnekler vererek
gindemde tutmaya c¢aligmaktadir. Diger {lilkelerde mobbing ile ilgili arastirmalar
genellikle teorik ve ampirik c¢aligmalarda yer almasma karsin Tiirkiye’de Orgiit
icerisinde gerceklesen mobbing ve mobbingin hukuki, sosyal, ekonomik etkileri

alaninda daha az ¢aligma bulunmaktadir (Bozbel & Palaz, 2007, s.28).

Ulkemizde gerceklestirilen ¢alismalar sonucunda smirli olsa da bazi verilere
ulagilmistir. Human Resources Management, mobbing vakalarini aragtirmak tlizere anket
diizenlemis ve bu ankete 100 katilimci dahil olmustur. 100 katilimcinin %56°s1 erkek
%44’ kadindir. Katilimeilar arasindan %81°1 is yasaminda mobbing davranigina maruz
kalmakta digerleri ise mobbinge nadirde olsa rastladiklarini ifade etmislerdir. Mobbing
davranisi ile kars1 karsiya kalan magdurlar arasindan %27’si istifa etmis, %181 isten
kovulmus ve %17’s1 ise mobbing davranisi iist yonetime iletmistir. Bunun disinda geri
kalanlar farkli sonuglara sebep olmustur. Bu sonuglar arasinda 6zellikle iist yonetim ile
konusan ancak bir degisiklik yasamayan calisanlarin istifa etmek zorunda kalmasi

onemlidir (Kirel, 2007, s.35-42).

Konuyla ilgili bir diger calisma Bilgel, Aytag ve Bayram tarafinda Bursa sehrinde,
saglik ve egitim sektdrlerinde emniyet teskilatinda beyaz yakali ¢alisanlar {izerine
gergeklestirdigi arastirmadir. Bu arastirma sonucunda %355 oraninda ¢alisanin mobbinge
maruz kaldigma ulasilmistir. Ozellikle saglik sektorii ¢alisanlari mobbing magduru
olma noktasida en ¢ok risk tasiyan meslek grubudur. Geng ¢alisanlarin, idari gorevde
bulunanlarin ve bekarlarin mobbinge daha ¢ok maruz kaldiklar1 belirtilmis ve mobbing
uygulayicilarinin ¢ogunlukla erkek, amir ya da yodnetici konumunda bulunan bireyler

oldugu saptanmustir (Bilgel, Aytac, & Bayram, 2004, s.26).

Iyem tarafindan 2007 yilinda gerceklestirilen bir diger calisma konuyla ilgili rnekler
arasinda bulunmaktadir. Bu ¢aligma kapsaminda Sakaryaspor’un Tirkiye Siiper
Ligi’nde gorevli olan profesyonel futbolcularda mobbing davranigi incelenmistir.
Calisma sonucunda futbolcularin, takim arkadaslari, yoneticiler ve taraftarlar tarafindan
mobbinge maruz kaldiklar1 saptanmistir. Ulkemizde futbol takimlari hem futbolcuya
hem de teknik kadroya yliksek miktarlarda tazminat 6ddememek i¢in cogunlukla

mobbinge basvurmaktadir (Iyem, 2007).
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Gergeklestirilen ¢alismalar sonucu Tiirkiye’de dncelikle saglik ve egitim sektorii basta
olmak {izere mobbing davranislarinin otomotiv, turizm ve banka gibi sektorlerde de
yaygin olarak yasandigina ulasilmistir. Mobbing konusunun istiiniin kapali olmasi
onlenmesi ve yonetilmesinde de sorunlara neden olmus dolayisiyla konuyla ilgili
calismalar az sayida yapilmistir. Mobbingin yayginlik kazanmasi calisma hayatinda
fiziksel ve psikolojik zarar konusunun dnemini ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica mobbing
magdurlariin tecriibelerini  paylastigt ve yasadiklar1 sorunlar karsisinda giicli
durabilmek {izere bagvurabilecekleri ydntemlerin aktarildigi Mobbing Turkiye ve

Psikolojik Yildirma isimli internet siteleri kurulmustur (Cemaloglu, 2007, s.41).
4.2.1 Anayasa

1982 Anayasasi’nda is¢inin gozetme borcunun 6denmesi ilkesinin temeli hak ve
Ozgiirliiklere dayandirilmistir. Dogancit ve Cakrak’in ortak c¢alismasinda ele aldigi

mobbing olgusuyla iligkilendirebilecegimiz maddelerin bir kismi1 asagida belirtilmistir.

e ANY. m.12 (temel hak ve hiirriyetlerin niteligi) f.1°’e gore, “Herkes, kisiligine bagl,

dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel hak ve hirriyetlere sahiptir.”

e ANY. m.17 (kisinin dokunulmazligi, maddi ve manevi varligi) f.1°e gore, “Herkes,
yasama, maddi ve manevi varligini koruma ve gelistirme hakkina sahiptir. Tibbi
zorunluluklar ve kanunda yazili haller disinda, kisinin viicut biitiinliigiine dokunulamaz;
rizast olmadan bilimsel ve tibbi deneylere tabi tutulamaz. Kimseye iskence ve eziyet
vapilamaz, kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi

tutulamaz.”

e ANY. m.12 (zorla calisma yasagi) f.1’e gore; “Hi¢c kimse zorla c¢alistirilamaz.

Angarya yasaktir.”

e ANY. m.19 (kisi hiirriyeti ve giivenligi)

e ANY. m.20 vd. (6zel hayatin gizliligi ve korunmast)

e ANY. m.20 vd. (sosyal ve ekonomik haklar ve ddevler)

e ANY. m.49 (¢aligma hakki ve ddevi)’ gore; “Calisma, herkesin hakki ve odevidir.

Devlet, Calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, Calisma hayatini geligtirmek icin
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Calisanlart ve issizleri korumak, Calismayr desteklemek, issizligi onlemeye elverisli

’

ekonomik bir ortam yaratmak ve Calisma barisint saglamak igin gerekli tedbirleri alir.’

e ANY. m.50 (¢alisma sartlar1 ve dinlenme hakki)’ye gore; “Kimse, yasina, cinsiyetine
ve giictine uymayan islerde calistirilamaz. Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi

1

yetersizligi olanlar ¢alisma sartlar:t bakimindan 6zel olarak korunurlar.’

Ifadeleri yer almakla beraber iscinin gdzetme borcu ilkesinin temeli kabul edilen
diizenlemeler ele alinmistir. Mobbingin anayasada belirtildigi lizere temel hak ve
Ozgiirliiklere aykirilik olusturdugu sonucuna ulasilmaktadir (Doganc1 & Cakrak, 2016,
s.12-17).

4.2.2 Turk Medeni Kanunu ve Bor¢lar Kanunu

Iscinin borcunun ddenmesi ilkesi kapsaminda ele alman mobbing olgusu is¢inin kisilik
haklarinin ihlal edilmesi sonucunu ortaya ¢ikmistir. Tiirk Medeni Kanunu ile Tiirk
Borglar Kanunu’nda kisilik haklarmin goézetilmesi kapsaminda bazi maddeler yer
almaktadir. Bu maddeler TMK. M.23/1-2°de “Kimse, hak ve fiil ehliyetinden
vazgecemez ya da onlart hukuka ve ahlaka aykiri olmak iizere kisitlayamaz”
diizenlemesi bulunur. Yine TMK. M.24°de “Hukuka aykiri olmak iizere kisilik
haklarina dair saldiri gergeklestirilen birey, hakimden bu saldirmmin uygulayicisina
karsi korunma talep edebilmektedir. Magdur bireyin rizasi dogrultusunda iistiin
nitelikte o6zel ya da kamusal yarar veya kanunun izin verdigi diizeyde yetkinin
kullanilmasi nedenlerinden birinde hakli olmadigi takdirde kisilik haklarina karsi
gerceklestirilen her saldi hukuka aykiridir. Ifadesi yer almakla beraber kisilik
haklarina gergeklestirilen saldirilara karsi kisiligin korunmasi konusu 6nemli kabul

edilmistir (Stizek, 2012).

Kisilik haklarmma karsi gergeklestirilen saldirilara dair TMK. m.25 hangi davanin
acilabilecegi konusunda bilgilendiricidir. Bu madde kapsaminda; mobbingin heniiz
gerceklesmedigi durumlarda davacinmm kisilik haklarmma dair saldirmin  yapilacag:
hususunda ciddi kanitlar ve endiselerin olusmasi {izerine saldirinin 6nlenmesi amaciyla
dava agilabilir. Sistematik olarak devam eden mobbing siireci zaman igerisinde bir
tehlikenin varligma ve durumuna gore davalinin hareketleri ve davranislarindan tespit
edilebilmektedir. Mobbing baslamis ve hali hazirda devam ediyor ise davact saldirty1

sonlandirmak {izere dava acabilmektedir. Mobbing davranisinin sona ermesi ancak
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etkileri halen devam ediyorsa hukuka aykirilik konusunun tespit edilmesi iizerine dava
acilabilmektedir. Bunlarin yani sira davaci kararin tglincli sahislara bildirilmesi ve
yayilmasi noktasinda istekte bulunabilmektedir. Ayrica bu tiir davalarin agilabilmesinde
herhangi bir kusur aranmamaktadir. Maddi ve manevi bir zarara neden olmus olmasi

sart degildir (Doganc1 & Cakrak, 2016, s.12-17).

Mobbing davranisi isveren tarafindan gerceklestiriliyorsa isverene karsi ya da diger
is¢iler tarafindan yapiliyorsa kisi ve kisilere kars1 bu davalarin agilabilecegi gibi bu tiir
davranislar1 goz ardi eden isverene de is¢iyl gézetme borcunun ihlali nedeniyle karsi
dava da agilabilmektedir. Mobbing davranisiyla is iliskisi arasindaki baglant1 somut
oldugu takdirde gorevli mahkeme i3 mahkemesidir. Yetki sahibi mahkemede davaci
kendi kisilik haklarmim korunmasi amaciyla yerlesim yerinde ya da davalinin yerlesim

yerinde de dava agabilmektedir (Oguzman, 2013).

Is Mahkemeleri Kanunu m.5’e gére yetki konusunda davaci davayi davalinm yerlesim
yerinde bulundugu yer ya da iscinin is yerinin bulundugu yer mahkemesinde
acabilmektedir. Mobbing olgusunda tazminat davalar1 ele alindiginda TMK. m.25/3’e
dayandirilan maddi veya manevi tazminatin istenilmesi s6z konusudur. Haksiz fiil
dolayisiyla olusan zararla ilgili genel hiikiimlerden TBK. M.58’de manevi tazminatta
bulunulabilmektedir. TBK. nm 49.maddesine gore tazminatin istenilebilmesinde
mobbingin konusunu olusturan kisilik haklarina saldir1 kabul edilecek bir davranis
olmali ve bu davranisinda hukuka aykir1 niteligi bulunmalidir. Mobbingi gerceklestiren
bireyin kusuru olmali ve sonucunda maddi bir zarar olusmus olmalidir. Bunun yani sira
kisilik haklarma kars1 saldir1 davranist ve zarar arasmmdan neden sonug iliskisi
bulunmalidir. Magdur maddi tazminat davasi agmanin yani swra mobbing davranisi
sonucu yasadigi ruhsal ya da fiziksel sorunlar ile basa ¢ikmak amaciyla yaptigi saglik

harcamalarini da ele alinarak tazminatin diizeyi yiikseltilebilir (Altuntas, 2010, s.11).

Mobbingin cinsel taciz ile gerceklestirilmesi de olasidir. Bu dogrultuda yargitay karari

‘

ile cinsel tacizin magdur psikolojisi lizerindeki etkisi su sekilde belirtilmistir; “..faciz
olayimin etki ve sonuglarmmin temadi etmekte oldugundan ...bir nevi mobbinge
doniistiigii...” Cinsel tacizin s6z konusu oldugu durumlarda magdur rizasi agik ve net

olmalidir.
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4.2.3. Turk Ceza Kanunu

Tiirk Ceza Kanunu’nun 5237 sayili maddesinde ayrica ele alinan mobbing sugu adi
altinda bir kanuni tanimlama bulunmamaktadir. Ancak bu durum mobbing eylemlerinin
su¢ olmadigi anlamina gelmemektedir. Mobbing davranislarinin tamami sug¢ olarak
kabul edilmemekle birlikte strecin de aktarilmasinda dogru ve agik, yetkin bir bakis
acisma ihtiya¢ duyulmaktadir. Yetkin bir hukuksal bakis acisinin olmadigi ve sartlarin
olusturulamadig1 durumlarda haksiz sorusturma agilmakta ve manevi tazminat olarak
nitelendirilecek davalarin olusturulmas: s6z konusu olmustur. Yargilama masraflarmin
O0denmesi ve tiim ceza tiirlerinde bulunan bu hakkin karar mercii tarafindan belirlenmesi

gerekmektedir (Oguzman, 2013).

Is hukukunda ise mobbing konusu giindemde ve hukuka aykir1 davranis niteliginde
bulunan isveren davranislarina dair yaptrim Ozelligi gosteren diizenlemeler yer
almaktadir. Ceza hukukunda bulunan mobbing davranisina yonelik yaptirim
uygulanacak yeterli diizeyde hukuk araci niteligi gosterdigi s6ylenebilir. Bagmmsiz bir
suc olarak ele aliman mobbingin ayrica diizenlemeye de gerek olmadigi konusundaki
diisiinceler sabittir. Mobbing olgusu temel hak ve insan 6zgiirliikleri ilkelerini ihlal
etmekle beraber, anayasa ile giivence saglanan calisma hakkinin da ihlali soz
konusudur. Bu nedenle 1990 yili itibariyle mobbinge karsi onlem almak amaciyla
Avrupa iilkelerinin bircogunda yasal diizenlemeler yapilmistir. Bu Avrupa iilkeleri

arasinda Fransa, Belgika, Hollanda, isve¢ ve Almanya bulunmaktadir (Sen, 2009, s.18).

Tirk Hukukunda emsal kararlar ele alindiginda, mobbing olaylarmin amir
konumundaki kisinin magduru nedeni olmaksizin isi yapmadigi konusunda suglamasi,
magdurun yetersiz kabul edilerek asagilanmasi, isverenin kisisel sebepler ile ¢alismak
istemeyen isciyi psikolojik olarak yipratmasi ve isten ayrilmaya zorlamasi gibi
davranislar1 ortaya ¢ikmaktadir. Isverenin ya da is arkadasinmn genellikle bir davranis:
kars1 tarafa yOnelttigi haksiz bir hareket olayidir. Mobbing davranisi olarak

kullanilabilecek sug tiirleri sunlardir;
« Insan Ticareti (Madde80)

« Kasten Yaralama (Madde 86)

o Kasten yaralamanin ihmali davranisla islenmesi (Madde88)
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e Taksirle yaralama (Madde89)

o Iskence (Madde94)

o Eziyet Madde 96- (1)

e Cinsel saldir1 (Madde 102/3-b)

e Cinsel taciz (Madde 105/2-a)

 Tehdit (Maddel106)

e Santaj (Maddel107)

« Cebir (Madde108)

« Kisiyi hiirriyetinden yoksun kilma (Madde109)

e Tiizel Kisiler Hakkinda Giivenlik Tedbiri Uygulanmas1 (Maddel11)
o Is ve calisma hiirriyetinin ihlali (Madde117)

o Sendikal haklarin kullanilmasinin engellenmesi (Maddel18)

e Nefret ve aymrimcilik (Madde 122/1- ¢,d)

e Kisilerin huzur ve sikununu bozma (Madde123)

o Haberlesmenin engellenmesi (Madde124)

o Hakaret (Madde125)

e Yagma (Madde 148/2)

o Nitelikli yagma (Madde149)

« Bedelsiz senedi kullanma (Madde 156/1)

« Ve sair suclar (T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2013).

Mobbing uygulamalarinda yalnizca bahsi gecen sug tiirleri kullanilmamakta olup her
tiirlii sug tiirli mobbingin uygulanmasinda etkilidir. Ceza Kanununda temel ilke “Ceza
sorumlulugunun Sahsiligidir. Bu ilkenin anlami su¢ olan davranisin ya da eylemin
yalnizca gerceklestiren kisiye karsi dava acilabilecegidir. Dolayisiyla tiizel kisiler

cezaya konu olamamakta ancak kanun kapsaminda oOngoriilen bir sug, igyerinde
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giivenlik tedbiri saglamak amaciyla bir takim yaptirim gergeklestirmeyi gerektirebilir
(Limoncuoglu, 2013).

Kanunda ismen sug olarak kabul edilmemis olsa da “Mobbing bir sugtur” ve mobbingin
hangi su¢ kapsaminda degerlendirilecegi ve cezanin nasil belirlenecegi konusu

kullanilan sugun tiiriine gore belirlenmelidir.

Tirk Ceza Kanunu’nun 21. Maddesinde mobbing davranmigmin sug¢ olarak kabul
edilmesi noktasinda 6ncelikle kasit olmasi gerekmektedir. Burada s6z konusu olan kasit

bir eylemin bilerek ve istenerek yapilmasini ifade etmektedir (Temizel, 2013, s.21).

Tirk Ceza Kanunu'nun 22.maddesinde ise kasit olmasa bile standart sartlar
bulundugunda kisinin ceza kanunu dogrultusunda sorumluluguna bakilarak ceza
verilmesini ifade eder. Bir eylemin taksir nedeniyle cezalandirilmasi i¢in su sartlara

ithtiyac vardir:
e Taksirle igslenebilecek suclar kanunda acikca belirtilmelidir.

e Taksir, dikkat ve 6zen yiikiimliliigline aykirilik hallerinde sugun kanuni taniminda

belirtilen eylem, neticesi dngdriilmeyerek gerceklestirilmelidir.

¢ Kisinin 6ngdrdiigii neticeyi istememesine karsin, neticenin meydana gelmesi halinde
bilingli taksir vardir; bu halde taksirli suga iliskin ceza iicte birden yarisina kadar

artirilir.
e Taksirle islenen suctan dolay1 verilecek olan ceza failin kusuruna gore belirlenir.

¢ Birden fazla kisinin taksirle isledigi suclarda, herkes kendi kusurundan dolay1 sorumlu

olur. Her failin cezasi kusuruna gore ayri1 ayri belirlenir (Savas, 2007).

Orgiit yonetimi ya da yonetim kurulunun {iyeleri tarafindan ¢ahisana dogrudan mobbing
uygulanmast durumunda Tiirk Ceza Kanunu’nun hiikiimlerinde kasten islenmesi
nedeniyle bu kapsamda degerlendirilen suglara gore cezai yaptirim uygulanmaktadir.
Tiirk Ceza Kanunu’nda bir sug olarak diizenlenmeyen mobbing, Is Kanunu biinyesinde
bulunan igyerlerinde mobbing magdurunun is sdzlesmesini hakli bir nedenle feshetme

olanagi tanimaktadir (Mollamahmutoglu & Astarli, 2012).
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4.2 .4 Devlet Memurlar1 Kanunu

Idare Hukuku kapsaminda agikca diizenlenmemis olan mobbing olgusu, 657 sayili
yasada mobbing davranisinin pargasi olarak nitelendirilen eylemlere yonelik idari
disiplin cezalar1 bulundurmaktadir. Ancak dogrudan bir mobbing kavramimnin kullanimi
s0z konusu degildir. Kasitli, sistematik ve belli bir siiredir devam eden davraniglarin
olugsmas1 durumunda ilgili disiplin cezalar1 uygulanmaktadir. Memurlara yonelik ve
disiplin hukuku igerisinde yer alan disiplin sorusturmalar1 ve disiplin cezalar1 da memur
tizerinde mobbing uygulayabilmek {iizere basvurulan araglardir (Bayram & Ergin,
Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlari ile Isyerinde Mobbing, 2008).

Tirkiye’de olusan mobbing davalari, diinya genelinde paralel olmak iizere daha ¢ok
0zel sektorde goriilmektedir. Konuyla ilgili mevzuatta agik¢a diizenleme yer almamakla
beraber mobbing kavrami giliniimiizde giindemde olan bir konudur. Mobbing tanimlar1
bircok agida kabul gormekle beraber idare hukukunda, ¢alisma yasaminin gerceklerine
dair pek ¢ok farkli sekilde tanimlanmaktadir. Mobbingin saglikli bir incelemesinin
yapilabilmesi i¢in en basta isyerinde meydana gelen ve mobbinge sebep teskil eden
davraniglarin tespiti saglanmalidir. Daha Once bahsedildigi lizere bir davranigin
mobbing olarak nitelendirilmesinde sistemli, kasith ve uzun siireli devamlilig1
gerekmektedir. Bu tiir davranislar cogunlukla 6zel sektorde goriilmekle beraber kamu
personelini de kapsayan idari kurumlarda yasanmaktadir. Dolayisiyla isyerlerinde
mobbingin uygulayicisinin yalnizca amir ya da st tarafindan gerceklestirilmedigi ifade

edilebilir (Centel, 2011, s.29).

Tiirk Idare Hukukunda dogrudan herhangi bir diizenleme yapilmamus olsa dahi 2011°de
Bagbakanlik tarafindan yayimlanan “Isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi” adini
tasityan genelgede 6zel sektor ve kamu da gergeklesen mobbing davranisi ele alinmas,
calisana yonelik mobbing davraniginin Onlenmesi ve calisani korumak amaciyla
onlemlerin alinmasi1 konusu isverene ve idareye birakilmistir. Ancak yayimlanan
genelgede mobbing uygulama dogrultusunda ne tiir bir cezai yaptirim yapilacagina dair
herhangi bir ifade gegmemektedir. Kamuda ortaya ¢ikan mobbing genellikle hiyerarsik
yap1 kaynakhdir. Hiyerarsik yap1 igerisinde {ist kademede yer alan yetkililerin,
kendisinden daha alt kademede bulunan ¢alisgana yonelik ayrimcilik, psikolojik taciz

gibi davranislar1 kasith ve sistematik bir sekilde uygulamasi sonucu olusmaktadir. Ust
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kademenin calisana uyguladigi yildirict davraniglar, esitlik ilkesine aykir1 olarak
personelin is ylikiinlin arttirilmasi, gorevlerinin ve gorev yerlerinin siirekli olarak
degistirilmesi ve konuyla ilgili tehditkar sdylemlerle beraber ¢aliganin temel hak ve
Ozgirliiklerine dair saldr1  ve onur kirict davraniglar mobbing  olarak
degerlendirilmelidir. Isyerlerinde mobbing yalmzca ast-iist iliskisi igerisinde
gerceklesmez ayni diizeyde bulunan g¢alisanlarda mobbingin taraflarini olusturabilir.
Tipkr ast-lst iligkisinde oldugu gibi ayni diizeyde bulunan c¢alisanlarinda birbirlerine
kars1 kasitlh ve sistematik olarak uyguladiklar1 psikolojik yildirma davraniglar:

mobbinge dahildir (Kiigiikkaya, 2011).

Devlet memurlarini kapsayan disiplin cezalar1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun
125. Maddesi kapsaminda diizenlenmistir. Kamu sektoriinde diger calisana yonelik
disiplin cezalarinda kendi mevzuati i¢inde paralel diizlemde diizenlenmektedir (Demir,
2013).

4.2.5.1s Kanunu

Mobbing olgusu, isveren tarafindan is gérme hakkina karsilik gelmekle beraber
isverenin de esit davranma borcuna karsilik aykirihik gosterir. Esitlik ilkesinin temeli
adalet ve hakkaniyete dayanmaktadir ve {ilkemiz hukukunda anayasal pozitif bir
dayanagi bulunmaktadir. Bu dogrultuda anayasanin 10.maddesinde ele alinir. Bu
madde; Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama
gecmesini saglamakla yiikiimliidiir. Bu maksatla alinacak tedbirler esitlik ilkesine
aykirilik olarak yorumlanamaz. Cocuklar, yashilar, oziirliiler, harp ve vazife sehitlerinin
dul ve yetimleri ile malul ve gaziler icin alinacak tedbirler esitlik ilkesine aykiri
sayilmaz. Higbir kigiye, aileye, ziimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz. Devlet organlart

ve idare makamlar: biitiin iglemlerinde kanun oéniinde esitlik ilkesine uygun olarak

hareket etmek zorundadirlar.” (Centel, 2011, s.10).
Is Kanunu kapsaminda esitlik ilkesini konu edinen madde 5.maddedir.
IK. 5.maddede esitlik ilkesinin farkli goriiniimleri diizenlenir. 5.Madde’ye gore;

“Is iliskisinde dil, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri
sebeplere dayali ayirim yapilamaz. Isveren, esasli sebepler olmadik¢a tam siireli
calisan is¢i karsisinda kismi siireli ¢alisan isciye, belirsiz siireli ¢alisan is¢i karsisinda

belirli siireli calisan isciye farkll islem yapamaz. Isveren, biyolojik veya isin niteligine
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iliskin sebepler zorunlu kilmadik¢a, bir isgiye, is sozlesmesinin yapilmasinda,
sartlarinin olusturulmasinda, uygulanmasinda ve sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik
nedeniyle dogrudan veya dolayl farkli islem yapamaz. Ayni veya esit degerde bir is igin
cinsiyet nedeniyle daha diigiik iicret kararlastirilamaz. Iscinin cinsiyeti nedeniyle ozel
koruyucu hiikiimlerin uygulanmasi, daha diigiik bir iicretin uygulanmasini hakl

kilmaz.” (Doganc1 & Cakrak, 2016).

Is hukukunda mobbingin ayrimeilik olarak olusmasinda is iliskisi veya isin sona ermesi
durumunda ya da aykir1 davranislar gergeklestirildiginde magdur olan is¢i dort aya
kadar sabit ticreti goz 6niinde bulundurularak gecerli bir tazminattan ziyade verilmemis
haklar1 da talep edebilmektedir. Bu kapsamda tazminatin bir ibaresi goriilmiis olsa da
teknik olarak tazminat s6z konusu degildir. Yalnizca hukuksal bir yaptirimim oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla mobbingin temelini olusturan esitlik ilkesinin ispatinin
yapilmasinda etkili bir rol oynadig: ileri siiriilmektedir. Iscinin olusabilecek her tiirlii
zarar1 i¢in igveren Kusurunu ispatlamak zorunda degildir. Ayrimcilik tazminatinda
iscilere yonelik ayrimciliga dayali gergeklestirilen fesih sonucunda is¢inin alacagi
tazminat gesitlerinin iliskisi halen tartismali bir konumdadir. Is giivencesinde isgilere
kars1 gerceklestirilen feshin gecersizliginde karar verilmeli ve karar dogrultusunda
isveren kararin kesinlestigi tarihten itibaren is¢inin dort ay ve sekiz ay arasinda
degisebilecek bir zaman igerisinde kazanacagi iicreti 6demekle yiikiimli olmalidir

(Limoncuoglu, 2013).

4.2.6. Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi ALO 170 Verileri

ALO 170 verileri degerlendirildiginde kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara nazaran daha
fazla mobbinge maruz kaldig1 sdylenebilir. Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) verilerine
gore Ulkemizde kadinlarin istihdam oranlari %31 iken erkeklerin istihdam orani
%69’dur.
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Tablo.1: TUIK 2020 Yili istihdam Verileri

TUIK 2020 Y1l istihdam Verileri

Kadin 8 milyon 541 bin

Erkek 19 milyon 014 bin

Kaynak: (MEYAD, 2020).

TUIK 2020 yil1 verileri ele alindiginda kamu istihdammin %17,3 oraninda 6zel sektor
istihdammin ise %82,7 oraninda oldugu goriilmektedir. Ozel sektdr oraninm yiiksek
olmas1 kamu sektoriinde mobbingin daha az uygulandig1 anlamima gelmemektedir. Zira
ozel sektoriin istihdami gok daha yiiksektir. Ilgili veriler iilkemizde yasanan mobbingin

sayist ile ilgili net bir sonuca ulasmamaktadir.

Tablo 2: TUIK 2020 Yili Kamu ve Ozel Sektor Istihdami

Kamu Istihdami Ozel Sektor Istihdami

4 milyon 779 bin 22.775 bin

Kaynak: (MEYAD, 2020).

Isyerinde mobbingin &nlenmesi amaciyla 2011/2 No’lu Basbakanlik Genelgesi
ekseninde “ALO 170 Iletisim Merkezi’ne gelen basvurulara psikologlar aracihig: ile
yardim ve destek sunulmaktadir. 2011 tarihinden itibaren giliniimiize degin merkeze
yaklasik olarak yiiz bin mobbing ¢agris1 bildirilmistir. Bu cagrilardan %5°1 sikayete
doniislirken %951 psikologlar tarafindan saglanan destek ve bilgilendirmeler ile sikayet
boyutuna ulasmamistir. Ulasan sikayetlerden %81°1 6zel sektorden gelirken %19°u ise
kamu calisanlarindan gelmistir. Kamu sektoriinden gelen bagvurulardan %47’si kadin

calisanlar %53’ii ise erkek calisanlar tarafindan yapilmustir. Ozel sektérden gelen

70



basvurularin ise %42’si kadmn c¢alisanlar iken %58’1 erkek c¢alisanlar tarafindan

gerceklestirilmistir.

Grafik.1: Kamu ve Ozel Sektorden Gelen Sikayetlerin Cinsiyet Eksenli Dagilimi
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Kaynak: (MEYAD, 2020).

4.3. Ulusal Politikalar ve Mevzuat

Onuncu Kalkinma Plan1 Tiirkiye’nin temel politika metnidir. Bu metinde gengler ve
kadinlar basta olmak {lizere is giicline katilim ve istihdamin artirilmasinin 6nemi
iizerinde durulmustur. Toplumsal cinsiyet esitligi kapsaminda is giici piyasasinin
olusturulmasmin bu metnin temel amac1 oldugu sdylenebilir. Kadina yonelik istihdamin
tesviki ve istihdam Oniinde en biiylik engel kabul edilen ¢ocuk bakim hizmetlerinin
cogaltilmas1 ve kadin girisimcilere destek saglanmasi gibi ¢caligmalar Calisma ve Sosyal

Giivenlik Bakanligi tarafindan gerceklestirilmektedir (Erdem, 2014).

Tiirkiye nin Avrupa Birligi’ne uyum siirecinde cinsiyet esitligi politikas1 kapsaminda Is
Kanunu’nda ve ulusal mevzuatta bir dizi degisiklige gidilmistir. Kadinlara Karsi
Ayrimciligim Onlenmesi Beyannamesi, iilkemiz tarafindan imzalanms ve 11.maddesi
uyarinca kadinin g¢alisma haklar1 giivence altma alimmistir. Bunun yani sira kadin
istthdammin baslica alanin1 olusturan ILO Sozlesmesi ve Avrupa Sosyal Sarti’nda
Tiirkiye tarafindan kabul gormistiir. ILO Sozlesmesi kapsaminda kadin ve erkek
esitliginin saglanmasi ve kadin istihdaminin tesvik edilmesini ifade eden 100 sayili Esit

Ucret Sézlesmesini, 111 sayili Ayrimeilik Sézlesmesini, 122 sayili Istihdam Politikas1
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Sézlesmesini ve 142 sayili Insan Kaynaklarmmn Gelistirilmesi Sozlesmesini onaylayan

tilkeler arasinda Tiirkiye’de bulunmaktadir (Belet, 2014, s.57).

Kadinlarin is giiclinde aktif ve {lretken olmasi siirdiirebilirlik ve kalkinma igin
onemlidir. Toplum tarafindan atfedilen cinsiyet rolleri sebebiyle, kadinlarm ¢ocuk
bakimy, aile igerisinde iistlendikleri sorumluluklar gibi durumlar ¢alisma yasaminda yer
alan kadmm bu nedenle c¢atigmalardan kaynakli sorunlarm ortaya c¢ikigini
hizlandirmistir. Kadinlarin istihdam igerisindeki oraninin arttirilmasi hedeflenerek is ve
aile yasaminin ¢alisma yasamina uyum saglanmasina dair alinacak dnlemler son yillarda
oldukca artmustir. Onuncu Kalkinma Plan1 kapsaminda kadmlarin Oncelikle egitim
yoluyla calisma yasamina ve sosyal yasama katkisinin yiikseltilmesi, iilkelerin de bu
dogrultuda ekonomik ve sosyal iyilestirmelerini etkileyen bir faktor olarak karsimiza
cikmaktadir. Vasifli ¢alisana yonelik egitim, sanayi politikalarinin kadinlarm isgiicline

katiliminda etkili oldugu ileri siiriilebilir (Karadeniz, 2011, s.17-28).

Yeni Is Kanunu 2003’te yiiriirlige girmis ve bu kanun ile isveren-is¢i arasimndaki
cinsiyet dahil butin sebepler nedeniyle temel insan haklar1 konusunda ayrim
yapilamayacagi seklinde diizenlenmistir. Kamuya personel alimi sirasinda cinsiyet
ayrimcihg1 yapilmamasi gerektigi Personel Temininde Esitlik Ilkesine Uygun Hareket
Edilmesi Basbakanlik Genelgesi adiyla 2004 tarihli 25347 sayili Resmi Gazete ’de
yaymmlanmis ve yiiriirlige girmistir. ISKUR, 2006 tarihinde yaymmladig1 talimat
kapsaminda ise alim ilanlarinda 6zel sektorln cinsiyete dayali ayrimcilik
yapmayacaklarim1  duyurmustur. Ayrica 2007’de  Gelir Vergisi Kanunu’nda
gerceklestirilen yenilik ile ev igerisinde kadinlar tarafindan iiretilen tiim {riinlerin

satilmas1 durumunda vergiden muaf tutulmas: s6z konusudur (Dedeoglu & Elveren,

2012).

2011 yihinda yiiriirlige giren 6111 sayili kanunda, kadmnm yeni istihdam imkanlarina
sahipligi konusunda pozitif ayrimciliga bagvurarak sigorta primlerinin Issizlik Sigortasi
Fonu tarafindan karsilanacagina dair diizenlemeler yapilmistir. Bu kanunla kadinlarin
calisma hayatinda karsilastigi sorunlar karsisinda iyilestirmeler yapilmistir. El emegi ile
gecim saglayan kadinlarin isi hangi tarihte yaptiklar1 gz oniinde tutulmaksizin 19 giin
Uzerinden prim 6demek Uzere 30 gun hizmet kazanarak sigortaya sahip olabilmelerine

olanak saglamigtir. Kadmlarm ve genglerin istihdamini arttirmak hedefiyle olusturulan
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ve 2008’de yiiriirliige giren istihdam paketinde hali hazirda bulunan istihdama ek olarak
kadinlarin 18-29 yas arasi genglere ait SSK isveren priminin 5 yil kadar siireyle ve
kademeli olarak Issizlik Sigortas1 Fonu’ndan karsilanmasi konusunda yiikiimliiliigii
isverene vermistir. 2010 tarihinde ise 6098 sayili Tiirk Bor¢lar Kanunu diizenlemeleri,
kadmin is giicli konusunda 6zel bir dneme sahip olan “Evde Hizmet Sozlesmesi’ni
icerir. Bu sozlesme dogrultusunda gerceklestirilen diizenlemeler yeterli olmamakla
beraber temelde hizmet sézlesmesinin 6zel bir tiriinii olusturmaktadir (Erdogdu &

Toksoz, 2013, s.24-35).

“Agir ve Tehlikeli Isler Yonetmeliginde Degisiklik Yapilmasma Dair Yonetmelik”
2010 tarihinde, ¢ok sayida kadin ve gencin istihdamina dair sinirlamalar1 kaldirmistir.
Dolayisiyla kanun geregi tehlikeli ve agir isler erkek calisan isi olmaktan ¢ikmistir. Bu
durum mobbing davranisinin kadinlara yoneltilmesinde oldukga etkili olmustur. 2012
tarihli ve 6289 sayili Kanun uyarinca sendika faaliyetlerinde bulunulurken kurulus
hedefleri iizerine toplumsal cinsiyet esitligini géz oniinde bulundurmalar1 hitkmii s6z
konusudur. Yine ayn1 yil 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu
kapsaminda sendikalarin faaliyetlerinden yararlanmada tiim iiyelerin esitlik ilkesi ve
ayrimcilik yasaklarina uygunluk konusunda yiikiimlii olmalar1 konusunda diizenlemeler
gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda toplumsal cinsiyet esitsizliginin gdzetilmesinin
gerekliligi ileri siiriilmiistiir. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi tarafindan
gerceklestirilen “Ailenin ve Dinamik Niifus Yapisinin Korunmasi Programi”
kapsaminda dinamik niifusun korunmasi amaciyla ¢alisma hayatmin uygun sartlarla
diizenlenmesi yoOniinde adimlar atilmustir. Kaliteli, hesapli ve erisilebilir kres

imkanlarinm yayginlastirilmasi bu adimlar arasinda gosterilebilir (Bakirci, 2010, s.15).

4857 sayili Is Kanunu kapsaminda isverenin esitlik ilkesine uymasi gerekliligi s6z
konusudur. Bunun yam sira bazi ayrimcilik yasaklar1 da Isyerinde Cinsel Taciz Is
Kanunu’nda diizenlenmistir. 2011 tarihinde 27879 sayili Resmi Gazete ‘de
yayimlanarak yiiriirliige giren “Isyerlerinde Mobbingin Onlenmesi Konulu Bagskanlik

Genelgesi” bulunmaktadir (Ilkkaracan & Kaya, 2015).

Bahsi gegen politikalar kapsaminda dikkat edilmesi gereken nokta kadinlarin is giicl
piyasasina dahil olmalar1 ve devam etmelerini etkileyen bir diger husus ise ekonomik

siddet ve is yerindeki psikolojik taciz davranigidir. Mobbing olgusu kadini istihdamdan
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uzaklagtiran, ekonomik ve bireysel anlamda beklentisine ulagsmasini engelleyen en
onemli faktdrlerdendir. Istanbul Sézlesmesi’nde tammmi yapilan ekonomik siddet,
kadmin hane geliri ve kendi kazanci ilizerinde yeterince s6z hakkmin bulunmamasi
durumudur. Genel anlamda kadinin is yagamima katilmasi ve sonrasinda ise ise devam
edebilmelerinde yasalarda cinsiyete dayali bir ayrimcilik s6z konusu olmamakla beraber
belli is kollarinda kadinlara dair isler olarak kabul gérmemeleri, gérev dagiliminda

islerin kadin ve erkek isi olarak ayrilmasina neden olmaktadir (Bakanligi, 2023).
4.4. Avrupa Sosyal Sart1

Tiirkiye Avrupa Sosyal Sarti’ni daha eski bir tarihte imzalamis olsa da 1989 yilinda
onaylanarak yiiriirliige girmistir. Ulkemiz Avrupa Sosyal Sart1 kapsaminda toplam 46
fikra igeren 11 maddeyi kabul etmistir. 2007 yilinda Avrupa Sosyal Sartinin gézden
gecirilmis maddelerinin de kabul edilmesiyle yiiriiriige konulmustur. G6zden gegirilmis
sosyal sartlarda toplam 31 sosyal hak giivence altina alinmistir ve bu haklar yeni haklar
degildir, 1961 yilinda kabul edilen haklarin igeriginin gelistirilmesi s6z konusudur.
Gozden gegirilmis sosyal sart toplamda 98 paragraftan olusur ve Tirkiye sézlesme

kapsaminda 91 hiikmii kabul etmistir (Cil, 2010, s.14).

Genel anlamda Avrupa Sosyal Sart1 gelecek ile ilgili hiikiimler iceren onemli belge
nitelendirilir. Bu sartin yargitay kararlarma da yansimasi is hukuku ve sosyal giivenlik
hukuku alanlar1 dogrultusunda saglanmistir. S6zlesme kapsaminda sdzlesme serbestisi,
adil calisma kosullari, giivenli ve saglikli ¢alisma kosullari, adil {licret hakki, fesihte
bildirim siiresi taninmasi, orgilitlenme ve toplu pazarlik hakki, ¢ocuk ve genglerin
korunmasi, ¢alisan kadinin korunmasi, sosyal giivenlik hakki, saglik ve sosyal yardim
hakki, anne ve ¢ocuklarin ekonomik ve sosyal korunma hakki, bilgilendirilme danigilma

ve katilma hakki, is s6zlesmesinin feshinde koruma ile ilgili alanlar ele alinmastir.

Sozlesme serbestisi boliimiinde yer alan herkesin dzgiirce segtigi iste ¢alisarak yasamini
siirdiirme hakkmin korunmasindan sdz edilmektedir. Ulkemizde 1926 itibariyle
yiirlirliige giren Borglar Kanunu’nda bu ilke genel bir hukuk kurali kabul edilmekte ve
temelde kisinin sozlesme yapma konusunda verdigi karar ve icerik konusundaki
serbestlik olmak (izere iki anlamda kullanilmaktadir. Esasen bu ilke yargitay
kararlarinda daha eski tarihlerde kullanilmustir. Is Kanunu’nun 9.maddesi uyarmca is

sozlesmesinin taraflar1 kanun hiikiimlerindeki sinirlamalarin gizli tutulmasi {izerine
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gereksinimleri dogrultusunda diizenlemeler yapabilmektedir. Diger bir sinirlandirma ile
rekabet ile ilgilidir. Bu sinirlandirmada rekabet yasaginin dnlenmesi lizerine olusturulan
bir sozlesme karsimiza c¢ikmakta ve bu sozlesme kapsaminda igyeri biinyesinde
igverenin ticari sirlarmi bilmek, miisteri ¢evresini tanimak konusunda iyi olan is¢inin
isten ayrilmasi sonrasi rakip bir firma binyesinde calisan olarak yer almasini
yasaklayan bir sozlesmedir. Bu sdzlesmenin Avrupa Sosyal Sart1 ile ¢elistigi noktasinda
onemli tartigmalar glinimiizde halen devam etmektedir. Bu ilke dogrultusunda hakkin
simirlandirilmasi durumlar1 arasinda is¢iye yonelik verilen egitimin bir karsiligi olarak
belli bir siire zorunlu ¢aligmasmi gerektiren sézlesme yapilmasidir. Bu sozlesme isci
icin kisa vadede avantajli olsa da is¢cinin aldigi egitim sonrasi is olanaklarini

degerlendirmesi igvereni zarara ugratacaktir (Cigekli, 2001).

Avrupa Sosyal Sartinin ikinci onemli maddesi calisan bireye adil calisma ortami
sunulmasi lizerine verilen taahhiittiir. Bu madde ile makul kabul edilen giinliik ve
haftalik ¢alisma siirelerinin disina ¢ikilmamasi dngériilmiistiir. Tiirk Is Hukukunda
haftalik ¢alisma saati 45 saat olarak belirlenmis ve bu toplam siire haftanin giinlerine
esit olmak {izere boliinmiistiir. Ancak bazen bu siire giinlere esit dagitilmamakta ve bir
giin icerisinde en ¢ok 11 saat calisilmasi karara baglanmistir. Yargitay tarafindan 45
saatin lizerinde olan g¢alisma siiresi ilicretin %50 fazlasi ile 6denmesi belirlenmistir.
Fazla mesai iicretinin is¢iye 6ddenmemesi durumunda is¢i 6deme saglanana kadar isi
durdurma hakkma ve is sézlesmesinin hakli feshedilmesi hakkina sahip olmaktadir.
Avrupa Sosyal Sartinda bir diger yiikiimliiliik iicretli, resmi tatil saglamadir. Ulkemizde
1981 yilinda yiiriirliige giren yasa ile bayram ve resmf tatiller olarak belirlenen ve hafta
ici tatilleri hari¢ bir yilda 13.5 giin tatil imkanlar1 bulunmaktadir. Is Kanunu'na gére
haftada 7 giin ¢alisan bir is¢inin en az 24 saatlik dinlenme hakki bulunmaktadir. Diger
bir dinlenme hakki da en az 4 hafta olacak sekilde belirlenen yillik izinlerdir. Is
Kanunu’nda yillik izinler en az 14 giin olarak diizenlenmis ancak bu siire kideme gore

26 giine kadar ¢ikarilabilmektedir (Sur, 2008).

Avrupa Sosyal Sarti’nin bir baska maddesi ise giivenli ve saglikli ¢alisma kosullariin
saglanmasidir. Is Kanunu’nda bu konu detayli bir sekilde diizenlenmis, is¢i saglig1 ve
giivenligi hakkinda gok sayida ydnetmelik yiiriirliige girmistir. ilgili konunun yargitay
kararlarma yansiyan yoniinii ise isverenin gerekli Onlemleri alma yikimliligu

noktasidir. Bu dogrultuda giiriiltiili bir ¢alisma ortaminda calisan is¢inin bir yil
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icerisinde toplamda 3 kez kulak tikact kullanmasi gerektigi yoniinde uyarilmasina
ragmen bunu yapmamasi nedeniyle is sdzlesmesini isveren tarafindan fesih nedeni
kabul edilmesine yol agacaktir. Yine yargitay kararma gore 10 giinlik bir is¢inin bir
kaza sonucu %36 oraninda is géremez hale gelmesinde yeterli ve gerekli egitimi

vermeyen isveren agir kusurludur (Mollamahmutoglu & Astarli, 2012).

Bir diger madde calisanlarin adil iicret hakkidir. Avrupa Sosyal Sartinda adil ticret hakki
detayli bir sekilde diizenlenmistir. Yargitay kararinda ise is¢i ticretinden indirim
yapilamayacagi konusunun gerekgesi bu sozlesmeye dayandirilmistir. Calisana asgari
iicret disinda bir {icret 6denmesinin miimkiin olmadig, toplu sdzlesme ve grev hakkimin
bulundugu igyerlerinde iicretin eki olarak tanimlanan sosyal yardim ddemeleri de g6z
oniine alindiginda sendikal1 bir is¢i asgari iicretin iki ya da {i¢ kat1 arasinda degisen bir
iicret almaktadir. Bu madde ile cinsiyet temelli farklilasmanin ortadan kaldirilmasi ve
kadin ile erkek ¢alisanlarin ticretlerinde esitligin saglanmasi amaglanmaktadir. Yargitay
karar1 ile ayn1 zamanda calisanin cinsel tercihleri sebebiyle de ayrimciliga ugramamasi
konusu iizerinde durulmustur. Bir bagka kararda ise dogum yapan bir kadin ¢aliganin
dogum oOncesi, dogum sonrasi izin talepleri yasal zeminde olumlu olarak
degerlendirilmis ve bu dogrultuda 6 ay iicretsiz izine karar verilmistir. Yargitay karari
dikkate alindiginda is¢inin esasli hakki olan iicretin ayni zamanda igverenin de en temel
borcu oldugu ileri siirtilebilir. Bu nedenle kararlarin en Onemli noktasi ticretin

korunmasi tizerinedir (Cil, 2010, s.14-18).

Avrupa Sosyal Sartr’nin bir diger maddesinde ¢alisanlarin islerinin sonlandirilmasindan
once bildirimde bulunulmasi taahhiidii yer alir. Ulkemizin yasal diizenlemelerinde
bulunan belirsiz siireli is s6zlesmelerinde ¢alisma siiresi dikkate alinarak bildirim siiresi
2-4-6-8 hafta arasinda belirlenmektedir. Bir diger maddede ise orglitlenme ve toplu
pazarlik hakki diizenlenmektedir. Tiirkiye Cumhuriyeti bahsi gegen bu hiikiimleri hi¢bir
zaman kabul etmemistir. Bunun nedeni is¢i ve igverenlerin  yeterince
sendikalasmamasindan kaynaklanmaktadir. Memurlar ve sdzlesmeleri personeller i¢in
toplu sozlesme ve grev yapma hakkinmm bulunmamasi giincel bir tartigma alani
yaratilmasina yol agmistir. Anayasa degisiklikleri konusunda toplu sézlesme hakkinin
taninmasi, uyusmazlik durumunda ise kurul kararlarinin kesinlesmesi s6z konusu iken

grev hakkidan burada da s6z edilmemektedir. Yargitay kararlar1 kapsaminda sendikal
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nedenlerle isciler arasinda ayrim yapilmasi durumunda en az bir yil siireli olmak (izere

ticretin tutari1 kadar tazminat istenilebilir (Suzek, 2012).

Avrupa Sosyal Sarti’nin bir diger maddesi ¢ocuk ve genclerin korunmasi dogrultusunda
alinan hiikiimlerdir. Bu madde kapsaminda asgari ¢aligma yas1 15 olarak belirlenmistir.
Tiirk Is Kanunu’nda ¢alisma yas1 13 iken 2003 yili itibariyle Avrupa Sosyal Sartina
uygun olarak bu yas 15’e ¢ekilmistir. Fakat egitimi aksatmayacak ve hafif kabul edilen
islerde 14 yasmi dolduran c¢ocuklarin calistirilmasina izin verilmistir. 18 yasini
doldurmamus gocuk-geng iscilerin yillik izinleri 20 giindiir. Tiirkiye bu maddenin tiim
hiikiimlerini kabul etmistir. Avrupa Sosyal Sarti kisilere degil dogrudan devlete
yiikiimliilik getirmistir. Bu nedenle diizenlemelerin igverenlere dogrudan uygulanmasi
mimkiin olmamakla beraber isverenin devlet oldugu durumlarda sartin hiikiimlerinin
dogrudan uygulanmasi konusu tekrar ele alimmali goriisii hakimdir. Bir diger madde
calisan kadinin korunmasini konu edinir. Calisan kadinin dogum 6ncesi ve sonrasinda
en az 14 hafta olmak Uzere izin verilmesini belirtmekte ancak Tiirkiye’de 2003’ten
itibaren bu izin 16 hafta olarak gerceklestirilmektedir. Calisan kadinin korunmasi ¢itasi
4857 sayill Is Kanunu ile iyilestirilmis ve dogum &ncesi-sonras1 16 haftalik izin
uzatilmistir. Ulkemizde kadin ve ¢ocuk iscilere saglanan giivencelerin istihdami
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu durum tilkemizdeki dogum ve issizlik oranlarmin
yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir. Kadmlarin istihdam edilmesi iilkemizin temel
sorunlarinin basinda gelmekte olup ve 2005 verileri incelendiginde elde edilen veriler
kadmnlarin isgiicine katilim oranmi %24,5 oldugu sonucuna ulasilmistir. Avrupa
Birligi’ne nazaran iilkemizdeki oran ortalamanin altindadir. Yargitay tarafindan alinan

kararlar c¢alisgan kadinin korunmasi konusunda kadinin yanmda yer alinmasi

istenmektedir (Sur, 2008).

Avrupa Sosyal Sartinin 12.maddesinde taraflarin her biri i¢in sosyal giivenlik sisteminin
kurulmas1 ve korunmasi yiikiimii agiklanmaktadir. 1926 yili itibariyle iilkemizde kisith
da olsa sosyal giivenlik sandiklar1 kurulmustur. Sosyal giivenlikle ilgili kanunlar
1949°da T.C. Emekli Sandig1 Kanunu, 1965’te Sosyal Sigortalar Kanunu ve 1971
yilnda BAG-KUR Kanunudur. 2006 yilindan giiniimiize kadar sosyal giivenlik konusu
gelisme gostermistir. Ozellikle birbirinden ayr1 olan sosyal sigortalar kurumlarmin tek
bir ¢at1 altinda toplanmasi, tek bir sosyal giivenlik sisteminin saglanmasi nedeniyle

esitlik ilkesinin saglanmasma yardimci olmustur. Yargitay kararlarinda ise bu hak
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anayasal ve temel bir hakk: ifade etmektedir. Avrupa Sosyal Sartinin 13.maddesinde
sosyal giivenlik hakkindan yararlanamayan bireyler i¢in saglik ve sosyal yardim
saglama hususunda taahhiitte bulunulmustur. Yargitay kararlarinda bu sézlesmeye atif
yapilarak sosyal giivenlik sisteminden yararlanamayan bireylerin tedavi masraflarinda

devlet tarafindan kargilanmasina karar verilmistir (Cil, 2010, s.14-17).

Bir diger maddede ise ¢ocuklar ve genglerin uygun sosyal, hukuksal ve ekonomik
korunmalarina dair hiikiimlerden bahsedilmistir. Yargitaym 1996°da aldig1 kararlarin bu
maddeye dayandirildigi ifade edilir. Tiirk Medeni Kanunu’nu 498.maddesi uyarinca
evlilik dis1 dogan ¢ocuklarm da tanimin izin verdigi boyutta hiikiim kapsaminda baba
yoniinden evlilik i¢i dogan miras¢1 olacagma dair bilgi verilmistir. Avrupa Sosyal
Sartmin bir diger maddesinde ise ¢alisanlara bilgilendirmesi, danisilmasi ve yonetime
katilmasima dair taraflara yiikiimliiliikler getirmistir. Genel anlamda Tiirk Is Hukuku bu
madde ile ilgili diizenlemelerde yetersiz kalmistir. Kosullarda is¢i aleyhine dair
degisikligin sadece is¢inin rizasi dogrultusunda gergeklestirilmesini hedefler. Is Kanunu
kapsaminda, isyeri sendika temsilcisi ve isveren iligkisinde yapilacak goriismelerde
toplu is c¢ikarimmnm Onlenmesi ya da isten ¢ikarilacak ¢alisan sayisinin en aza
indirilmesi hedeflenmektedir. Avrupa Sosyal Sarti’nda is¢i temsilcisi ismiyle anilan
yetkili Tiirk mevzuatima “isyeri sendika temsilcisi” olarak yer almistir. Avrupa Sosyal
Sart'nin  24.maddesinde is sozlesmesine dair gecerli ve hakli bir nedene
dayandirilmayan feshin korunmasi konusu ele alinmistir. Tirk hukukunda isgilere
yonelik nedene dayanmayan fesihlerde ise iadenin 2003 tarihli 4773 sayili yasa ile
saglanmaktadir. Yargitay kararinda is¢inin emeklilik hakkimi elde etmesi isveren feshi
icin gecerli bir neden olusturmaktadir. Ekonomik krize bagh kalarak isletme igin is¢i
cikarilmast zorunlu olmasi durumunda is¢inin se¢iminin emekliye yonelik kullanmasi

ve objektif olarak uygulamasi ile gegerli kabul edilmektedir.
4.5. ILO Sozlesmeleri

Calisma hayatinda siddet, taciz ve mobbing diinyanin genelinde oldugu gibi iilkemizde
de onemli bir sorun teskil etmektedir. Calisma Orgiitii (ILO) 2019 yilinda ¢alisma
yasamini i¢erisinde mobbing konusunu ele alan, siddet, taciz ve psikolojik tacizi 6nleme
ve yok etme de ilkeleri ve uygulamalar1 dikkate alinmas1 gereken hususlar hakkinda 190

sayili bir sozlesme olan Uluslararasi Calisma Sozlesmesi ile belirtilmistir. Bu
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sozlesmeye gore siddet, taciz ve mobbing konusunda dikkate alinmasi gereken hususlar
ele alindiginda konunun detayl olarak irdelendigini soyleyebiliriz (Doganc1 & Cakrak,
2016).

S6zlesmenin temel ilkeleri, uygulama mekanizmalarinin olusturulmasi ve var olan
mekanizmalarin giiclendirilmesi, mobbing teskil eden davranisa maruz kalan kisi i¢in
yeterli destegin saglanmasi ve devaminda yasal yollara bagvurabilmesinin Oniiniin
acilmasi, egitim ve rehabilitasyon hizmetlerinin 1iyilestirilmesi ve bilinglendirme
cabalari, calisma yasaminda ortaya c¢ikan her tiirlii siddet, taciz gibi olumsuz
davranislarm kanun yoluyla yasaklanmasi ve cezai yaptirimlarin gelistirilmesi, 1s
miifettisleri ve diger kurumlar1 araci kabul ederek ve kullanarak mobbing davranisinin

denetimini ve incelenmesini saglamaktir (Limoncuoglu, 2013).

Bu sozlesmenin kapsami, isyerlerinin 6zel ve kamusal alanlarin, is¢inin {icretinin
O0dendigi alanlarm, dinlenme, yemekhane, ¢amasirhane gibi alanlarin, seyahat ve
gezilerin, egitimlerin, etkinliklerin ve sosyal faaliyetlerin, bilgi teknolojileri kullanilarak
olusturulan biitliin haberlesme kanallarinin, konaklama alanlarinin ve is yolu iizerinde
bulunan biitiin alanlarda ger¢eklesen davranislar kapsamini olusturmaktadir. Bunun yani
sira sOzlesme Tlglincli taraftan olas1 siddet ve taciz karsisinda korunma amaciyla
caliganlar1 igverenlerden ve fliglincii sahislardan kaynaklanacak her tiirli mobbing
davranisina karsi korumayi hedefler. Son olarak calisma yasaminda hig¢bir calisani
disarida birakmadan siddet ve tacize kars1 miicadele edilmesi konusunda hem 6zel hem
de kamu sektorii olarak, kentsel ve kirsal biitlin alandaki kayith ve kayitl olmayan tum
sektorlerde, statiilerden bagimsiz biitiin c¢alisanlarin, isverenin gorev, yetki ve

sorumluluk kullanan st diizeyde bulunan bireylerin bu sézlesmeye konu olmasi

amaclanmaktadir (Goktirk & Bulut, 2020).
4.6. BM Insan Haklan1 Evrensel Beyannamesi

Insan haklar biitiinciil bir olgudur. Insan haklar1 evrensel beyannamesi, birbiri ile iliski
igerisinde, evrimci bir yaklasima dairdir. insan haklarinda hiyerarsi goriilmemekte ve
calisma hakki da bu biitiinciil olguyu olusturan pargalardan biridir. Bunun yani sira
diger insanlarmn haklarini siirlayan ya da yok eden sosyal ve ekonomik temelli haklar,
birbirlerini tam kalbinden etkilemektedir. Calisma hakki ile yasama hakki arasinda siki

bir bag bulunmaktadir.
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1946°da Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan saglik “yalnizca bir hastalik ya da
sakathgm yoklugunu degil, fiziksel, ruhsal ve sosyal bir iyilik” hali olarak
tanimlanmaktadir. Saglik biitlin alanlarinin ag¢iklandigi ve sosyal, ekonomik, iiretici bir
yasam siirebilme noktasinda 6nemli bir rol {istlenmektedir. Calisma hayatinda
giivensizlik, gelir dagiliminin dengesizligi gibi nedenlerle ortaya ¢ikan huzursuzluklar,
yukarida tanimlanan sagligin tam tersi anlamina gelmektedir (Mollamahmutoglu &

Astarli, 2012).
Insan Haklar1 Evrensel Bildirgesi’nde yer alan dort dnemli madde vardir. Bunlar;

e Biitun insanlar 6zgir, onur ve haklar bakimindan esit dogarlar. Akil ve vicdanla

donatilmiglardir, birbirlerine kardeslik anlayisiyla davranmalidirlar. (Madde 1)

¢ Hi¢ kimseye iskence ya da zalimce, insanlik dis1 ya da asagilayict muamele ya da ceza
uygulanamaz. (Madde 5)

e Hi¢ kimsenin 6zel yasamina, ailesine, evine ya da yazismasma keyfi olarak
karisilamaz, onuruna ve adina saldirilamaz. Herkesin, bu gibi miidahale ya da saldirilara

kars1 yasa tarafindan korunma hakki vardir. (Madde 12)

e Herkesin, dinlenme ve bos zamana hakki vardir; bu, is saatlerinin makul 6l¢ude
sinirlandirilmasi ve belirli araliklarla ticretli tatil yapma hakkini da kapsar. Insan haklar
“insan” ve “hak” kavramlar1 iizerine insa edilmistir. Insanm maddi ve manevi
gelisimiyle insan onurunun korunmasmi esas alir. Insan oldugu ve dogustan kazandigi;
vazgecilmez, dokunulmaz ve devredilmez temel hak ve 6zgurluklerin timudur (Madde
24). (IHUAM, 2021).

4.6.1. BM Kadimlara Kars1 Her Tiirlii Ayrimciligm Onlenmesi S6zlesmesi (CEDAW)

Bu sozlesmeye taraf olan devletler bircok hususta anlagsma saglamislardir. Bu
hususlardan ilki BM Yasasi kapsaminda ele alinan temel insan haklarina, itibara ve
kiymete dair, kadinlarin erkekler ile esit haklara sahip olmalar1 gerektigine
inanilmasidir. Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nde insanlara karsi ayrimciligin asla
kabul edilemeyecegini ve biitliin insanlarin 6zgiir bir yasam siirmek, esit itibar ve
haklara sahip olmak iizere tiim haklar ve bagimsizliklarin cinsiyete dayali bir ayrima
dayandirilmadan herkes tarafindan kullanilabilecegini belirtmektir. S6zlesmelerin tarafi

olan devletler, kadin ve erkeklerin tiim haklardan esit yararlanmalar1 konusunda bir
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sorumluluk tasimaktadir. Bu haklar kisaca ekonomik, sosyal, kiiltiirel, medeni ve siyasi

olarak siralanabilir (Sur, 2008).

Birlesmis Milletler ve bagi bulunan kuruluslar tarafindan kabul edilen cinsiyete dayali
ayrimciligin ortadan kaldirilmasi ve esitligin saglanmasi lizerine gergeklestirilen biitiin
uluslararasi sozlesmeler 6n planda tutulmali fikri 6nemlidir. Bunun yani sira Birlesmis
Milletler ve biinyesinde yer alan tesekkiillerin kabul ettigi iizere erkek ve kadin
haklarmin esitligi konusunda alman kararlarin, beyanlarm ve tavsiyelerin iizerine
durulmas: gerekmektedir. Ozellikle kadmnlara yonelik ayrimciligm, hak esitligi ve
insana dair saygi ilkelerini ihlal ettigini kabul etmekle beraber kadinlarin da erkekler ile
esit bir siyasi, sosyal, ekonomik ve kiiltiirel ¢abalarma katilmalarinin engellenmesi
yoluyla toplumun refahmin yikseltilmesinde bir engel oldugu belirtilmistir. Basta
yoksulluk durumlar1 olmak iizere kadinlari temel ihtiyaglarini kargilamasi1 noktasinda
erkeklere nazaran daha az imkana sahip olmasi nedeniyle endise duyulmaktadir.
Gergeklik ve adalet olgularmimn yeni uluslararasi ekonomik diizenin kurulmasinda,
kadinlar ve erkekler arasindaki esitligin saglanmasina da yardimci olacaktir. Irk¢iligm,
ik ayrimimin, somiirgeciligin, saldirganligin ortadan kaldirilmasi kadmlarin erkekler ile

esit haklara sahip olmasinda gerekli bir adimdir (CEDAW, 2023).

Uluslararas1 baris ve gilivenligin saglanmasi, uluslararasi catisma ve gerilimlerin
azaltilmasi, sosyal ve ekonomik durumlar1 géz Oniine alinmayarak tiim iilkelerin
birbirleriyle is birligi saglamasinin, tam silahsizlanmanin ve siki, etkili bir denetim
mekanizmasmin olusturulmasi sonucu da niikleer silahsizlanmanin saglanmasmin esitlik
ilkesine ulagmadaki Onemi olduk¢a biiyiliktiir. Bunun yani sira iilkelerin kendi
aralarindaki iliskilerde, adalet, esitlik ve karsilikli ¢ikar ilkelerinin kabul edilmesiyle
yabanci ve somiirge yonetimleri altinda bulunan toplumunda kendi kaderini tayin
edebilmesi konusunda devletin sorumluluk almasi1 gerekmektedir. Tiim bunlar
erkeklerle kadmnlar arasinda tam bir esitligin saglanmasina olumlu ydnde katki

saglamaktadir (Kaced, 2022).

Bir iilkenin ekonomik ve sosyal kalkinmasi, diinyada refahin ve barisin olugmasi,
kadmlarin erkeklerle esitliginin her alana azami bir katki sagladigmi gdstermektedir.
Ayrica anneligin sosyal Onemi ve ebeveynlerin kendi i¢inde ozellikle g¢ocuk

yetistirmede edindigi rollerin 6nemi kadinlarin ailenin refahna ve toplumun
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kalkinmasina ne denli olumlu yonde katki sagladigin1 gostermektedir. Esitlik ilkesinin
tam anlamiyla saglanmasi i¢in kadin ve erkekler toplumdaki geleneksel rollerinde bir
degisiklik gereksinimi istendigini sdyleyebiliriz. Kadmlara Kars1 Ayrimeciligin Ortadan
Kaldirilmas1 Beyannamesi’nde bulunan ilkeleri uygulama ve bu amagla da ayrimciligin

her tiirlii boyutunun ortada kaldirilmas: yoniinde gereken 6nlemlerin alinmasi gerektigi

vurgulanmaktadir (CEDAW, 2023).

4.7. Kadmnlara Yonelik Siddet ve Ev Ici Siddetin Onlenmesi ve Bunlarla

Miicadeleye Dair Avrupa Konseyi Sozlesmesi (Istanbul So6zlesmesi)

Istanbul Sozlesmesi, isyerlerinde gerceklesen siddetin dnlenmesinde bir ara¢ gorevi
gormektedir. Istanbul Sozlesmesi kapsaminda, toplumun her alaninda kadinlarin
erkekler ile esit konuma getirilmesi amaglanmaktadir. Isyerinde yasanan siddet, saldir1,
istismar, tehdit gibi davraniglara maruz kalmalar1 olarak en genis bigimiyle
tanimlanmaktadir.  Gergeklestirilen c¢alismalarin  ¢ogunda kadmlarin  mobbing
davranisina erkeklerden daha c¢ok maruz kaldiklari sonucuna ulasilmistir. Sonuca
ulasmada rol oynayan etkenler arasinda erkeklerin kadinlardan daha fazla iicrete
calistirilmasi, kadmlarin statii bakimindan erkeklerden daha diisiik diizeylerde
calismalar1 yer almaktadir. Gergeklestirilen ¢alismalarda kadinlarmm meslek hayatlari
boyunda %40-%90 arasinda mobbing magduru olduklar1 sonucuna ulagilmistir (Gin,
20009, s.19).

Kadmlarin birgcogu mobbing olgusu karsisinda durmaya calisirken isini kaybetme
korkusu, igyeri icerisinde dedikodulara dahil olmama, kendisine yoneltilen psikolojik
taciz davranismin boyutunun artmasi gibi durumlarla karsilasmakta ve bu durumlar
sonucu maruz kaldiklar1 mobbingi sikdyet boyutuna getirmemektedir. Istanbul
S6zlesmesi’nin isyerinde gergeklesen mobbing davranigina karsi alinacak onlemlerin
temelini olusturacagi ileri siiriilmektedir. S6zlesmenin amaglar1 arasinda kadina yonelik
her tirld ayrimeiligin  yok edilmesine karst kadmlarin bilinglendirilmesi ve
giiclendirilmesi ile kadinlar ve erkekler arasindaki esitligin yaygmlasacagi
bulunmaktadir. Amaglara ulasabilmek {lizere ¢alisma yasaminda s6zlesme icerisinde yer
alan Onlemlerin alinmasi saglanmalidir. Burada Orgiitli olan ya da Orgiitlenme

calismalarinda yer alan sendikalara sorumluluk diismektedir (Tinaz, 2006).
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SONUC ve ONERILER

Ozellikle son yillarda gelismis ve gelismekte olan, rekabetin fazla oldugu iilkelerde
yayginlagmaya baglayan mobbing olgusu bireylere ve oOrgiitlere olumsuz yonde etki
etmektedir. Mobbing esasen duygusal bir saldiriy1 ifade etmektedir. Amaglar1 arasinda
ise isyerinde istenmeyen kisiye karst baski yolu ile yipratma yer almaktadir. Bu
yipratma kurban secilen kisinin isle iligkisini kesmesine neden olacak kadar ileri boyutta
olabilir. Orgiit igerisinde kurum kiiltiiriiniin olusturulamamasi, yoneticilerin konuya
ilgisiz davranmalari, calisanlarin orgiit icerisinde saygi gérmemesi, etik degerlerin
zayiflamasi, iletisimin eksik ve yikic1 rekabet ortammin bulunmasi mobbing
davranisinin olusmasina neden olmaktadir. Bulasic1 bir hastalik olarak kabul edilen
mobbing, yeterli ve gerekli 6nlemler alinmadig: taktirde yayginlagsmaktadir, mobbingin
gittikce daha yaygm hale gelmesinin kiiltiirel sebepleri vardir ama ayni zamanda

calisma hayatindaki is iliskileri, endiistriyel iliskilerdeki degismede onemlidir.

Mobbing her isyerinde ortaya ¢ikabilecegi gibi herkes de mobbing magduru olabilme
riski tagimaktadir. Bu nedenle mobbingi 6nleme, yonetme ve miicadele yOntemleri
isyerlerinde ve bireylerde bilinglenmenin arttirilmasi ile uygulamaya konulabilecektir.
Uygulamanin yapilmasi i¢in hem yoneticilerin hem de bireylerin konunun 6nemine dair
farkindalik sahibi olmalar1 gerekmektedir. Orgiit igerisinde giivenin, baghligmn,
motivasyonun yiiksek olmasi gerekmektedir. Aymi zamanda Orgut icerisinde tatmini
azaltici, stresli bir hale getirici, i verimliligini diisiiriici davraniglardan kagmilmalidir.
Bireyin sahip oldugu kiskanglik, hirs ve rekabet gibi olumsuz ozelliklerin isyerine
yansitilmasi hem orgiite hem de calisanlara zarar vermektedir. Mobbing davranisini
onlemede erken farkindalik Onemlidir. Bu dogrultuda is tanimlarmnin yapilmasi,

calisanlarin gorev ve yetkilerinin acik bir sekilde ifade edilmesi gerekmektedir.

Gergeklestirilen ¢galigmada mobbingin tanimlanmasina ek olarak magdurun mobbing ile
basa ¢ikmasi noktasinda cesitli yontemler incelenmistir. Mobbing olgusu bireysel ve
toplumsal etkileri olan ve diinyanimn tiimiinde oldugu gibi Tiirkiye’de de sik rastlanan ve
toplum nezdinde ilgi ¢eken bir isyeri sorunudur. Is yeri igerisinde zamana yayilan,
sistemli, slirekli ve kasith olarak gerceklestirilen davranislari teskil eden mobbing,
calisan-igveren iliskisi ¢cergevesinde ve ¢alisanlarin kendi aralarinda goriilen bir siirectir.

Mobbinge konu olan davramslarin nedenleri birbirinden farklhidir. Isveren calisanin
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temel hak ve Ozgiirliiklerini gézetme borcu altindadir. Ayrica isveren esitlik ilkesi
dogrultusunda kararlar almali ve uygulamalidir. Bu dogrultuda mobbing c¢alisanin
gozetilmesi borcu ve esitlik ilkesi kapsaminda ele almmalidir. Ulkemizde is hukukuna
tabi ¢alisanlar hali hazirda bulunan yasal diizenlemeler ile hak iddia edebilmektedir.
Medeni Kanun ile Borglar Kanunu’nun genel hiikiimleri kisilik haklarmin ihlal
edilmesine karsi koruyucu niteliktedir. Bu hiikiimler kapsaminda koruma davalari ile
maddi ve manevi tazminat davalar1 ikame edilebilmektedir. Mobbingin isveren
tarafindan gerceklestirilmesi durumunda bu davalar agilabilecegi gibi calisanlarin kendi
aralarinda yasanan mobbing davranislarmi ortadan kaldirmak tizere de dava agilabilir.
Buna ek olarak igveren mobbing davranisini géormezden geliyor ise igverene de dava

agilabilmektedir.

Kadmin iktisadi anlamda giiclenmesinin ve kadinlara dair on yargilarin ortadan
kaldirilmasmin Oniindeki engeller arasinda psikolojik ve fiziksel taciz bulunmaktadir.
Kadmlarin isgiiciine katilimini, verimliliklerini, kariyerde yiikselmelerini, aile i¢indeki
onemlerinin giiclenmesini ve kadin yoksullugunun azaltilmasini desteklemek ig¢in
Ozellikle kadinlarin mobbingden esirgenmesi 6nemlidir. Bu husus egitim diizeyi ve
mesleki niteligi yetersiz kadinlarin calistig1 sektorlerde daha da fazla O6nem
kazanmaktadir. Cezalandirma ve uyumlastirma ¢abalar1 mobbing olarak

degerlendirilemez. Ancak bunlar mobbingi 6rtme araci haline getirilebilir.

Geligmis iilkelerde mobbing konusunda daha ¢ok calisma gergeklestirilmektedir. Basin
stirekli olarak toplumu bilinglendirmeye devam etmektedir. Cesitli kuruluslar mobbing
magdurlarma hem hukuki destek hem de saglik destegi sunmaktadir. Siire¢ icerisinde
internet sitelerinin birgogunda magdurlarin yiizlestigi olaylar yer almaktadir. 1990 yili
itibariyle ulusal ve uluslararast hukuk sistemlerinde mobbing alaninda pozitif
diizenlemeler yer almaya baslamistir. Avrupa Konseyi ve Avrupa Birligi

diizenlemelerde etkili bir rol oynamaktadr.

Tiirkiye’de mobbing siireci akademik c¢evrenin ve meslek Orgiitlerinin dikkatini
ozellikle son yillarda ¢ekmeye baslamistir. Cesitli diizenlemeler ile mobbing magduru
calisganin  hukuksal basvuru yollar1 bulunmakla beraber, gilinlimiize degin
gerceklestirilen tek kapsamli diizenlemenin 6098 sayili Tiirk Borglar Kanunu’nun

417.maddesi oldugu soylenebilir. Ozellikle son yillarda yaygmlasan mobbing
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davraniginin sonucu olarak Yargitay nezdinde birgok psikolojik taciz davasi karara

baglanmigtir.

Sivil toplum o6rgutleri ¢alisan1 bilinglendirme noktasinda etkili bir rol iistlenmekte ve
medya kuruluslar1 da mobbingi Onlemek amaciyla sosyal sorumluluk anlayisi ile
calismalarmi siirdiirmektedir. Isyeri orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve degerlerinin
caliganlar tarafindan benimsenmesi gerekmektedir. Mobbing ile micadelede 6nce
farkindalik gelistirilmeli ve toplumsal biling olusturulmalidwr. Kamu kurum ve
kuruluslarmin, bakanlik ve genel midirliikklerin tamaminda “mobbing kurullar1”
olusturulmalidir. Bu noktada sikdyetin nereye, nasil ulastirilacagi ve nasil
degerlendirilecegi seffaf bir sekilde belirlenmelidir. Alinan kararlara itiraz yollar1 agik¢ca
tespit edilmelidir. Magdurun itibar kaybina ugramayacagi, kisisel verilerin gizliliginin
korunacag1 yontemler gelistirilmelidir. Is yerinde ydneticilere ve ¢alisanlara gorev ve
yetki bilinci icerisinde kisilerin onur ve sayginligma en yiiksek 6zenin gosterilmesi, bu
degerlere zarar verecek yildirici, diigmanca ve asagilayict davranislardan kagmilmasi
gerektigi hatirlatilmalidir. Psikolojik taciz olarak kabul edilen davranislari ve bu
davraniglarin siireklilik kazanmasini onlemek tizere her tiirli 6zen gosterilmelidir.
Bunlara ek olarak Cumhurbaskanhgi Insan Kaynaklar1 Baskanligi biinyesinde
“Mobbing Ust Kurulu” olusturulmalidir. Mobbing konusunda gerekli bilgilendirme ve
egitim ¢alismalar1 yaygmlastirilmali, miicadelenin basarili olmasi1 i¢cin TOBB,
sendikalar, sivil toplum kuruluslari, dernekler ve medya da siire¢ icerisinde aktif rol

oynamalidir.

Mobbing magduru oncelikle karsilastigi davranist sakin bir ruh haliyle analiz etmeli ve
gerekli ise psikolojik yardim alarak bunu belgelendirmelidir. Sosyal ve 6zel hayatini
sekteye ugratmadan basa c¢ikma noktasinda yakin cevresi ile iletisim icerisinde
olmalidir. Ozgiivenini kaybetmeden, sakin bir ruh hali igerisinde mobbing uygulayicisi
uyarilmali, bunun bir insan hakki ihlali oldugu belirtilmelidir. Ancak olumlu bir cevap
almamamasi noktasinda zaman kaybetmeden durum yoneticiler ile paylasiimalidir.
Mobbing ile sonuna kadar kararl bir sekilde miicadele edilmelidir. Ciinkii geriye dogru

atilan her adim mobbing uygulayicisini daha guclendirecektir.

Bizim tarihimizde mobbinge karsi en iyi 6rgltlenme bi¢iminin ahilik oldugunu

sOyleyebiliriz, ¢iinkii ahilik ayn1 zamanda ahlaki bir orgiitlenmedir sadece {iiretim
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standartlari, i yeri agma, usta cirak esnaf iligkisi, piyasanin denetimi, fiyatlarin
denetimi, kalitenin denetimi degil ayn1 zamanda siyasi islevi, kiiltlirel islevi, egitim
islevi de vardir. Ahilik ¢ok boyutlu bir 6rgiitlenmedir, mobbinge karsida onleyici bir

teskilattir.

86



KAYNAKCA

Adalet Medya. (2023). Mobbing Nedir? Nasil Miicadele Edilir? Adalet Medya Yargi
Camiasi Birlik Platformu: https://www.adaletmedya.net/mobbing-nedir-nasil-mucadele-
edilir/ adresinden alind1

Akgeyik, T. (2009). Isyerinde Psikolojik Taciz Olgusu: Niteligi, Yaygmlig1 ve Miicadle
Stratejisi. Sosyal Siyaset Konferanslar1 56.Kitap.

Akt; Tinaz, P. (2006). isyerinde Psikolojik Taciz. Istanbul: Calisma ve Toplum, 4(11).

Altuntas, C. (2010). Mobbing Kavrami ve Ornekleri Uzerine Uygulamali Bir Caligma.
Yasar Universitesi, Meslek Yiiksekokulu.

Arpacioglu, G. (2003). Isyerindeki Stresin Gizli Kaynagi: Zorbalik ve Duygusal Taciz.
HR Dergisi, 1(7).

Atman, U. (2012). Isyerinde Psikolojik Terdr: Mobbing. Saglikta Performans ve Kalite
Dergisi.

Aydm, S., & Ozkul, E. (2007). Isyerinde Yasanan Psikolojik Siddetin Yapisi ve
Boyutlar1: '4-5 Yildizh Otel Isletmeleri Ornegi. Eskisehir: Anadolu Universitesi, Sosyal
Bilimler Dergisi.

Bakanhgi, T. K. (2023). Kadinin Kalkinmadaki Rolii; On Birinci Kalkinma Plan: (2019-
2023). Kalkinma Bakanligt: https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/07/0On_Birinci_Kalkinma_Plani-2019-2023.pdf adresinden alind1

Bakirci, K. (2010). Tiirk Hukukunda Is ve Aile Sorumluluklarmin Uyumlastiriimast;
Uluslararas1 Hukuk ve AB Hukuku Cer¢evesinde Bir Degerlendirme.

Baykal, A. (2005). Yutucu Rekabet Kanuni Devrindeki Mobbing'den Gunlmuze.
Istanbul: Sistem Yayincilik.

Bayrak, S. (2006). Is Yasaminda Psiko-Siddet Sarmali Olarak Yildirma. Erzurum:
14.Ulusal Ydnetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab.

Bayram, F. (2008). Cahgma Psikoloji ve Hukuki Boyutlariyla Isyerinde Psikolojik
Taciz. Istanbul.

Bayram, F., & Ergin, H. (2008). Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlar: Ile Isyerinde
Mobbing. fstanbul: Beta Yaynlar1.

Belet, N. (2014). Kadin Is Giiciiniin Ceyiz Sandig1; Ev Eksenli Calisma. Ankara: Iktisat
ve Toplum Dergisi, 39.

Bilgel, N., Aytag, S., & Bayram, N. (2004). Calisma Yasaminda Yeni Bir Bask1 Aract:
Mobbing. Bursa: Proje no: T-2003/38.

Bilka. (2009). Bilge Kadin Arastirma Merkezi. Isyerinde Psikolojik Taciz Raporu.

Bozbel, S., & Palaz, S. (2007). Isyerinde Psikolojik Taciz ve Hukuki Sonuglari.
Istanbul TlSk Akademl

87



CEDAW. (2023). Kadina Karsi Her Tiirlii Ayrimciligin Ortadan Kaldirilmast
Sozlegsmesi. Kadmin Insan Haklar1 Yeni Coztimler Dernegi:
https://kadinininsanhaklari.org/savunuculuk/uluslararasi-sozlesmeler-ve-
mekanizmalar/cedaw/ adresinden alindi

Cemaloglu, N. (2007). Orgiitlerin Kagmilmaz Sorunu; Yildirma. Yesevi Yaymlari.

Centel, T. (2011). Tiirk Is Kanununda Genel Olarak Is¢inin Kisiliginin Korunmasi.
Istanbul: Sicil Is Hukuku Dergisi, 24(13).

Charmaine, H. (2004). Mobbing: Children the Unlikely Victims. Australia: Workplace
Mobbing Conference.

Couling, V., & akt; Tinaz, P. (2005). Dealing With Bullying, Harassment at Workplace.
Royal College of Nursing Working Well Initiative Seminars.

Cigekli, B. (2001). Avrupa Sosyal Sart1 Temel Rehber. Ankara.
Cil, S. (2010). is Hukuku Yargitay Ilke Kararlar1 9.Hukuk Dairesi. Ankara: s.457-460.

Cobanoglu, S. (2005). Mobbing Isyerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele Yontemleri.
Istanbul: Timas Yayinlari.

CSGB. (2013, Mayis). Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhigi Calisma Genel
Midirligi. Isyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Bilgilendirme Rehberi. Ankara:
s.10-11.

Cukur, C. (2009). Tirk Hukuku ve Karsilastirmali Hukukta Isyerine Psikolojik Taciz
(Mobbing). Uzmanlik Tezi, TBMM.

Davenport, N. (2003). Mobbing Is Yerinde Duygusal Taciz. Istanbul: Sistem
Yaymcilik.

Dedeoglu, S., & Elveren, A. (2012). Tiirkiye'de Refah Devieti ve Kadin. Istanbul:
Iletisim Yaymlari.

Demir, C. (2013). Gegerli Neden- Hakli Neden Ayrimu. Istanbul Barosu Dergisi 3(87).

Doganci, D., & Cakrak, R. (2016). Hukuki Diizenlemeler Cer¢evesinde Psikolojik Taciz
ve Ispat Yiikiiii. Sakarya: Sakarya Universitesi Hukuk Fakiiltesi.

Eratik, A. (207). Isletmelerde Mobbing ve Calisanlar Uzerindeki Etkileri. Nevsehir Haci
Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Erdem, T. (2014). Mobbing ve Mobbing ile Miicadele Yontemleri. Tiirk
Kiitiiphaneciligi Yaymlar1.

Erdogan, G. (2009). Mobbing Is Yerinde Psikolojik Taciz. TBB Dergisi, s. say1:83.

Erdogdu, S., & Toksoz, G. (2013). Kadmlarin Gortinmeyen Emeginin Goriinen Yiizi
Tiirkiye'de Ev Isciligi. Ankara: ILO.

Ergenekon, S. (2006). Isyerinde Duygusal Taciz (Mobbing). Istanbul.

88



Ermumcu, S. (2011). Isyerinde Psikolojik Taciz. Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitusu.

Goktiirk, G., & Bulut, S. (2020). Mobbing: Isyerinde Psikolojik Taciz. Abant Izzet
Baysal Unlver3|te5| Sosyal Bilimler Enstittsu Dergisi.

Gun, H. (2009). Calisma Ortaminda Psikolojik Taciz. Ankara: Lazer Yayimncilik.
Giingér, M. (2008). Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz. Istanbul: Derin Yayinevi.

Giirler, G., & Akt; Kocaoglu, M. (tarih yok). Mobbingci Orgiitler. 5.Uluslararas1 Tiirk
Diinyas1 Sosyal Bilimler Kongresi. 5.Uluslararas1 Tirk Diinyas1 Sosyal Bilimler
Kongresi: http://www.tdcif.org/kongre/k2007/0zet/065.doc adresinden alind1

Giizel, A. (2007). Is Yerinde Psikolojik Tacize (Mobbing) Hukuksal Bakis. Ankara:
Legal Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku Dergisi, 14 (5).

Hirigoyen, M., & akt; Twaz, P. (1998). Le Harcelement Moral. Paris: Editions La
Decouverte et Syros.

IHUAM. (2021). BM  Insan  Haklari  Evrensel  Bildirgesi  IHUAM:
http://ihuam.ankara.edu.tr/insan-haklari-evrensel-beyannamesi/ adresinden alindi

IIkkaracan, I., & Kaya, T. (2015). Sosyal Bakim Hizmetlerine Kamu Yatirimlarinin
Istihdam, Toplumsal Cinsiyet Esitligi ve Yoksulluga Etkileri;Tiirkiye Ornegi. Istanbul:
ITU, Sosyal Bilimler Endiistrisi.

Iyem, C. (2007). Futbolda Mobbing: Sakaryaspor A.S. Ornegi. Sakarya: Sakarya
Universitesi, [.I.B.F.

Kaced. (2022). CEDAW Metni. Kaced.org:
http://www kaced.org/images/files/ CEDAW%?20metni.pdf adresinden alindi

Karadeniz, O. (2011). Tirkiye'de Atipik Calisan Kadinlar ve Yaygin Sosyal
Giivencesizlik. Calisma Toplum 2(83).

Kirel, C. (2007). Orgiitlerde Mobbing Yonetiminde Destekleyici ve Risk Azaltict
Oneriler. Eskisehir: Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, 7(2).

Kocaoglu, M. (2007). Mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalar1 ve
Motivasyon Arasindaki [ligkinin Incelenmesine Y6nelik Bir Arastirma. Istanbul: Yildiz
Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstittsu.

Kok, B. (2006). Is Yasaminda Psiko-siddet Sarmali Olarak Yildirma Olgusu ve
Nedenleri. Erzurum: 14.Ulusal Y 6netim ve Organizasyon Kongresi.

Klglikkaya, H. (2011). is Yerinde Psikolojik Taciz. istanbul: /stanbul Barosu Dergisi, 1
(85).

Leymann, H. (1996). The Content and Developmentof Mobbing at Work . Euoropean
Journal of Work and Organizational Psychology .

Leymann, H. (2023, 02 26). ldentification of Mobbing Activities. Leymann.Se:
https://www.leymann.se/12210E.HTM adresinden alind1

89



Leymann, H., & akt; Tinaz, P. (tarih yok). "Identification of Mobbing Activities".

Limoncuoglu, A. (2013). Is Hukuku Kapsaminda Psikolojik Tacizin Degerlendirilmesi
ve Magdurlarm Kullanabilecekleri Haklar. Istanbul: Tiirkive Barolar Birligi Dergisi,
105(70).

Mercanlioglu, C. (2010). Calisma Hayatina Psikolojik Tacizin Nedenleri, Sonuglar1 ve
Tiirkiye'deki Hukuksal Gelisimi. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi.

Mollamahmutoglu, H., & Astarli, M. (2012). Is Hukuku, Gozden Gegirilmis ve
Genisletilmis 6098 Say111 Tirk Borg:lar Kanunu 6102 Sayili Tiirk Ticaret Kanunu 6331
Sayil Is Saghig1 ve Giivenligi Kanunu. Ankara.

Oguzman, K. (2013). Borclar Hukuku Genel Hikumler. Istanbul: Vedat Yaymlari,
2.Basku.

Okur, A. (1994). isyerinde Cinsel Taciz. Argumentum.

Ozaralli, N., & Torun, A. (2007). Calisanlara Uygulanan Zorbaligin Magdurlarin Kisilik
Ozelhklerl Negatlf Duygular ve Isten Ayrilma Niyetleriyle Iligkisi Uzerine Bir
Arastirma. Sakarya: Sakarya Universitesi, 1.1.B.F.

Ozdemir, M., & Agikgdz, B. (2007). Mobbinge Maruz Kalanlarin Tepki Seviyelerinin
Olgiimii. Sakarya Sakarya Universitesi, I.1.B.F.

Ozer, D. (2009). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).

Ozkul, B., & Carikg, 1. (2010). Mobbing ve Tiirk Hukuku Agisindan Degerlendirilmesi.
Suleyman Demirel Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi.

Peck, & Scott. (2003). Kétiiliigiin Psikolojisi ¢ev: Goker Talay. Istanbul: Kuraldis:
Yaymcilik.

Polat, O., & Pakis, 1. (2012). Mobbing: Isyerinde Psikolojik Taciz. Istanbul: Acibadem
Universitesi Saglhik Bilimleri Dergisi.

Quine , a. (2003). Workplace Bullying, Psychogical Distress and Job Satisfaction in
Junior Doctors. USA: Cambridge Quarterly of Healthcare Ethicts, 12: 91-101.

Rosner, B. (2001). Is Yeri Gazileri. istanbul: Sistem Yayincilik.
Savas, F. (2007). Isyerinde Manevi Taciz, . Istanbul: Beta Yayinlar1.
Solmus, T. (2008). Is ve Ozel Yasama Psikolojik Bakislar. Istanbul: Epsilon Yayncilik.

Sur, M. (2008). Sosyal Haklara Iliskin Antlasmalarm I¢ Hukukta Yeri. Istanbul:
Armagan Yayinlar1.

Stizek, S. (2012). Is Hukuku. Istanbul: Beta Yaynlar: 8. Baski.

Sen, S. (2009). Psikolojik Taciz ve Is Kanunu Boyutu. Ankara: Cimento Endiistrisi
Isveren Sendikas1 Yayini.

T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi. (2013). s Yerlerinde Psikolojik Taciz
Bilgilendirme Rehberi. Ankara.

90



TDK. (1998). Turk Dil Kurumu, Turkge Sozlik. Ankara: 2.Cilt, 9.Baski, s.1863.
Temizel, Y. (2013). Mobbing ve Tiurk Hukukundaki Yeri. Ankara: Adalet Dergisi, 45.
Tinaz, P. (2006). isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). Beta Yayinlari, s. s.7.

TISK. (2012, Mart 5). Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu. Psikolojik Taciz
(Mobbing) ile Miicadelede Iletisim Rehberi. Yaym no: 321, s.7.

Tutar, H. (2007). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).

Yilmaz, A. (2008). Mobbing ve Orgiit iklimi ile Iliskisine Yonelik Ampirik Bir
Aragtirma. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi.

91



OZGECMIS

KISISEL BILGILER

Ad1 Soyadi: Emine SIMSIR

EGITIM DURUMU
Lisans Ogrenimi: 2020, KTO Karatay Universitesi, Sigortacilik ve Sosyal Giivenlik

Yiiksek Lisans Ogrenimi: Mezuniyet yili, KTO Karatay Universitesi, Sigortacilik ve

Sosyal Giivenlik Anabilim Dali, Insan Kaynaklar1 ve Sosyal Giivenlik BSliimii
Bildigi Yabanci Diller: Ingilizce

Bilimsel Faaliyetleri: -

IS DENEYIMI
Stajlar: 2018, Stajyer, Karaman Sosyal Guvenlik Kurumu,
2019, Stajyer, Pekerman Sigorta Aracilik Hizmetleri Ldt. Sirketi

2022, Stajyer, Oslo Gida San. Tic. LTD. STI.

Projeler: -

Calistigi Kurumlar: -

Tarih: 21 Agustos 2023

92



	BİLDİRİM
	ETİK BEYAN
	TEŞEKKÜR
	ÖZET
	ABSTRACT
	İÇİNDEKİLER
	KISALTMALAR DİZİNİ
	ŞEKİLLER DİZİNİ
	TABLOLAR DİZİNİ
	1.GİRİŞ
	2. MOBBİNG (İŞYERİNDE PSİKOLOJİK TACİZ) KAVRAMI
	2.1.Mobbingin Tanımı
	2.1.1.Mobbing Kavramının Tarihsel Gelişimi
	2.2.Mobbing Süreci
	2.3.Mobbing Türleri
	2.3.1. Dikey (Hiyerarşik) Mobbing
	2.3.1.1. Yukarıdan Aşağıya Mobbing
	2.3.1.2. Aşağıdan Yukarıya Mobbing
	2.3.2. Fonksiyonel (Yatay) Mobbing
	3. MOBBİNGİN SEBEPLERİ ve MÜCADELE YÖNTEMLERİ
	3.1 Mobbingin Nedenleri
	3.1.1 Kişisel Faktörler
	3.1.1.1 Mobbing Mağdurunun Psikolojisi ve Karakter Özelliklerinden Kaynaklanan Nedenler
	3.1.1.2 Mobbing Uygulayıcısının Psikolojisi ve Karakter Özelliklerinden Kaynaklanan Nedenler
	3.1.2 Dışsal Faktörler
	3.1.2.1 Kurum Kültürü ve Yapısından Kaynaklanan Nedenler
	3.1.2.2 Toplumsal ve Kültürel Değerlerden Kaynaklanan Nedenler
	3.2 Mobbing ile Mücadele Yöntemleri
	2.2.1 Bireysel Mücadele Yöntemleri
	3.2.2 Kurumsal Mücadele Yöntemleri
	3.3. Mobbingin Kişiler ve Kurumlar Üzerindeki Psikososyal Etkileri
	3.4. Mobbingin Çalışanlar Üzerindeki Psikososyal Etkileri
	3.5. Mobbingin Örgütler Üzerindeki Psikososyal Etkileri
	2.6. Mobbingin Ülke Ekonomisi ve Topluma Etkileri
	2.7. Mobbingin Engellenmesiyle İlgili Çözümler
	3.8. Mağdurun Mobbinge Maruz Kalmasının Saptanması
	3.9. Mobbinge Maruz Kalan Mağdura ve Kuruma Yönelik Öneriler
	4. DÜNYA’DA VE TÜRKİYE’DE MOBBİNGE KARŞI GERÇEKLEŞTİRİLEN DÜZENLEMELER
	4.1. Dünyada Mobbinge İlişkin Çalışmalar
	4.1.1 Özel Yasal Düzenleme Yapan Ülkeler
	4.1.2 Mevcut Yasal Düzenlemelerinde Uyarlama Yapan Ülkeler
	4.1.3 Diğer Çalışmalar
	4.2. Türkiye’de Mobbinge İlişkin Düzenlemeler
	4.2.1 Anayasa
	4.2.2 Türk Medeni Kanunu ve Borçlar Kanunu
	4.2.3. Türk Ceza Kanunu
	4.2.4 Devlet Memurları Kanunu
	4.2.5.İş Kanunu
	4.2.6. Çalışma ve Sosyal Güvenlik İletişim Merkezi ALO 170 Verileri
	4.3. Ulusal Politikalar ve Mevzuat
	4.4. Avrupa Sosyal Şartı
	4.5. ILO Sözleşmeleri
	4.6. BM İnsan Hakları Evrensel Beyannamesi
	4.6.1.BM Kadınlara Karşı Her Türlü Ayrımcılığın Önlenmesi Sözleşmesi (CEDAW)
	4.7. Kadınlara Yönelik Şiddet ve Ev İçi Şiddetin Önlenmesi ve Bunlarla Mücadeleye Dair Avrupa Konseyi Sözleşmesi (İstanbul Sözleşmesi)
	SONUÇ ve ÖNERİLER

