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Sayfa Sayisi . 57

Bu calisma kapsaminda ahlak kavrami, onemi ve sosyal iliskilerdeki onemi ele
alinacaktir. Bu baglamda ahlak ile birey iliskisi, ahlak ile toplum iligkisi, ahlaki gelisim
teorileri, is ahlaki, is ahlaki teorileri ve is ahlakina uygun olmayana davranis modelleri
mercek altina alinacaktir. Calismanin Gglincli béliminde ise mobbing olgusu ve tarihsel
gelisiminin incelenmesi beklenmektedir. Bu kapsamda mobbing tiirleri, mobbing kavramina
benzer kavramlar, siireg ve kademeleri, mobbing’e ortam olusturan etkenler ile mobbing
kavraminda taraf olgusunun ele alinmasi beklenmektedir. Boliim III kapsaminda is ahlaki ve
mobbing iliskilerinin isletme verimine etkileri incelenecek olup Bdlim IV kapsaminda

Tirkiye’deki mobbing olgusu spesifik olarak incelenecektir.
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In the first part of this study, the concept of morality, precaution, and the importance
of social relations will be discussed. In this context, ethical and individual relations, moral
and social relations, moral development theories, business ethics, business ethics theories and
behavioral models that are not in line with business ethics will be examined. The third part of
the study is expected to examine the mobbing phenomenon and its historical development. In
this context, it is expected that mobbing types, concepts similar to mobbing concept,
processes and stages, factors forming environment for mobbing and sides of mobbing
concept. Part IV under ethics and yield is shown to be investigated in relation mobbing

mobbing in Turkey will be examined specifically in Section V.
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1. GIRIS

Mobbing, ¢alisanlarin isyerlerinde karsilastiklar1 sistematik olarak rahatsiz edici ve
ahlak dis1 s6z ve davraniglarla maruz kalmalar1 olarak nitelendirilen bir stirectir. Bu siirecte
s06z konusu olumsuz davranislar tek bir ¢alisana yonelik olabilecegi gibi birden fazla ¢alisanin
olusturdugu bir gruba yonelik de olabilir. Mobbing’i gergeklestirenlerin temel hedefinin ise,
calisam1 veya calisanlar1 baski ile yipratmak, direnme giiclinii kirmak ve Orgiit icerinde
dislanarak istenmeyen ilan ederek isi birakmalarimi saglamak, oldugu goriilmektedir.
Glinlimiizde mobbing, orgiitlerde gerilimli ve ¢atigmali bir ortamin olugsmasina yol acan tiim
psikolojik faktorleri ihtiva eder. Dolayisi ile mobbing, orgiitiin isleyisinde son derece olumsuz
etkileri olan ve calisanlarin is hayatlarindaki mutluluklarina, memnuniyetlerine ve basarilarina

olumsuz olarak etki eden unsurlarin basinda yer almaktadir.

Sistemli olarak gerceklestirilen bir dizi duygusal siddet ve yipratma hareketi olan
mobbing, kisi veya kisilere ¢esitli davraniglarla uygulanir. S6z konusu davraniglara, kisinin
itibarin1 sarsict asilsiz dedikodular yayma, kisiye imali ve kinayeli yolla sozlii tacizde
bulunma, kisiyi haksiz yere itham etme ve duygusal olarak istismar etme vb, ornek olarak
verilebilir. S6z konusu olumsuz davranislarin ¢esidi, mobbing’i uygulayan kisinin psikolojik
durumu ve mobbing’e maruz kalan kisinin kisiligine gore degisiklik gosterebilmektedir.
Ayrica, Orgiitiin yapisi ve mobbing’e olan yaklasimi da mobbing’in olusmasinda ve

cesitlenmesinde etkin rol oynamaktadir.

Kurum i¢inde ya da grup iginde kisinin siirekli olarak diglanmasi, deger verilmemesi,
hakaret, siddet ve tehdide maruz kalmasi, psikolojik olarak istemedigi bir seye zorlanmasi,
niteliklerinizin altinda bir is verilmesi yada fiziksel olarak yapamayacagiz agir islere verilmesi
vs. gibi durumlar mobbing silrecinin gostergesidir. Mobbing icin sistematik bir tespit

yapabilmek adina en az 6 aylik bir zaman 6ngoriilmektedir.

Mobbing’e maruz kalan calisanlar incelendiginde bu bireylerin genel olarak
emsallerine gore temayiiz etmis, kariyerlerinin daha istiin, zeki, egitimli, hassas, acik fikirli,
farkli bakis agisiyla diinyay1 algilayabilen ve yorumlayabilen kisiler oldugu goriiliir. Bu
sebeple, s6z konusu olumlu karakter ve kariyer 6zelliklerine sahip olan bu bireyler, diger
bireylerin hedefi haline gelirler. Ayrica, mobbing magdurlarinin dig goriiniislerinin ve

entelektiiel seviyelerinin, mobbing’i uygulayan bireylere ¢ok daha iistiin oldugu goriiliir.

Mobbing’e maruz kalan bireyler genellikle bulunduklari sosyal ortamdan ve

toplumdan uzaklagirlar. Boylelikle toplumdan soyutlanirlar ve en nihayetinde sosyal



cevrelerinden ve calisma ortamlarindan soyutlanirlar. Bazi magdurlarin ise bu durumu
Onemsememeye ve umursamamaya calistigi goriiliir. Bazen de kisinin bir ¢oziim yolu

bulmaya calistig1 ve bu sorunu ¢ézmeye basladig goriiliir.

Genel olarak mobbing’in asamali bir sekilde gerceklestigi goriliir. Buna gore
oncelikle mobbing’in ilk belirtileri ortaya ¢ikmaya baglar. Bu belirtilerin basinda kisiler
arasinda bir c¢atismasinin bas gostermesi gozlenir. Ilerleyen siiregte bu catismalarin
¢Oziimlenemez duruma gelmesi ile birlikte mobbing bas gosterir. Mobbing’e maruz kalan
bireylerde Oncelikle ruhsal ve daha sonra fiziksel olarak etkilenme belirtileri ortaya cikar.
Uygulanan mobbing’in derecesinin artmasi ile birlikte, mobbing’e maruz kalan bireylerin is
performanslar1 ve verimlilikleri diiser. Bu asamada mobbing’in daha da siddetlenmesi ile
birlikte bireyin isi boslamasi, ise gec gelmesi, isten kacinmasi, istirahat ve saglik raporlari
alarak ise gelmemesi durumlar1 olusur. Mobbing’in devam etmesi ile birlikte ise magdur artik
ruhsal veya bedensel olarak hastadir ve bu hastalik isten ayrilmasi, istifa etmesi veya

uzaklagtirilmasi ile neticelenir.

Psikolojik taciz birey lzerinde duygusal ve fiziksel etkiler yaratmakta ozellikle sinir
bozuklugu, sosyal dislanma ve insanin kendisini kiicimsemesi gibi birtakim sosyal
uyumsuzluk halleri yaratabilmektedir. Mobbing psikolojik tacizin bir turu olarak kisilerde
depresyon, anksiyete bozukluklari, stres, kalp krizi gibi birtakim ciddi sorunlara neden
olabilmektedir. Yine mobbing calisanlar iizerinde olusturdugu agir tahribat nedeni ile kisilerin
calisma hayatindan dislanmasine neden olabilmekte ve ulke ekonomisi acisindan derin yaralar

acabilmektedir.

Yapilan bir aragtirmaya gore Mobbing magdurunun saglik i¢in yaptig1 harcamalar,
elde ettigi kazancin Uzerinde bir rakama tekabll etmektedir. Mobbingin orgutsel
etkilerine bakildiginda ise daha ¢ok ekonomik nitelikteki kayiplar s6z konusudur. Psikolojik
olarak rahatsiz olan ¢alisanin iiretime katacagi fayda saglikli bir ¢alisandan ¢ok daha az
olacaktir. Hastalik sebebiyle isgiiciinde meydana gelen azalmalar tlke ekonomilerinde buyik

kayiplara neden olmaktadir.



2. AHLAK VE IS AHLAKI KAVRAMI

2.1 Ahlak Kavram, Onemi ve Sosyal Iliskilerdeki Yeri

Tarihsel bir gelisim siirecinde ahlak ve ahlak gelisimi ile yaklasimlar mercek altina
alindiginda konunun din adamlar ve filozoflar tarafindan ciddiyetle ve evleviyetle ele alindig1
dikkat cekmektedir. Sokrates, Platon ve Aristotales erdemli olmanin ve iyi olmanin temelinin
bilgiye ve bilgelige dayandirmaktadir. Spinoza ise ahlak kavramina iliskin olarak tanr ile
dogay1 biitiinlestirmekte ve bilginin amacmin insanin dogaya hakim olmas1 olarak
nitelendirmektedir. Ona gore erdemli insan gii¢lii insandir. Erdem insanin bir¢ok sorunla bas
edebilmesi i¢in ona irade sunmaktadir. Aristo ise ahlaki akla uygun hareket olarak
tanimlamaktadir. Insan gercek erdeme siirekli ve yilmadan ¢alisma, 6grenme ve uygulama ile
ulasacaktir (Parlak, 2011:43). Rousseau’nun ahlak anlayisi ise herkesin paylastigi ortak

duygularin iyi kapsamina sokularak degerlendirmesi olarak tanimlamaktadir.

Gander ve Gardiner (1998) ahlakin bilissel, davranigsal ve duygusal olmak {izere ii¢
temel yonii oldugunu vurgulamaktadir. Bilissel diizlemde bireyler herhangi bir sorunla
karsilagtiklarinda yapilmasi/yapilmamasi gereken sey hakkinda bir fikir yiiriitlirler, buna
iligkin kavramlar, degerler ve inanglar olusturmaktadirlar. Davranissal diizlemde ise ahlak,
insanlarin kendi akil yiiriitmeleri ile tutarli olan veya olmayan bicimlerde davranabilirler.
Duygusal olarak insanlarin, neyin dogru neyin yanlis olduguna karar vermeleri mantiksal ve

duygusal cer¢evede sekillenmektedir (Mercin, 2005:67).

Ahlak felsefesi ahlaki ontolojiyi, ahlakin kdkenini, ahlaki epistemolojiyi veya ahlak
bilgisini igerir. Ahlaksizlik ise ahlak standartlarina veya ilkelere kars1 bilingsizlik, kayitsizlik
ya da inanmama gibi ¢esitli sekillerde tanimlanirken ahlak iyi ile kdétiiniin birbirinden kesin
cizgilerle ayrilmasi, ayirt edilmesidir. Bir¢ok din, taraftarlar1 dogru ve yanlis arasinda
belirlemeye yonlendiren kisisel davranislarla ilgili deger cercevelerine sahiptir. Bunlar
arasinda, Jainism'in Uglii Miicevherleri, Yahudilik'in Halagasi, Islam Seriat1, Katolikligin
Canon Kanunu, Budizm'in Sekiz Katli Yolu ve Zerdiistgiiliikk'in "iyi diistinceler, iyi sozler ve
1yl eylemler" konsepti var. Bu cerceveler, kutsal kitaplar, sozlii ve yazili gelenekler ve dini
liderler gibi cesitli kaynaklar tarafindan 6zetlenmekte ve yorumlanmaktadir. Bunlarin birgogu,
sonucguluk, serbest diisiince ve faydacilik gibi laik deger ¢ergeveleriyle ilkeleri
paylasmaktadir (Kaya, 2015:102; Giimiis, 2015:67).



Din ve ahlak aynm1 kavramlar degildir. Ahlakin mutlaka dine bagli olmadig: halde
bazilar1 i¢cin bu "neredeyse otomatik bir varsayim" dir. Hiristiyan Etik, Din ve Ahlak
Sozlikine gore "farkli tanimlanmali ve birbirleriyle tanimlayici bir baglantisi olmamalidir.
Kavramsal ve ilkesel olarak, ahlak ve dini deger sistemi, iki farkli deger sistemi tiirii ya da
eylem kilavuzudir. Bir tanima gore, ahlak, aktif bir siirectir; "en azindan kiginin aklini akilla
yonlendirmek, yani yapilmasi gereken en iyi nedenleri yapmak, ayni zamanda herkesin
cikarlarmi esit derecede goz Oniine getirmek olarak tanimlanmaktadir. Dini yorumcular,
manevi bir yasamin mutlak bir hukuk¢u olmadan rehber olarak yonlendirilemeyecegini iddia
ettiler. Diger gozlemciler ahlaki davranigin dini ilkelere dayanmadigini ve laik yorumcular
cagdas toplumsal normlarla catisan cesitli dinlerdeki etik sorunlara isaret ettigini iddia

etmektedir (Glimiis, 2015:67).

Modern ahlak psikolojisinde, ahlakin kisisel gelisme yoluyla degistigi kabul edilir. Bir
takim psikologlar ahlakin gelisimi {izerine, genelde farkli ahlak agamalarina giren kuramlar
tiretmistir. Lawrence Kohlberg, Jean Piaget ve Elliot Turiel ahlaki gelisim icin biligsel-
gelisimsel yaklagimlara sahiptir.Carol Gilligan tarafindan kurulan "Tedavi Ahlak1"
yaklasiminda ahlaki gelisim, 6zellikle ebeveynlikle ve genel olarak sosyal iliskilerde karsilikli
bagimliliga dayali bakim ve karsilikli tepki veren iligkiler baglaminda ortaya ¢ikar (Mercin,
2005:78).

Martin Hoffman ve Jonathan Haidt gibi sosyal psikologlar, empati gibi biyolojiye
dayali sosyal ve duygusal gelisimi vurguluyorlar. William Damon ve Mordechai Nisan gibi
ahlaki kimlik teorisyenleri ahlaki taahhiidii, ahlaki amaclarla tanimlanan bir benlik
olusumundan kaynaklandig1 goriisiindedir: bu ahlaki 6z-kimlik, bu tiir amaglar siirdiirmek

i¢in bir sorumluluk duygusuna yol agmaktadir (Kaya, 2015:32).

2.2 Ahlak ve is Ahlaki

Ahlak niyetlerin, kararlarin ve eylemlerin uygun olarak nitelendirilenlerle uygunsuz
olarak nitelendirilenlerin birbirinden ayirt edilmesidir. Ahlak, belli bir felsefeye, dine ya da
kiiltiire ait bir davranis kuralindan tiiretilen standartlarin veya ilkelerin bir butlini olarak da

adlandirilabilir. Bu kapsamda ahlak 6zellikle "iyilik" veya "dogruluk" ile esanlamli olabilir.

Monin ve Miller (2001) yaptiklar1 arastirmada ahlakin insanlar tizerinde kendi kendini
yaniltmaya iliskin etkisini inceledi ve katilimcilar 6nyargisiz kisiler olarak kimlik bilgilerini

kurduklarinda izleyicilerin kimlik bilgilerinden habersiz olmasina ragmen siyasi olarak hatali



fikirleri ifade etme konusunda daha istekli olduklarim1 buldu.Ahlakin bireysel bir 6zellik
olarak gorulebilmesine alternatif olarak, bazi sosyologlarin yani sira toplumsal ve soylemsel
psikologlar, kisilerin toplumsal etkilesimde nasil davrandiklarini inceleyerek ahlaki in-vivo

yonlerini incelemeye ¢alismislardir (Hokelekli, 1986:54).

Bir kisinin iyi ahlakli olabilmesi i¢in adil olmasi, diger insanlarin sahip oldugu hak ve
Ozgurliiklere saygi gostermesi gerekiyor. Toplum iginde bireylerin birbirine karsi dayanisma,
yardimlagsma ve kardeslik duygusu igerisinde olabilmeleri i¢in insanlarin s6z ve fiillerinde adil
davranmalar1 gerekir. Zira bir toplumda adalet saglanabilmesi i¢in insan haklarina saygi
prensibi son derece 6nem arz etmektedir. Adaletin tezahlr edebilmesi icin de durustlik,

tarafsizlik ve ahlak ilkeleri dogrudan devreye girebilmektedir.

Bir kisinin topluma karsi adil olmasi ilk 6nce kendi nefsinde adaletli olmast ile
mimkunddr. Kisi bunun i¢in ahlaki anlamda inandigi degerleri bilmek ve yasamak
zorundadir. Kisinin ahlaki deger ve ilkeleri bilmesi hususunda akil, vicdan ve sezgileri birlikte
is goriir. Sosyal bir varlik olan insanin ihtiya¢ duydugu sosyal diizen, ahlaki degerler etrafinda
olusturulacak uzlagma ile miimkiin olabilir. Boyle bir diizenin olusmasi adaletli fertleri
zorunlu kilar. Kendi nefsinde adaletli olmayan kisinin toplumsal diizlemde baskalarina karsi

adaletli olmasi1 beklenemez.

3. IS AHLAKINA UYGUN OLMAYAN DAVRANIS TURU: MOBBING

3.1 Mobbing (Psikolojik Siddet) Tanimi

Mobbing (psikolojik siddet) kavrami bir is yerinde bir veya birden fazla calisanin
stireklilik arz edecek sekilde bir veya daha fazla kisi tarafindan belirli araliklarla ve sistematik
olarak duygusal yonden zarar verici davraniglara maruz kalmasidir. Mobbing is yerinde
gerceklesen bir tiir psikolojik yipratma hareketleridir. Burada siirekilik arz edecek sekilde
kisinin siddete maruz kalmasi durumu s6z konusudur. Bir ya da birka¢ davranisin olmasi
yetmemekte ancak bu tiir davraniglarin kiimiilatif olarak degerlendirildiginde bir tacize yol

acacak siddette olmas1 gerekmektedir (Goztepe, 2015, s.2).

Is hayati/alam kisinin en &nemli yasam alanlarindan biridir. Kisinin yasamini
stirdiirebilmesi i¢in bir isinin olmasit gerekmektedir. Ayrica is hayati kisinin kendisini
gerceklestirebilecegi ve yasamini siirdiirebilmesi i¢in en 6nemli ugras alanlarindandir. Kisinin
basarisi ayni zamanda Orgiitiin basarisin1 da etkilemektedir. Mutsuz olan bir kisi verimli

calisamaz ve is hayatinda basarili olamaz. Bu durum orgiitiin diger iiyelerini etkileyecektir



(Celebi, 2008, 23). Ozellikle saglik sektdriinde calisanin performansi, hastalariyla ne kadar

ilgilendigi noktasinda toplandigindan mobbingin incelenmesi apayri bir 6nem arz etmektedir.

Calisan kisiler bir is yerinde yer aldiklar1 orgiitlere bir ast-iist iliskisi ¢ercevesinde
sosyal bir yasam siirerler. Insanlar hayatlarin1 idame ettirebilmek icin giiniin biiyiik bir
boliimiinii igyerlerinde gecirmek zorunda kalabilirler. Bu nedenle psikolojik siddetin oldugu
bir ortamda kisinin ruh sagligi olumsuz etkilenir ve Orgiit saghiginda kirilma noktalar
olusabilir. Kiginin motivasyonunun zedelendigi bir ortamda is hayati bir siire sonra ¢ekilmez
hale gelebilir ve calisanlarm verimliligi hizla diiser. Orgiitiin basaris1 da kiimiilatif olarak
calisanlarin basarisiyla iligkilendirilebileceginden verimliligin diistigli noktada orgiit basarisi
da etkilenir ve bu durum orgiit kiiltiirinde deger yargilarinin yipranmasina ve basarisizliga

neden olur.

Mobbing kisaca ¢alisanlara psikolojik olarak siddet wuygulanmasi olarak
nitelendirilmektedir. Ozellikle 20. yiizyilin sonlarindan itibaren diinya genelindeki tiim
orgiitlerde siklikla rastlanmaya baslayan mobbing, genel olarak c¢alisanlarin islerini
birakmalarina sebebiyet vermektedir. Mobbing hadiselerine, tiim Orgiitlerde siklikla
rastlanmasi nedeniyle 6zellikle son yillarda bu konu hakkinda gergeklestirilen ¢alismalarin bir

hayli yayginlastigi goriillmektedir (Aydin, Sahin ve Uzun., 2007: 61).

Gergeklestirilen  ¢esitli  calismalar  neticesinde =~ mobbing’in,  ¢alisanlarin
motivasyonlarinin ve verimliliklerinin siirdiiriilmesinde ciddi olumsuz etkileri oldugu
gorilmiistiir. Ayrica, mobbing’e maruz kalan bireylerin 06zgiiven duygularn da
zedelenmektedir. Mobbing, calisanlara fiziksel olarak temas edilerek gerceklestirildigi gibi,
asagilayici ifadeler kullanmakla, Orgiit icerinde takma isimler kullanmakla ve ¢alisani sosyal
cevreden izole etmekle de uygulanabilmektedir. Mobbing’in bireylerde ve toplumda ciddi bir
sorun olmasi ile birlikte birgok iilkedeki meslek oOrgiitleri, sendikalar ve igyerlerinin insan
kaynaklar1 departmanlari, bu sorunun tespit edilmesi ve ¢0ziim yollar1 gelistirilmesi i¢in

yogun ¢aligmalar ger¢eklestirmeye baglamistir (Cowie vd., 2002: 33-51).

Genel olarak, mobbing’in her yas grubundaki, cinsiyetteki veya irktaki bireylere
uygulanabildigi goriilmektedir. Dolayis1 ile tiim calisanlarin mobbing’e ve dolayisi ile
psikolojik olarak siddete maruz kalmalar1 muhtemeldir. Bunun neticesinde ise g¢alisanlarin

isyerinden uzaklagmasi veya isyerinde digslanmasi oldukga olasidir.

Glinlimiizde, Orgiit yoneticilerin calisanlarina mobbing uygulamasina oldukca sik

olarak rastlanmaktadir. Bunun neticesinde, bireysel ve toplumsal anlamda olumsuz sonuglarla



karsilasilmaktadir. Benzer sekilde mobbing’in 6rgiit icerisinde de c¢ok ciddi sorunlara yol
actigr goriiliir. Mobbing oOrgiit icerinde ¢atigmaya, verimsizlige ve Ozgiivenlerinin
bozulmasimna neden olmaktadir. Bunun sonucu olarak da orgiit c¢alisanlarinin moral ve
motivasyonlar1 zedelenmekte ve en nihayetinde isyerlerinin karliligi diismekte ve/veya
itibarlarin1 kaybetmektedirler. Bu maksatla, mobbing’in ve mobbing ile birlikte ortaya ¢ikan
problemlerin bertaraf edilmesinde is diinyasina, mesleki orgiitlere, akademik caligsmalarin

gergeklestirilmesine vb. 6nemli gorevler diismektedir (Karakas, 2010: I).

3.2 Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavramsal olarak son yillarda kullanilmaya baslanmis olup Tiirk Hukuku
acisindan ise yeni yeni mevzuata alinmaya baslanmistir. 1980-1985 yillar1 arasinda mobbing
kavrami ilk defa Leymann tarafindan kullanilmistir. Leymann mobbingi sistematik
hareketlerle bir ya da birden fazla kisinin hedef alinarak, ahlaki olmayan ve diismanca
davraniglarla yipratilmasi, is yerinde kisiyi yildirma politikast olarak adlandirmaktadir.
Leymann mobbinge maruz kalan kisinin devam eden bu davraniglar neticesinden kendisini
savunmasiz hissetmesine ve caresiz bir durumda birakilmasina dikkat ¢ekmistir. Leymann’in
bilimsel agidan tarif ettigi kavram aslinda psikolojik terdr olarak adlandirilabilir (Leymann,

1996,3).

3.3 Mobbing ile ilgil Kavramlar

XVIIL. ylizyillda, Fransa’da musibet, felaket, bela, keder, {iziinti vb. anlamlarda
kullanilan “stres” terimi, Latinceden "Estrictia" ve Fransizcadan ‘’Estrece’” kelimelerinden
tiiremistir. Sonraki iki yiizyilda stres kavramina degisik anlamlar yiiklenmistir. Bu caglarda
stres, kisilere ve nesnelere ruhsal baski uygulamak ve zor kullanmak anlaminda kullanilmastir.
Sonug olarak strese maruz kalan bireylerin ve nesnelerin insicaminin bozuldugu ve buna karsi

ozellikle bireylerin bir direng gelistirmekte oldugu kabul edilmistir (Baltas ve Baltas, 2006).

Stres gerek giinliik hayatta gerekse is yasaminda yediden yetmise tiim bireyleri etkisi
altina alan olumsuz bir ruh halidir. Genel olarak, is yasantisinda yoneticilerden ¢alisanlara
kadar, stresin olduk¢a yogun oldugu goriiliir. Bu durum, c¢alisanlarin is hayatlar1 ile 6zel
hayatlara esit diizeyde vakit ayirabilmek ve sosyal ve kiiltiirel yasantilarinda dengeli bir
yasam siirdiirmek istemelerinden kaynaklanir. S6z konusu dengenin saglanamamasi

durumunda ¢aligsanlarin strese maruz kalmalar1 oldukca yaygindir. Stresin bu denli yaygin



olarak gozlenmesi, lizerinde ciddi g¢aligmalarin gerceklestirilmesini gerektiren sosyal bir

probleme déntismiistiir (Ertekin, 1993:1).

Is hayatindaki stres unsurlar1 incelendiginde, stresin olusmasindaki diger yaygim bir
sebep ise c¢alisanlarin is tanimlariin yeterli derecede agik bir sekilde belirlenmemis ve bu
hususun c¢alisanlara gerektigi Ol¢iide agiklanmamis olmasindan kaynaklanir. Bu durumda
calisan, isin gerektirdigi unsurlar hakkinda yeteri kadar bilgili olmamasindan Gtiirii bir rol
belirsizligi durumuna diisecektir. Boylelikle, is yerindeki rolii hakkinda yeterli derecede
bilgisinin olmamasi c¢alisanda stresin  olusmasin1  kaginilmaz  kilacaktir.  Stresin
derinlesmesinde c¢alisanin isini kaybetme korkusu yasamasi da etkili olmaktadir (Aytag, 2002:
2).

Is yerlerinde mobbing’e en ¢ok daha alt diizeyde c¢alisanlarin maruz kaldiklar1 goriiliir.
Mobbing, genel olarak ¢alisan iizerinde kasitli olarak sistemli bir sekilde uygulanir. Bu durum
calisan tizerinde giderek katlanan bir zarar birikimine yol agar ve en nihayetinde, genellikle
calisanin isini birakmasi ile neticelenir. Bu durumda isyeri bir ¢alisanini kaybeder ve ise yeni
alinacak bireyin ise intibak etme ve isi 6grenme siirecinde isyeri icin riskli durumlar ortaya
cikabilir. Mobbing’e maruz kalip isinden ayrilmak zorunda kalan c¢alisan ise genellikle
kazancini kaybedecegi i¢cin ekonomik sikintilar yasar. Ayrica ¢alisanlarin psikolojik ve/veya
fiziksel tedavileri i¢in yaptiklari harcamalar da ekonomik olarak zarara ugramalarina neden

olur (Tetik, 2010: 86).

Baltas ve Baltag (1993) tarafindan gerceklestirilen bir caligmada stresin olusmasindaki
en Onemi etkenlerin basinda insan organizmasinin fiziksel ve ruhsal olarak zorlanacak
derecede Orselenmesi oldugu belirtilmistir. Bu zorlama karsisinda birey kendisinde bir
koruma tepkisi gelistirir. S6z konusu tepki genel olarak “ya savas ya da ka¢” tepkisi olarak

nitelendirilebilir (Baltas ve Baltas, 1993: 23).

Diger bir calismada stres, problemli hadiseler ile karsilasildiginda kisilerin bu
hadiselere karsi tepki vermeleri siireci olarak tanimlanmistir (Gokge, 2008: 57). Yine ayni
calisma kapsaminda stresin, asagida maddeler halinde siralanan kaynaklardan beslendigi

belirtilmistir. Buna gore stresin kaynaklarmin:
e (Gorev yapisina
¢ Yetki yapisina

e Uretim yapisina,



¢ Kiimelesme yapisina,

e Rol yapisina,

e Kiiltiirel yap1ya,

iliskin stres kaynaklar1 oldugu degerlendirilmektedir.

Orgiitlerin biinyesinde goriilen stresin sosyal kaynaklar incelendiginde, stresin esit
olan giicler arasinda oldugu kadar esit olmayan giicler arasinda da olustugu goriiliir. Esit ve
esit olmayan giicler arasinda stresi olusturan sebeplerin olusmasindan o6tiirli bir dengesizligin
ortaya ¢ikmayacagi degerlendirilir. Buna karsilik, ayni {ist veya amirin emri altinda ¢alisan
bireylerin veya ayni konumda gorev icra edenler arasinda meydana gelen ¢atisma sebebi ile
olusan stres, s6z konusu strese maruz kalanlarin gerek psikolojik gerekse fizyolojik sagligina

olumsuz etkileri oldugu goriiliir.

Stresin olusmasindaki diger 6nemli bir unsur, ¢alisanlarin isleri ile ortiismeyen arzu ve
beklentiler icerisinde olmalaridir. Ayrica, isletme igerisinde haklarin ve ayricaliklarin
dagiiminda adaletsizligin var olmasi bireyleri strese ve asabi olmaya iter. S6z konusu
asabiyet ve stres zaman igerisinde grup c¢atismalarinin ortaya ¢ikmasi ile sonuglanir ve bu
durumda caligsanlar birbirlerinden uzaklasir ve gergeklesen olumsuz hadiselerde suglanacak
bir hedef kisi aramaya baglarlar. Bu durumda, iizerinde psikolojik baski unsuru
olusturulabilecek bir ¢alisan hedefe alinir. S6z konusu ¢alisan mobbing’e maruz birakilarak

sucun bu ¢aligan lizerinde temerkiiz etmesi saglanir (Gokge, 2008: 58).

Mobbing ile stres arasindaki iliski incelendiginde, mobbing’e maruz kalan bireyin, bu
olumsuz davraniga karsi bir tepki olusturmasi ve bu tepki nedeni ile de yeni streslerin
olugsmasidir. Diger bir ifadeyle, insanlar herhangi bir sosyal stres kaynagina tepki verirler ve
ister istemez bu tepki yeni stres unsurlarinin olusmasina neden olur. Boylelikle stresin stresi
dogurdugu bir kisir dongii olusur. Dolayis1 ile mobbing magduru olan birey, bu baskici
davranisa tepki verdikce mobbing uygulayan kiside/kisilerde baska saldirgan davranislarin

sergilenmesi siklikla gézlenir (Tokat ve Ark., 2011: 28).

Genel olarak ¢atismanin farkli kisi veya kisiler arasinda gergeklesen anlasmazliklar
oldugu degerlendirilmektedir. S6z konusu anlagmazliklar bireylerin farkli tutumlari, inanglari,
davraniglar1 ve degerleri olmasi nedeni ile ortaya ¢ikar. Catismay1 tetikleyen temel unsurlar
ise: bireylerin menfaatlerinin ve beklentilerinin birbirlerine zitlik gostermesi, anlagsmamalari,

zitlagmalari, birbirleri ile uyumsuz olmalar1 vb. gibi etmenlerdir.



Catisma kavrami sosyal psikoloji alaninda da siklikla ele alinan bir konudur. Buna
gore bireysel anlamda ¢atigsma, bireylerin fiziksel veya sosyo-psikolojik ihtiyaclarinin
karsilanmamasi neticesinde ortaya ¢ikar. Bu ihtiyaglarin karsilanmamasi bireylerde bir
huzursuzluga ve gerginlige yol agar. Is yerlerinde de ¢atismalar, bireyler ve gruplar arasindaki
anlagmazliklar nedeni ile ortaya ¢ikmaktadir. Buradaki ¢atisma, genellikle isin yavaslamasina

ve durmasina neden olacak kadar etkili olabilir (Tinaz, 2006: 18-19).

Leymann tarafindan 1980’11 yillarin baglarindan itibaren gerceklestirilen ¢alismalarda,
mobbing’in ¢atismanin ileri diizeyde gerceklesmesi nedeni ile ortaya c¢iktigi seklinde yanlig
bir anlayisin yaygin oldugu vurgulanmistir. Buna mukabil Leymann’a gore, ¢atisma ile
mobbing birbirleri ile sebep sonug iligkisinde olan iki kavramdir fakat mobbing’in ¢atismanin
gerceklesmesinden ne kadar siire sonra ortaya ¢ikacagi tam olarak kestirilemez. Ayrica, sosyal
psikolojide mobbing hakkinda gergeklestirilen calismalarin azliginin, mobbing’in farkli
cevrelerde farkli sekillerde degerlendirilmesine ve mobbing’in siirekli olarak farklilagmasina
bagli oldugu degerlendirilmektedir. Bununla birlikte Leymann, ¢atisma kavraminin oldukga
genis bir perspektifle ele alindigin1 fakat catigma siirecinin, catismada olan bireylerin
sagliklarina yonelik etkilerine odaklanilmadigini vurgulamaktadir (Leymann, 2007; Tinaz,

2008: 32).

Yukarida da belirtilmis oldugu gibi mobbing ¢atismanin devami olarak da ortaya
cikabilir ya da mobbing sonrasi catisma da ortaya ¢ikabilir. Leymann (2007), isyerinde
mobbing’e maruz kalan bireyin, giin igerisinde stres yasadigindan bahsetmektedir. Bunun
sonucu olarak da bireyin ikili catigmalar yasadigin1 sdylemektedir. Dolayisiyla mobbing’in
hem c¢atigmanin sebebi hem de sonucu olabilecegi goriilmektedir. Bu yaklasim, g¢esitli
varsayimlara gore aciklanmistir. S6z konusu varsayimlar g¢atismanin, ortaya ¢ikmasina,
nedenine, yararlarina, gelisimine, ¢éziimiine ve yoOnetimine iliskin olarak ile aciklamistir

(Leymann, 2007: 17).

Bu varsayimlardan birincisi ¢atigmanin ortaya g¢ikmasina iligkin olan varsayimdir.
Catisma hemen her yerde karsilagilabilecek bir olgudur. Dolayist ile ¢atismayr kaginilmaz
olarak nitelendirebiliriz. Catismanin siddeti ne kadar artar ise kisi lizerinde birakacagi
psikolojik etki de o kadar biiylik olacak ve sonug¢ olarak mobbing ortaya ¢ikacaktir. Grup
biitiinliglinlin grup bilincinin oldugu yerde ¢atisma daha az olacaktir. Ben diisiincesi hakim
olmayacaktir. Ama bunun aksine ben merkezli diisiince hakim ise ¢atismanin ¢ikmasi an
meselesi olabilir. Bireyler sadece kendi c¢ikarlarini diisiiniirse ¢ikarlarina ters diisen her

durumda catisma yaratabilirler. Ornegin is yerinde grup ¢alismasi hakim ise o grupta mutlaka

10



grup diisiincesi hakim olmalidir, herkes daha fazla 6ne ¢ikmak isterse grup bagliligi azalir,
herkes kendisi icin caligir, hata oldugu zamanda herkes bir digerini suglar ve ¢atisma ortaya

cikar.

Grup calismasinda olmasi gereken ikinci en Onemli nokta gruptaki bireylerin
gorevlerinin 1iyi belirlenmis olmasidir. Bir isi bir birey, digeri yapar diye birakabilir; diger
birey ise digeri yapar diye birakabilir ve bu durumda is yapilmamais olabilir. Ya da her birey
kendisi ayn1 anda yapabilir. Bunun da sirkete zaman ve is giicii kayb1 olarak olumsuz etkisi
olacaktir. Ama is boliimiiniin tam olarak yapildig1 grup calismalarinda her is zamanda

yapilabilir ve ¢atisma riski de daha azalmis olur.

Ikinci varsayim ise catigmanim nedenine iliskin varsayimdir. Catismanin ¢ikmasina
neden olanlardan bir tanesi de yanlis anlagilmadir. Yanlis anlasilma genellikle iletisim
kopukluklarindan dolay1 ortaya ¢ikar. Ugiincii varsayim ise ¢atismanin yararlari ile ilgili olan
varsayimdir. Catigmanin yararli olmasi biraz da ¢atigmanin nasil yonetildigine baghdir. lyi
yonetildigi takdirde yaraticiligin ortaya cikmasimi da saglayabilir. Dordiincti varsayim
catigmanin gelisimine yonelik varsayimdir. Catisma grup ¢alismasini engelleyecegi icin bir an
once ¢oOziilmesi gereklidir. Yalniz ¢atismanin daha da kotiiye gitmemesi igin gruptaki
bireylerin catismay1 engelleyecek yapida olmalari gereklidir. Bu yapiya sahip olmayan

bireylerin olusturdugu grupta ¢atismanin olmasi kaginilmazdir.

Son varsayim ise ¢atismanin ¢oziimiine ve yonetimine iliskin varsayimdir. Bir
catismanin ¢oziimiinde etkili olabilecek sey iyi bir liderin varligidir. Mobbing olayinin ortaya
cikmasina sebep olan en 6nemli seylerden birisi de etkin bir liderin olmamasidir. Etkin bir
liderin olmadig1 bir yerde genellikle ¢atigma yerlesik bir yere sahip olmayan bireyin aleyhine
olacaktir. Catismanin ¢ozliimiinde Oncelikle catigmanin varliginin agikca dile getirilmesi

gereklidir.

Orgiitlerde mobbing’in dnlenebilmesi igin alinmasi gerekli olan tedbirlerin basinda,
orgiit icinde goriilen c¢atismalarin engellenmesi gelmektedir. Ciinkii mobbing’in
yayginlagmasinda Orglit icerindeki ¢atigsmalarin 6nemli bir etkisi oldugu diisiiniilmektedir.
Catismalarin ve mobbing’in engellenememesi durumunda Grgiitlerin insan giicii, karlilik ve

itibar kaybetmesi olduk¢a muhtemeldir (Cobanoglu, 2005: 133).
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Siddetin, uygulanis sekli ve hedef aldig1 unsurlar agisindan degerlendirildiginde oldukga farkli
yonleri olan bir kavram oldugu goriiliir. Genel olarak siddet kavramu, fiziksel olarak zarar
vermeyi ¢agristirtyor olsa da ruhsal ve psikolojik olarak zarara neden olan siddet tiirleri de
tanimlanmistir. Benzer sekilde is yerlerinde goriilen siddetin de oldukga farkl tiirleri oldugu
goriiliir. Buna gore isyerlerinde manevi olarak sikintiya maruz birakma, insafsiz ve acimasiz
davransslar, taciz, tehdit vs. siddetin farkli sekilde uygulanis sekillerindendir. Buna karsilik,
siddetin tiirlinden ziyade, siddetin ¢alisanlar lizerinde biraktig1 olumsuz ruhsal etkiler ve
sonuglar, lizerinde daha derin diisiintilmesi gereken konulardandir. Mobbing ise hedef alinan
bireyin fiziksel, ruhsal, zihinsel, etik ve sosyal gelisimine, oldukca ciddi zarar veren sonuglari

olmasindan 6tiirii siddet taniminin igerisinde degerlendirilmektedir (Olsen, 2005: 55-56).

Esasen siddet kavramu ile birlikte degerlendirilen mobbing’in, psikolojik siddet tiirti
icerinde tanimlanmasi yaygindir. Dolayis1 ile mobbing’in kavramsal c¢ergevesinin
anlagilmasinda oncelikle siddet kavraminin tanimlanmasi faydali olacaktir. Siddet, insanlik
tarihi kadar eskidir ve bireylerin gelisiminde ve toplumun sekillenmesinde 6nemli bir roli

vardir. Buna karsilik siddetin tanimlanmasi ve ¢er¢evesinin ¢izilmesi oldukga zordur.

Siddet, insanlar1 sindirmek, korkutmak i¢in uygulanan sert, katt1 ve zor kullanilan
tutum ve davranislar faaliyetler olarak 6zetlenebilmektedir. Diger bir tanima gore ise siddet,
kisiye veya kisilere baski ve gilic uygulayarak, onu/onlar1 iradelerinin aksine olarak bir
davranista bulunmaya zorlamak, seklinde oOzetlenmektedir. Uygulanan siddet faaliyeti,
saldirma, kaba kuvvet uygulama, iskence uygulama, zorlama, fiziksel veya ruhsal olarak ac1
cektirme vs. seklinde olabilmektedir. Ozet olarak siddet, bireyin fiziksel ve psikolojik olarak
ac1 ¢ekmesine neden olabilecek ve bireye fiziksel ve ruhsal yonden zarar veren davranislar

olarak tanimlanir.

Siddet gerek bireyleri gerekse toplumlart olumsuz ydnde etkileyen bir davranis
bicimidir. Siddetin etkileri sosyal alanlarda psikolojik, kiiltiirel ve ekonomik alanlarda
gortliir. Esasen siddet insan dogasinda bastirilmis bir davranis sekli olarak mevcuttur.
Siddetin tam tersi ikna etme ve yumusak sekilde davranmadir. Bunun yerine, siddete bagvuran
bireyin diger bireylere veya canlilara sert ve kati sekilde davranislar sergiledigi goriiliir.

Ayrica, kasten anlam ¢arpitma, agagilayict s6z ve tavirlar sergileme de siddetin bir tiirii olarak

kabul edilir.

Siddet ile saldirganlik arasinda bir bag mevcuttur. Siddete maruz kalan birey

kendisinin arzu etmedigi ve kendisini tahrik edici bir davranis sekliyle karsilasir ve bu durum
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kisiyi oldukca yipratir. Baz1 durumlarda ise siddet eylemsizligi veya eylemden kaginmay1
igerir.
Bu durumda siddetin 6ncelikle fiziksel oldugu kabul edilirken fiziksel olmayan bazi

davraniglarin ve tutumlarin da “psikolojik siddet” olarak degerlendirilmesi yaygindir.

Siddet algisi, neyin siddet sayilip sayilmayacag ile ilgilidir. Bu konu siddetin kendisi
kadar 6nemli bir kavramdir. Baz1 davranislar, bazi kisilerde siddet olarak algilanabilirken bazi
kisilerde bu davraniglar normal davranmiglar olarak degerlendirilebilmektedir. S6z konusu
degerlendirmeler bireylerin sosyal statiilerine, kiiltiirel altyapilarina, kisiliklerine vs. gore
degisiklik gostermektedir. Siddetin normal olarak kabul edilmesi durumunda, siddetin
olaganlasarak mesrulasmasina neden olur. Boylelikle siddet toplum igerisinde kaniksanan ve

kabullenilen bir davranis bi¢imine doniisebilir.

Mobbing, is yerlerinde yaygin olarak karsilasilan bir siddet bigimidir. Onceki
boliimlerde izah edildigi iizere mobbing’e maruz kalan birey kendisinden daha az yetenekli
birey veya bireyler tarafindan saldirtya psikolojik baskiya ve ugrar. Bu davranislar, bireyin

psikolojisini ve is verimliligini oldukca diistiriir.

Siddet igeren davraniglara, karsisindakini siirekli olarak ve haksiz yere elestirmek,
bagirmak, sadece kendi fikrinin 6nemli oldugunu baski ile kabul ettirme, asagilayici ifadelerle
seslenmek vb. ornek olarak verilebilir. S6z konusu psikolojik siddet unsuru olarak kabul
edilen davraniglara is yerlerinde siklikla rastlanir. Bununla birlikte is yerlerindeki psikolojik
siddet, calisanlarin psikolojilerinde ve fizyolojilerinde bozulmalara sebebiyet vererek sonugta
onlarin isten ayrilmalarina neden olan davraniglardir. Bu ¢ercevede siddet ile mobbing’in
ortak bir yonii oldugu goriiliir. Mobbing’e maruz kalan birey genellikle hakaret iceren
ifadelerle asagilanmaya calisilir. Bu durum magdurun 6zguvenini yitirmesine ve kronik olarak

endise ve stres altinda bulunmasina neden olur (Tinaz, 2008: 46).

Orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda son yillarda {izerinde siklikla
caligmalar gerceklestirilen mobbing, esasen muhataplarini yildirmayr ve sindirmeyi
amaglayan psikolojik siddet unsurudur. Mobbing’e maruz kalan bireylerin ise
motivasyonlarinda ve verimliliklerinde diisiis goriiliir. Mobbing, ILO (Uluslar aras1 Catigsma
Orgiitii) tarafindan 1998 yilinda Chappel ve Martino tarafindan kaleme alinan ”Violence at
Work” (isyerinde siddet) adli raporda da bullying (zorbalik), adam 6ldiirme ve bilinen diger
siddet hareketleriyle birlikte incelenmistir (Tinaz, 2008: 47).
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3.4 Mobbing Nedenleri

Psikolojik siddet kapsaminda bir¢ok neden inceleme konusu yapilabilir. Bunlardan en
stk rastlanan durum bir ¢aligma ortaminda gruplasmalarin olmasi ve grup tarafindan bir
kisinin dislanmasi halidir. Dislanan kisi kendisini c¢aresiz ve savunmasiz hisseder,is
basarisinda verimliligi azalir. Yine ikinci hal bir ¢aligma ortaminda asir1 hirsh birisinin basari
kazanmak adina her seyi yapabilecek durumda olmasi ve bu haliyle digerlerine zarar vermesi
halidir. Bu durumda diger kisi/kisiler i yerinde kendilerine yeterince deger verilmedigi

kanisina kapilirlar. Mobbinge neden olan diger davraniglar ise asagida siralanmaigtir:
i. Asir stresli calisma ortamlari
ii. Yerini veya statiisiinii kaptirma korkusu duyan kisilerin olmas1

iii. Asirt sert kati kuralart olan yoneticilerin calisanlart arasinda ayrimcilik yapacak

nitelikte davranislarda bulunmasi

iv. Orgiit kiiltiiriiniin kisilerin hak ve dzgiirliikklerine aykir1 kurallar igermesi veya bir

orgiitte calisan kisilerin 6zel hayatlarina miidahale edilmesi

v. Kendi egosunu tatmin etmek amaciyla baskalarinin zayif noktalarini bulmaya ¢alisan

ve insanlarla alay eden kisilerin bir 6rgiit yapist i¢inde toplanmasi

vi. Bir calisma ortaminda kisi/kisilerin fiziksel oOzelliklerinihn digerlerinden farkli

olmasi (Fiziksel bir kusuru olmasi)

vii. Caligma ortaminda yabanci uyruklu kisilerin bulunmasi ve irk¢iliga varan bir

zihniyetin orgiit kiiltiirlinde yerlesmis olmasi (Lewis,2004).

3.5 Mobbing Eylemlerinin Siire¢ Asamalari

Mobbing (psikolojik taciz) kavramsal olarak siireklilik arz eden hukuka aykirt
eylemlerin kiimiilatif bir degerlendirmeye tabi kilindiginda kisi nezdinde ciddi psikolojik
travmalara neden olunmasidir. Mobbing hukuka aykir1 davranislar teker teker ele alindiginda
bir anlam ifade etmemektedir. Dolayisiyla bir siire¢ dahilinde gerceklesen davranislar sz
konusudur. Leymann (1996) mobbing siirecini dort asamada ele alip incelemistir. Bu bagshk

altinda mobbinge neden olan eylemlerin siire¢ asamalar1 inceleme konusu yapilacaktir.
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3.5.1. Anlasmazhk Asamasi

Leymann bu asamada mobbing magdurlarinin kritik ve tetikleyici bir durumla
karsilastigini savunmustur. Bu asamada mobbing heniiz gerceklesmemis olup sergilenen
davranig potansiyel olarak mobbinge yol acabilecek kapsamda bir davranig olarak
goriilmektedir. Bu evrede magdur bir tedirginlik yasamakla birlikte heniiz siddetin potansiyel

olarak yaratabilecegi durumu anlamaktan uzaktir.

3.5.2 Saldirgan Eylemler Asamasi

Bu evrede magdur bir siddete maruz kaldigin1 anlamaktadir. Saldirilar teker teker ele
alindiginda bir anlam ifade etmez ancak kiimiilatif degerlendirmede hukuka aykiridir ve
mobbinge yol agabilecek niteliktedir. Burada kisiye yonelik saldirilar siklasmakta ve bir
zaman siirecine yayilmaktadir. Bir oOrgiit icindeki mobbing magdurlar1 giderek yalniz
birakilmaya baglanir. Kisi kendisini beceriksiz ve yalniz hisseder. Bir siire sonra {istleriyle
durumu paylagsma egilimi gosterir ancak cogunlukla bir sonu¢ ¢ikmamaktadir (Goztepe,

2015,2).

Tiirk Hukuku’nda mobbing davasiyla yargiya bagvuranlar istedikleri gibi bir sonug
alamamakta, mobbinge neden olanlar serbestce dolasabilmekte olup herhangi bir yaptirima
ugramamaktadirlar. Ornegin Anayasa Mahkemesi’ne basvuran Emel Leloglu adli basvurucu
okulda yasadig1 psikolojik siddetten dolay: ila¢ kullanimina basladigini ileri siirmiis ve bu
durumu doktor raporuyla kanitlamis olmasina ragmen bir sonu¢ alamamistir. Bunun en temel
nedeni mahkemenin kisilere mobbing saldirganlarina karsi bir hukuk davasi olan tazminat
davasi agmalarini istemesi ceza davasi acildig1 takdirde mobbingin Tiirk Ceza Kanunu
uyarinca su¢ sayllamayacagindan davanin sonugsuz kalacagi yoniinde sonuglanacagini

belirtmesidir.
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3.5.3 YOnetimin Katilimi Asamasi

Bu asamada magdur ugradigi psikolojik tacizin boyutlarini insan kaynaklar1 boliimiine
aktarmak istemesine ragmen insan kaynaklar1 bir Orgiit yonetiminde gerceklesen bu tiir
olaylara kars1 sessiz kalmayi tercih eder. Magdur psikolojik destek almak istemesine ragmen
bu durum igyerinde duyulursa bu sefer de baz1 yakistirmalar ve objektiflikten uzak yorumlar
yapilmaya baslanir. Cilinkli bu tiir durumlar karsisinda mobbing magdurlar1 zor insan veya

akil hastasi1 olarak yorumlanabilir.

3.5.4 Yanhs Yakistirmalarla Damgalanma Asamasi

Bu tiir durumlarda mobbing magdurlari psikolojik destek almaya kalkisirsa paranoyak
veya ruh hastasi olarak yorumlanabilir. Yonetimin ¢6ziimcii yaklasamamasi ve yanlig bir
deger yargistyla konuyu ele almalart kisiyi iyice yalnizlastirir. Kisinin destek almasi
engellendigi gibi is ortamindan iyice uzaklastirilir. Saglikli bir ortamda olmasi gereken
magdur is yasamindan da bazi yakistirmalarla uzaklastirilinca biisbiitlin caresiz bir duruma

itilir (Goztepe,2015).

3.5.5 isine Son Verilmesi Asamasi

Bu asamada ise magdurun isine son verilir. Kisinin verimliligi diistiigii veya akil
hastast oldugu inanciyla kisi isten cikartilir. Kisinin yasadig ruhsal gerilimin Orgiit
mensuplarina da bulagmasi ihtimalini goz Oniinde alan igverenler bu tiir bir kisinin iste

kalmasina firsat tanimazlar. Kisinin basina gelebilecek ihtimaller asagida siralanmistir:
i. Baska bir merkeze veya boliime gonderilme

ii. Kisi hakkinda istenmeyen bazi kanaatlerin olusmasi neticesinde kisinin hak etmedigi

islerde caligtirilmasi
iii. Kisinin bulundugu mevkiinin distiriilmesi

iv. Intihar
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3.6 Mobbing Cesitleri

Bu c¢alismada mobbing ¢esitleri kavram iizerinde durulacaktir. Ozellikle dikey ve

diisey mobbing kavramlari tartismaya agilacak ve ayirt edici nitelikleri siralanacaktir.
3.6.1.Diisey Mobbing

Isveren,ydneciti veya amirin is¢iye uyguladigi mobbing tiiriidiir. Burada hiyerarsik iistiinliigii
olan kisi,kendisinden daha diisiik seviyedeki ¢alisanlara psikolojik taciz uygulamaktadir.Ust
basaril1 bir astin varligindan rahatsizlik duyabilir ve elinde bulunan idare etme,talimat verme
gibi yetkilerini kotiiye kullanabilir.Calisan1 y1ldirma politikasi uygulayarak isten

cikartilmasina veya ¢ikmasina sebep olabilir.

3.6.2 Dikey (Hiyerarsik) Mobbing

Calisanlar tarafindan yoneticilere uygulanan bir tiirdiir. Dikey mobbing llkemizde az
da olsa goriilmektedir. Bu tiirde ¢aliganlar yoneticilere karsi tavir alirlar ve yoneticiyi istifaya
zorlarlar. Yildirma politikalar1 ile yoneticinin gérevinden uzaklagsmasi ¢aliganlarca arzu edilir.
Yonetici kendisine yapilan psikolojik siddete karsi g¢alisanlarla bas edemez ve Orgiitten

ayrilma karar1 verebilir.

3.6.3 Yatay (Fonksiyonel, Esdegerler Arasinda) Mobbing

Bu tiirde esit konumda calisan kisilerin birbirlerine uyguladiklar1 psikolojik siddettir.
Bir orgiit i¢inde ayn1 mevkide/konumda bulunan kisiler arasinda gergeklestirilir. Mobbinge
neden olan davraniglar boliimiinde goriildiigii lizere magdur esit konumda yer alan is

arkadaglari tarafindan yildirilir ve rgiitten ayrilma karari alabilir.

3.7 Mobbing Belirtileri

Mobbing (psikolojik taciz) siireg itibariyle her bir 6rgiitiin kiiltiirel yapisina gore farkli
belirtilerle karsimiza ¢ikmaktadir. Bu konuyu tartismadan evvel deginilmesi gereken 6nemli
bir husus psiko-siddet davranislarinin incelenmesi ardindan belirtilerin neler olabilecegi

hususunun tartisiimasidir:

17



3.7.1 Davranissal Belirtileri

Bu baslik altinda mobbing magdurun bir siire¢ dahilinde gerc¢eklesen hukuka aykiri ve
siddet igerikli davranmiglar1 karsisinda nasil bir davranis sergiledigi hususu ele alinacaktir.
Mobbing baslangicinda kisi tehdidi algilamasina ragmen ortada somut bir taciz olmadigindan
bu tiir davranis1 bir anlasmazlik olarak algilar ancak onemsemez. Siire¢ ilerledikge kisi
tehlikenin boyutlarin1 kavrar ve psikolojik olarak kapana kisilmis bir durumda hisseder
(Altun,2014,32).Davranislarinda saldirganlik goriilebilecegi gibi i¢e kapaniklik hali de
olusabilir. Ancak her haliikarda psikolojik destek goérmek veya ilag tedavisi ile bu siireci
atlatmak egiliminde olabilir. Kisi biiyiikk bir umutsuzluga diigebilir ve sorunun kaynagini
kendisinde arar. Kisi kendisini asagilanmis hissedebilir. Bu tiir durumlarda depresyon gibi
ciddi bir rahatsizliga yakalanma riski her zaman mevcuttur. Kisi siipheci, asir1 tedirgin,

korkak, endiseli, sinirli bir ruh haline biiriinebilir.

3.7.2 Fizyolojik Belirtileri

Fizyolojik belirtilere bakildiginda 6zellikle taciz vakalarinda kisi depresyon, anlamsiz
korku ve heyecanlar yasayabilir; yiiksek tansiyon gibi kroniklesen hastaliklara yakalanabilir
(GOztepe,2015).
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4. 1S AHLAKI VE MOBBING ILISKILERININ iSLETME VERIMINE ETKILERI

4.1 isletmelerde Is Ahlakimi Etkileyen Faktorler

Son yillarda giderek zorlasan c¢evre kosullari, artan rekabet ve kiiresellesme
isletmeleri derinden etkilemistir. Bu durum, isletmeler ve ¢alisanlar agisindan stresi agiga

cikaran ¢esitli sonuglar dogurmustur.

Mobbing, ilk olarak 19. yiizyilda biyologlar tarafindan, yuvalarini korumak igin
diismanlarinin etrafinda ucan kuslarin davranmiglarini tanimlamak i¢in kullanilmistir. Ayni
terim, 1960'1 yillarda Avustralyali bir bilim insan1 olan Konrad Lorenz tarafindan da hayvan
davraniglarin1t analiz ediyordu. Bu kavram diigmanlar1 veya avcilar1 reddetmeye ¢alisan
hayvanlarin davraniglarini ifade etmek i¢in kullanilmistir. Diger bir deyisle, mobbing, kiiclik
bir grup hayvanin saldirilarin1 kendilerini savunmak i¢in biiylik bir hayvana dogru yapilan
hareket olarak kullanilmistir. Mobbing bireysel bir aktivite olarak baslar ancak diger kuslar
hizla ¢eker ve aniden bir grup eylemi olur. Birgok deneyde arastirmacilar kuslarin birbirlerini
ogrendiklerini ve birbirlerini nasil egiteceklerini ve hangi avcilarin saldirtya ugrayacagini

gozlemlediklerini gdzlemlemislerdir. (Cogenli&Asunakutlu, 2016,s.20)

Zaman iginde yapilan arastirmanin artmasi ve genislemesi sonucu kavram karmasasini
engellemek icin Tirk Dil Kurumu, asil mobbing dilimize ¢evirmistir. TDK(Tiirk Dil Kurmu)
tanimima baktigimizda “mobbing” kavraminin “bezdiri” olarak c¢evrildigi goriilmektedir.
TDK’ya gore bezdiri yani mobbing; isyerleri, okullar vb. ortamlar icerisinde bulunan kisileri
kolay yoldan sindirme, diglama, itibarsizlastirma (TDK, 29.07.2013) seklinde davranislar
gosterme ve toplumdaki insanlara belirli bir kisiye hedeflenerek ve sistematik olarak

caligmalarin1 engelleme seklinde tanimlanmaktadir.

Mobbing, Orgutlerde sistematik olumsuz davraniglarin bir bilesimidir ve bir bireye
kars1 diismanca eylemlerden olugmaktadir. Nihai amag bireyin istifa etmeden isteksizce
calismasinin ortaya ¢ikmasina neden olan stres arttirict davraniglar biitiiniidiir. Mobbing'in
olusumunda orgiitsel faktorler bireysel faktorler kadar énemlidir. Bu stire¢c hem bireyler hem
de kurumlar icin ¢ok zararlidir aslinda egitim kurumlarinda uygulandiginda etkisi daha da

derindir ve sonuclart geri doniistimstizdiir.

Mobbing; sindirme, taciz, bastirma, goérmezden gelme, psikolojik siddet, géz ardi
etme, psiko-terérizm adi ne olursa olsun, isyerinde sistematik bir sekilde bir veya daha fazla

kisiye yapilan her tiirlii olumsuz davranistir(Yusop ve digerleri, 2014, s.180) . Is
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tatminsizliginin yaratilmasi, orgiitsel ¢atigma, calisanlarin cirosunun artirilmasi, orgiitsel
baglarin zayiflamast mobbing olgusunu olusturan degiskenler arasindadir ve performansa etki
etmektedir.Performans bir kisinin ya da bir grubun gérev icin amaclanan hedefe ulagabilecegi
yerlerin niceliksel ve niteliksel bir ifadesidir. Mobbing orgiitlerde umutsuz ve endiseli
insanlarin ¢ogalmasina ve orgiitsel performansin azalmasina yol agmaktadir. Bir bireyi veya
bir grubu hedeflese de mobbing kurumsal imaj1 zedelemekte ve kuruma yiiksek masraflara
varan zararlar vermektedir. Boylece calisanlarin huzursuz ¢alisma ortamindaki performansi ve
verimliligi azalmaktadir ve devaminda mobbinge ugrayan calisanlar daha iyi yonetilen

isletmelere kagcmaya baslamaktadir. Bazi mobbing ornekleri verecek

olursak(Duman&Akdemir, 2016):
- S0zlu veya yazili tehdit
- Mesaideyken ara vermek
- Rahatsiz etmek
- Calisani isten ¢ikarmaya galigmak
- Isi sabote etmek
- Uygunsuz sakalar yapmak
- Is performansini is diginda vermek
- Cinsel taciz
- GOrmezden gelmek
- Kaba ve kotii sozlerle konusmak
- Motivasyonu bozmaya ¢alismak
- Siirekli suglama ve elestiri
- Rutin isleri farkl islere yonlendirmek
- Bir ¢alisanin gorevlerini yerine getirmesini zorlastirmak,

gibi pek cok durum belirtebilmekteyiz. Leymann, bu nedenlerden sadece biri ile ya da daha
fazla etkiye sahip birden fazla nedenden 6tiirii mobbing yapan bes nedeni tespit etmistir. Bu
nedenler, mobbing ve psikolojinin psikolojisi, Orgiitlerin yapis1 ve kiiltliri, magdurlarin
durumu, psikolojik durumu ve kisiligi, toplumsal degerler ve normlar ve son olarak,

mobbingin bir nedeni olarak herhangi bir c¢atisma veya anlasmazliktir. Ote yandan,
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arastirmalar, yanlig personel se¢imi ve ise alim siireci, mevsimlik ¢alisanlarin ise alinmasi,
orgiit icinde sinirli pozisyonlara ulasmak igin ¢alisanlar arasinda rekabet, orgiitsel disiplinin
olmamasi, yiiksek diizeyde hiyerarsik organizasyon yapisi, yetersizlik gibi ¢esitli nedenlerin
oldugunu géstermistir. Orgiit i¢inde iletisim, 6rgiitlenmede eksik ya da etkisiz catisma ¢oziim
stratejileri, yeteneksiz yonetim, takim ¢aligmasinin az olmasi ya da olmamasi, simirli insan
kaynaklar biitcelemesi, orgiitte ani ve radikal degisiklikler, kurulu etik degerler ve duygusal
zeka eksikligi, stresli ve monoton ¢aligsma ortami, isyerinde mobbing etkinliklerinin alternatif
nedenleri olabilir. Bu nedenlerin bir kismi, yOnetim tarafindan bilingli olarak, finansal
sorunlarin {istesinden gelmek icin calisan sayisini azaltmak, kiigiiltmek, eski personeli daha
geng ve daha egitimli olanlarla degistirmek ya da sadece istenmeyen bir ¢alisandan kurtulmak
icin bir strateji olarak olusturulabilir Tabii bunlara ek olarak zayif yonetim, savasan kisilik,
asir1 is yiiki, yoneticinin yetersiz ve ilgisiz egitimi, is giicliniin baskisi, asir1 is diizeni ve
yOneticinin yonetimi, is ve ¢evrenin stresli olmasi, yetersiz gelir seviyesi, stresli meslektaslar,
yetersiz nitelikler, yetersiz personelin mobbingi, kiiltiir ve is giivensizligi, etik olmayan
davraniglar, haksiz isyerleri ve zayif iletisim eksikligi nedeniyle ortaya ¢ikan mobbingi de

ekleyebilmekteyiz (Shallcross, 2003, s.4).

Uluslararas: Is ve Sosyal Bilimler Dergisi ¢alismasina gore, mobbing hedefleri ¢ogu
zaman igyerinin en yaratici, etik ve yetkili iiyeleridir. Bu is¢ilerin 6zellikle saldirgan davranisi
yakalamalarinin sebebi, diger isc¢ilerin kendilerini isyerinde kendi pozisyonlarina tehdit

edebilecek olmalaridir.

4.2 Mobbing Etkileri ile Mobbing Siirecinde Rol Alanlar
4.2.1 isyerlerinde Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Isyerinde psikolojik siddet kapsaminda rol alan Kisileri sdyle siralayabiliriz:
i. Mobbing Uygulayanlar (Tacizciler, saldirganlar, zorba kisiler)
ii. Mobbing Magdurlar1 (Kurbanlar, hedefler)

iii. Mobbing izleyicileri (Goztepe, 2015).
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4.2.2 Mobbing Uygulayanlar

Mobbing konusunda yapilan arastirmalar neticesinde mobbing uygulayicilarinin ruhsal
durumlarina iliskin bazi tespitlerde bulunulmustur (Ascenzi ve Bergagio, 2000,akt. Goztepe,
2015,s.2).Mobbing uygulayicilar1 saldirganlar, tacizciler ve zorba kisiler olarak 3 grupta
toplandiginda bu kisilerin ruhsal durumlarina gore bagskaca alt kategorilere ayrildiklar:

g6zlenmektedir. Walter (1994) mobbing uygulayanlari su alt kategorilere ayirmustir:

i. Saldirgan olmakla birlikte bu kisilerin daha ¢ok bir ¢atisma veya kizisma durumunda

ortami kizistiran ve anlagsmazlik durumunu devamu i¢in ellerinden geleni yapan
ii. Psikolojik tacize iligkin davranisi sergileyerek magdura iyilik yaptigini zanneden
iii. Sugun unsurlarinin baska bir kisinin tizerinde olustuguna kendini inandiran

Yine bu konu kapsaminda mobbing uygulayicilarinin kisilik 6zelliklerini tartisirsak su

betimlemelerde bulunabiliriz:

Tablo 4.1 : Mobbing uygulayicilarinin kisilik dzellikleri analizi

MOBBING UYGULAYICILARININ KiSiLIK OZELLIKLERI

1. Fesat Mobbingci: Bir orgiit calisanlarina yonelik kotiilik yapma egiliminde olan
kisi/kisilerdir.

2. Pusuda Bekleyen Mobbingci: Bu kisiler direk olarak ¢atismanin veya anlagsmazligin iginde
yer almaz ancak ¢atigmayi/anlagmazligi derinlestirmek icin pusuda bekler.

3. Hiddetli Mobbingci: i¢indeki 6fkeyi her an disa bosaltmak igin drgiit ¢alisanlarina bagirir
ve saldirgan tutumlar gosterir.

4. Elestirici Mobbingci: Bir orgiit icinde 6n planda olabilmek icin baskasinin yaptigi isi veya
fiziki 6zelliklerini begenmeyerek karsisindakini kiigiik diisiirmeye calisir.

5. Zorba Mobbingci: Son derece acimasiz ve zalimane davraniglar igerisindedir. Bu tiir
davraniglarla ¢evresindeki calisanlar1 yildirir ve psikoljik olarak aci ¢ekmelerine neden
olur.

6. Korkak Mobbingci: Bir is yerinde kendisinden bagkasinin {ist mevkilere gelmesinden
korkar. Rakiplerinin yikselmemesi icgin elinden geleni yapar. Kendini korumak icin
cevresindekileri mobbing uygulama egilimindedir.

7. Hirsli Mobbingci: Hukuka aykir1 yollardan dahi olsa hedeflerine ulagmak i¢in elinden
geleni yapar. Bagkalarinin kendi hedefledigi noktaya ulasamamasi i¢in ¢evresindekilere
mobbing uygular.

Kaynak: Goztepe,Ece,Anayasa Mahkemesi Kararlarmin Mobbing Davasma Iliskin Kararlar1 Analizi, SBF
Dergisi,s.61:12-23.
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4.2.3 Mobbing Magdurlari

Mobbing giiniimiizde isyerlerinde siklikla uygulanan bir yildirma politikasidir. Bu
nedenle bir gun herkes mobbinge maruz kalabilir. Mobbinge maruz kalan kisiler agisindan
yapilan aragtirmalar neticesinde bazi ¢ok Onemli saptamalarda bulunulmustur. Bunlardan
bazilar1 mobbing magdurlarinin daha ¢ok sessiz ve sakin yaradilish kisilerden olusmasidir.
Digeri de ¢ok basarili kigilerin mobbinge daha ¢ok maruz kalmasidir. Taciz igerikli mobbing
davalarinda ise genellikle kadin basvurularin Anayasa Mahkemesi’ne psikolojik tacize
ugradigr gerekgesiyle basvurdugu goriilmektedir. Yine fizyolojik &zellikler agisindan
viicudunun bir yerinde bir aksaklik veya kusur bulunan kisilerin davranigsal bozukluklar
acisindan fazla dikkatsiz veya agir1 yavas kisilerin mobbinge maruz kaldiklar1 gézlenmektedir.
Yine buna ek olarak bulundugu orgiitte caligmalariyla bagkalarina engel olabilecek veya
digerlerinin motivasyonunu bozabilecek durumdaki kisilerin mobbinge maruz kaldigi

g6zlenmektedir.

Leymann (1996) “kurban kendisini kurban hissedendir” seklindeki yorumu ile bir
orgilitte yer alan bireyler agisindan kisinin kendisini caresiz veya digerlerinden farklh
hissetmesi kurban olabilmesi i¢in atilan ilk adim gibidir. Ciinkii bu durumda o kisi hakkinda
dedikodular veya yakistirmalar baglayabilir ve kisi gruptan dislanabilir. Bir mobbing
siirecinde magdura yapilan davramiglar ayr1 ayr1 degerlendirildiginde hukuka aykirilik
olustursa da kiimiilatif degerlendirmede bu tiir siddete varan davramislarin neticesinde

magdurun ne tiirden tepkiler verdigi iizerinde su tespitlerde bulunulabilir:

Tablo 4.2 : Mobbing magdurlarinin tepkileri

1. Fizyolojik agidan incelendiginde bazi hastalik belirtileri, ankisiyete bozukluklar1 veya
nevrotik hastaliklar ¢ikabilir. Hasta kisi ise bu sebeplerle dahi olsa gelmediginden isten
cikartilabilir.

2. Intihar girisimleri, agir semptomik rahatsizliklar goriilebilir.

3. Kendisine yapilan baskiyt ve uygulanan siddeti kendi sugu olarak algilayabilir.Uzman
danisma imkan1 olmadig1 durumlarda eve kapanma, isten ayrilma ve toplumdan tamamen
uzaklagma seklinde bazi durumlar goriilebilir.

4. Asirt yalnizlik hissi, is ¢evresi ve ailesi tarafindan dislanmiglik, siirekli olarak asagilanma
kisinin rolii geri rol olarak tanimlamasina sebep olabilir.

5. Kisi i¢inde bulundugu agir kronik durum karsisinda her zaman her seyi yanlis yaptigina
inanir. Kendine giiveni olmadig1 gibi siirekli olarak bir kaygi ve endise icindedir. Yaptigi
seylerden tatmin olamaz ve kararsizdir.

6. icinde bulundugu durumdan dolay1 sorumluluk almay: reddeder ve toplumdan tamamen
dislandigini, ise yaramadigini diisiiniir.
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4.2.4 Mobbing Izleyicileri

Mobbing izleyicileri, isyerinde psikolojik taciz stirecinde aktif rol almamakla birlikte
bu siirece dogrudan dogruya karigmayan ancak bir sekilde birilerinin magdur oldugunun
bilincinde olan kisilerdir. Bu kisiler kanaatimce mobbing siirecinde mobbing uygulayicilar
kadar hatali ve sorumludurlar. Sessiz kalarak boylesine travmatik bir duruma seyirci kalmak
mobbingi zimni olarak onaylamaktir. Gerek is arkadaslar1 gerekse yoneticiler hatta insan
kaynaklar1 bu siiregte olayin i¢inden kendilerini kurtarabilmek adina sessiz kalirlar. Mobbing
stireciyle ilgilenmedigine iliskin bir dis gdriiniim arz eden bu tiir dolayli uygulayicilar aslinda

verdikleri zzmni onay ile mobbing uygulayanlar1 desteklemektedirler.

Isyerinde mobbing magdurlar gibi izleyici olanlarn da kategorilestirildigi durumda su

ticlii ayirima gidilebilir:

I. Mobbing Ortaklar: Ortaklar aslinda siirecin diginda gibi goziikkmektedir. Ama
aslinda uygulayicilar kigkirtan ve siirecin devam etmesi i¢in elinden geleni yapan
ikiyiizli kisilerdir.

ii. Ilgisizler: Bir isyerinde mobbingin asagilayict ve yikici tavirlar1 karsisinda sessiz

kalarak aslinda zimnen dahi olsa saldirganlarin yaninda onlara destek vermektedirler.

iii. Karsit Olanlar: Isyerinde mobbing magdurlarmin oldugunun farkindadirlar ve

saldirganlarin yaninda yer almayip magdura destek verme gayreti icindedirler.

4.3 Orgiit Saghg ve Mobbing iliskisi
4.3.1 Orgiit Saghg Tanim

Orgiit sagligi kavrami yonetim bilimi arastirmalarinin neticesinde elde edilen bir
kavram olmakla birlikte, Orgiitleri anlamada kiimiilatif degerler 6n plana c¢ikartilarak
anlasilmas1 gereken bir kavramdir.Orgiit saghgina iliskin ilk tanimi yapanlardan biri olan
MatthewB.Miles saglikli orgiitiin tanimin1 uzun vadede kendisine yetebilen ve sorunlarina
kalic1 ¢oziimler bulabilen, degisime ve yenilige acik yapilanma seklinde tanimlamistir
(Miles,1965,5.17). Yine de oOrgiit sagligi kavramsal agidan ele alindiginda net olarak bir tanim
yapilamamis, {izerinde uzlagmaya varilamamistir. Birgcok uzman goriis kendi yaklagim tarzi
nispetinde goriis sunmustur. Miles'in tanimlamasindan farkli olarak saglikli orgiitii bir baska
orglitlerle yogun bir iletisim igerisinde olan, yiiksek adaptasyon yetisine sahip, isbirligi

prensibi ¢ergevesinde hareket edebilen bir yapilanma olarak tanimlanmistir (Koseoglu, 2009,
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s.177). Yine konuya iligkin olarak bagka bir tanimda g¢evresindekilerin refah ve mutlulugunu
isteyen, barindirdigt degerler sistemi ile biitiinlik arz eden bir oOrgiit olarak
belirtilmistir.(Goztepe,1994,5.24).Orgiit saghigi kavrami temelde bir insan viicudunun
miikkemmel isleyisi ile 6zdeslestirilir. Bu benzetmede i¢ organlarin gérevlerini itinayla yerine
getirmesi, bliylime ve gelisme gibi cok dnemli fonksiyonlar listlenmesi durumu orgiit sagligi

kavramiyla agiklanmaktadir(Uras, 2000, s.124).

Orgiit sagligi kavrami temelde ¢cok katmanli bir yap1 gostermekte olup yalin bir sekilde
ele almabilecek ve tanimlanacak bir kavram degildir. Orgiit saghiginin is stresi ile iliskili
oldugu bilinmekle birlikte salt saglikla iligkili kavramlarla da agiklanabilecek bir kavram
degildir. Bunun yani sira orgiit sagligt kavrami kar amaci gliden kuruluslardan farkli bir
yapidadir. Orgiit sagligi kavrami ¢ok katmanli bir yap1 arz etmesi bakimindan sadece saglik
alanin1 degil diger alanlar1 da kapsayan genis bir kavramdir. Orgiit saglig1 kavramina iliskin

literatiir incelendiginde goriisleri igeren tablo asagida sunuldugu gibidir:

i. Orgiitsel yapi insan viicudunun miikemmel isleyisine benzemektedir. Saglikli bir
bedende organlar birbirleriyle uyum iginde ve catismaya girmeksizin calisirlar.
Orgiitsel yap:r da tipki insan bedeni gibi miikemmel bir mekanizmaya sahiptir

(Baran,1988,s.272).

Ii. Benzer sekilde bircok orgiit yasayan sistemlerde oldugu gibi yilin bazi donemleri
hastalanip tedaviye ihtiyag duyabilirler. Bu noktadan hareketle yasayan
mekanizmalarda asil olan tedaviye cevap verebilme kabiliyetidir.Aksi takdirde

faaliyetlerine devam edemez (Uras, 2005, s.95).

iii. Orgiitler adapte yetenekleri iist diizeyde olan yap1 olduklari igin sadece kendi yasam
alanlarinda degil ayn1 zamanda bagka cevrelerde de faaliyetlerini devam ettirebilirler

(Miles,1965,s.17).

iv. Saglikli bir 6rgiit bir sorunla karsilastiginda oncelikle sorunu kavrayip sonra da o
soruna yonelik kalici bir ¢6ziim bulma arayisi i¢indedir (Sergiovanni ve Starrat, akt.

Uras, 1998,5.86).

v. Orgiit faaliyet alanina iliskin olarak bazi amaclar belirler ve séz konusu amaglar

cercevesinde hareket etme yetisine sahip bir yapidir (Childers, 1985, s.1)
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Orgiit saghg ile ilgili yukarida verilen kavramlar gercevesinde bazi genel geger
sonuglara ulasmamiz miimkiindiir. Saglikl1 bir orgiitte bulunmas1 gereken 6zellikler agisindan
bir degerlendirme yapildiginda sorunlara yaklasim tarzi agisindan sorunu kavrayip kalici
¢dziimler iiretebilme kabiliyeti oldugu sdylenebilir. Ikinci husus béliimleri arasinda koordineli
bir ¢alismanin olmasi beklenmektedir. Bagka bir deyisle tipki insan viicudunda oldugu gibi
organlarin birbirleriyle uyumu ve catismadan islevini yerine getirebilmesi beklenmektedir.
Yine {i¢iincli husus sagliklt bir orgiitiin rekabet ortamindan etkilenip faaliyet yelpazesini
gelistiren bir yap1 arz etmesi beklenmektedir. Bu noktada salt kendi ¢evresine adapte olmayi
basarmis bir 6rgiit degil ama bagka ortamlarda da gelisimini siirdiirebilecek bir mekanizmaya
sahip olmas1 gerekmektedir. Tiim bu hususlar saglikli bir Orgiitiin sahip olmasi gereken
Ozellikler olarak nitelendirilebilecegi gibi saglikli bir orgiitiin digerleri agisindan ayirt edici

ozellikleri olarak da adlandirilabilir.

4.3.2 Orgiit Saghg ile Tliskili Kavramlar

Bu baslik altinda orgiit sagligr ile iligkili oldugu bilinen bazi kavramlar inceleme
konusu yapilacak, kavramlarin orgiit saglhigi ile nasil ve ne sekilde iligkili oldugu tespit
edilmeye calisilacaktir. Orgiit saglig1 temelde orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi ve orgiitsel etkililik
kavramlariyla baglantili olmakla birlikte is stresi, orgiit ici iletisim, Orgiitsel baglilik,

caligsanlarin is tatmini ve orgiit kimligi gibi kavramlarla ilgilidir.

4.3.2.1 Orgiit Kulturi

Orgutler birbirine benzer alanlarda faaliyet gosterebilirler.Ancak bu durum her bir
Orgutlin suigeneris bir yapilanmaya sahip olmasini engellemez.Baska bir deyisle orgiitler
yap1, ¢alisma sekli ve lislubu, calisanlar1 acisindan benzerlikler barindirsalar da yine de her
orgiitlin bir kimlige sahip olmasi genel kabul goéren goriistiir. Bir isletmenin gii¢lii orgiit
klltiirine sahip olmast demek kurumsallagsmis bir yapi demektir. Baska bir tabirle is
gorenlerin nasil davranmasi gerektigine iliskin yerlesmis davraniglarin bir isletmede olmasi
kurumsal bir yapinin gostergesidir. Fakat is gorenlerin ne yapacagini bilemedigi, belli basl
kriterlerin olmadig bir ortamda gii¢lii bir 6rgiit kiiltiirlinden bahsetmek zordur. Bu noktada
onemle belirtilmesi gereken husus paylasilan ortak degerlerin, inanis ve davranislarin orgiit
kiiltiirinlin  yapitaglarini  olusturup olusturmadigi noktasindadir. Cilinkii bir davranigin
yerlesebilmesi i¢in siireklilik arz eden uygulamalarin olmasi ve bir zaman dilimine yayilmasi

gerekmektedir(Uras, 2000).
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Kilmann, Saxton ve Serpa (1985) orgiitsel kiiltiir iliskin olarak bir 6rgiitii olusturan
tiyelerin paylastigir degerler toplami olarak ifade etmektedir. Dolayisiyla orgiit felsefesi,
paylasilan degerler, orgiit {iyelerinin deger yargilari, ideolojiler, inanglar ve varsayimlar
kiimiilatif olarak bir drgiitii ifade etmektedir. Orgiit kiiltiiriine yonelik yapilan tanimlar1 ortak

paydada toplarsak su 6zelliklerinin ayirt edici oldugu sonucuna ulagilir:
i. Orgiit kiiltiirii iiyelerin deger yargilarinin toplami ve paylastiklar1 diger degerlerdir.
ii. Orgiit kiiltiirii 6rgiitteki iiyelerin is yapabilme yetilerinin kiimiilatif toplamidir.

iii. Orgut kultiri karakteristik 6zellikleri nedeniyle diger kavramlardan ayrilir.

4.3.2.2 Orgiit Iklimi

Orgiitlerin i¢ dinamikleri ve dis dinamiklerinin olusturdugu ortam orgiit iklimi
kavramiyla iliskilendirilmektedir. Daha baska bir deyisle orgiitlerin gerek bireysel gerekse
cevresel 6zellikleriyle orgiitlerdeki insan davraniglarinin kiimiilatif olarak toplami 6rgiit iklimi
kavramiyla agiklanmaktadir. Orgiit iklimi, orgiitii olusturan kisilerin belirli bir amag
dogrultusunda deger yargilariyla hareket etmesi neticesinde uyumlu bir ortam olusturmasi

olarak da tanimlanabilir. (Koseoglu, 2009, s.185).

Orgiit iklimi, orgiitii kiiltiiriinde oldugu gibi ayirt edici 6zelliklerden biridir. Bir
orgiitiin diger Orgiitlerden ayirict unsur olarak betimlenen orgiit kiiltiirii kavrami, orgiitlin i¢
dinamikleri agisindan tutarli, dis gevresi agisindan da siirekli nitelik arz eden bir yapidadir.
Orgiit kiiltiirii saghkli bir yap1 arz ederse bu durum o&rgiit ikliminde de yansiyacak ve

bireylerin hissettikleri duygular ve Orgiit yapisina dair algilar1 olumlu yonde degisecektir
(Uras,2000,s.10).

4.3.2.3 Orgutsel Etkililik

Orgiitsel ~etkililik ~orgiit saghg kavramiyla yakindan iliskili ve onunla
iliskilendirilebilecek kavramlardandir. Orgiitlerin salt mal ve hizmet iireten kurumlar olarak
goriilmeyip Orgiit yasamina katki sunan ve etkili iiretim yapan bir yapt olarak goriilmesi
isabetli bir goristiir. Zira mal iiretim siirecinde girdi ve c¢iktilarin birbirine oranmi olarak
hesaplanan etkililik kavram1 verimlilik kavramindan daha farkli bir anlam ifade etmektedir.
Dolayisiyla bir orgiit kiiltiirlinde, ¢alisanlarin daha etkili olabilmeleri i¢in orgiitiin iyi kanalize
olmus ve bir ama¢ dogrultusunda hareket edebilen bir yapida olmasi gerekmektedir.

Giliniimlizde etkilik kavrami verimlilik kavrammi da kapsayici bir anlama sahip olarak
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gortulmektedir (Turker, 2010,s.4). Tim bu agiklamalarin 1s18inda orgiitsel etkililik kavrami
orgutlerin gerceklestirmeyi planladiklar1 hedeflerle faaliyetleri neticesinde elde ettikleri

sonuglarin oranlanmasi olarak adlandirilabilir (Koseoglu, 2009,s.4).

4.4 Orgiit Saghgina iliskin Yaklagimlar

Orgiit saglig1 kavramsal agidan ele alindiginda gerek uygulamacilar gerekse doktrin
tarafindan farkli perspektiflerden yorumlanmis ve {izerinde herhangi bir uzlagsmaya
varilamamistir. Orgiit sagligma iliskin baz1 goriisler bu baslhik kapsaminda anlatilacak, bu

vesileyle konunun derinlemesine incelenmesi saglanacaktir.

4.4.1 Chris Argyris’in Orgiit Saghgma Dair Goriisleri

Chris Argyris, orgiit saglig1 konularinda ¢ok ¢arpici bazi agiklamalarda bulunmustur.
Argyris saglikli orgiitler hakkindaki goriislerin yiizeysel kaldigini bazen de yanlis olduguna
iliskin agiklamalarda bulunmustur. Saglikli 6rgiitler konusunda yapilan analizlerin giiniimiize
hitap etmedigini bi¢imsel olmayan oOrgiitlerin de baz1 durumlarda saglikli olarak
nitelendirilebilecegini agiklamistir.Yazar, orgiitte yer alan problemlerin orgiit yapisindan
kaynaklandigimi ve calisanlarin kisilik ozelliklerinin de bunda 6nemli bir etmen oldugu

gorusuni Savunmustur.

4.4.2 Miles’in Orgiit Saghg Modeli

Orgiit saghigi kavramina baska bir bakis agis1 Miles’in goriisleri ¢ercevesinde
sekillenmistir.Miles oOrgilit sagligi konusunda bir sistem gelistirmis olup saglikli Orgiitii
yeniden tanimlamistir. Buna gore saglikli 6rgiitiin sadece kendi ortaminda gelisme imkanina
sahip olmayan ayn1 zamanda baskaca ortamlara da adapte olabilen nitelikte, uzun dénemde de
gelismesi ve biiylimesi siireklilik arz eden, istikrarli bir yapr arz ettigine iliskin birtakim

goriigler sunmustur (Altun, 2001,s. 28).
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4.4.3 Hoy, Tarter ve Kottkamp’in Orgiit Saghg Modeli

Hoy, Tarter ve Kottkamp’in (1991) orgiit saglhigina iligkin goriisleri su noktalarda

yogunlasma gostermistir:
i. Orgiitsel Baglilik
ii. Orgiit Yoneticisinin Etkisi
iii. Saygi
iv. Calisma Diizeni
v. Kaynak Destegi
vi. Moral

vii. Isin Onemi

Tablo 4.3 : Hiyerarsik seviye ve orgiit saglig iliskisi

Hiyerarsik Seviye

Orgut Saghg Boyutu

Teknik Boyut

(Uretim Yapar)

Ise verilen 6nem

moral ve dayaniyma

Yonetsel Duizey

Orgiit I¢i isleri Kontrol Eder

Yoneticinin Etkisi
Yoneticiye Saygi
Inisiyatif Yapisi

Kaynak Destegi

Kurumsal Duzey

Okul ile Cevresi Arasinda Bag Kurar.

Orgutsel Butinluk

Kaynak: Hoy, W. K., C. J. Tarter ve R. B. Kottkamp (1991) .
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4.4.4 Lyden ve Klingele’nin Orgiit Saghg Modeli

Bu goriise gore oOrgiitiin saglikli olabilmesi i¢in Orgiitiin i¢ dinamikleriyle dis
dinamiklerinin bir ahenk icinde birbirleriyle uyumlu olmasi gerekir.Orgiit saghg temelde
orgiit kiltiirti, orgiit iklimi ve orgiitsel etkililik kavramlariyla baglantili olmakla birlikte is
stresi, Orgiit i¢i iletisim, Orgiitsel baglilik, calisanlarin is tatmini ve orgiit kimligi gibi

kavramlarla ilgilidir

4.4.5 Rosen ve Berger’in Saghkh Orgiit Modeli

Orgiit sagligi kavrami temelde ¢ok katmanli bir yap1 gdstermekte olup yalin bir sekilde
ele almabilecek ve tanimlanacak bir kavram degildir. Orgiit saghiginin is stresi ile iliskili
oldugu bilinmekle birlikte salt saglikla iligkili kavramlarla da agiklanabilecek bir kavram
degildir. Bunun yani sira orgiit sagligi kavrami kar amaci gliden kuruluslardan farkli bir

yapidadir.

4.4.6 Diinya Saglik Orgiitiiniin Orgiit Sagh@ Hakkindaki Goriisleri

World Health Organization orgiit sagligini1 tanimlarken konu ile ilgili olarak “fiziksel,
ruhsal, mental ve refah durumunun var oldugu ayni zamanda rahatsizlik ve hastaligin

olmadig1” orgiit olarak tanimlamistir (WHO, 2004).

Diinya Saglk Orgiitii, 6rgiit saghigmin boyutlarmi tanimlarken bazi kavramlar kriter

olarak almistir (Altun, 2001,43).

i. Cevresel faktorler: Orgiitiin i¢ dinamikleri agisindan kendi icinde bir biitiinliik arz
etmesi yetmez ayni zamanda cevresel faktorler 1s1ginda da kriterleri saglayip
saglayamadigl noktasinda degerlendirilmeye tabi tutulmalidir. Cevresel faktorler
orgiitiin disindaki fiziksel ¢aligma alanlarin1 ve igyerinin deseni gibi unsurlar1 da

icine alan genis bir kavramdir.

ii. Fiziksel Saglik: Calisanlarin sagliklarina dair konular1 kapsamaktadir. Ilac tedavisi,

yaralanma vs.

iii. Psikolojik Saglik: Calisanlarin sadece is yerinde rahat ve huzurlu bir ortamda
caligmalar1 yetmemekte ayni zamanda c¢alisanlarin kendilerine giiveni, evlilik

problemleri gibi konularda sosyal destek verilmesine iliskindir.
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4.5 Saghkh Orgiit Ozellikleri

Kroth, Boverie ve Zondlo igverenlerin ¢alisanlarina saglikli bir ortam olusturabilmeleri
icin yapilmasi gerekenleri belirlemiglerdir. Cilinkii orgilit sagligmni artirmak i¢in Oncelikle
isverenlerin ¢alisma ortamlarina iliskin baz1 iyilestirici uygulamalarda bulunmalari

gereklidir.S6z konusu yazarlar 6rgiit sagligini 3 temel basamakta konumlandirmiglardir:
i. Orgiit iklimi olusturmak

Ii. Caliganlarin hangi alanlarda yetenekli olduklarini saptamak (giiglii ve zayif yanlari

tespit etmek)
iii. Calisanlarin performansini en st diizeyde tutmalarini saglamak

Orgiit saghginin giiclii olabilmesi i¢in bazi degerlere tam olarak riayet edilmesi
gerekmektedir. S6z konusu degerler orgiit ici ve Orgiitiin ¢evresini de i¢ine alan kapsayici

nitelikte ilke ve kuralardir.
i. Calisanlara baskasinin islerine karisilmamasi gerektigi bilincini vermek
ii. Calisanlarin islerini eglenceli ve huzurlu bir ortamda yapmalarini saglamak

iii. Calisanlarin sevdikleri islerde ¢aligmalari igin tesvik etmek ve onlart uygun yerlere

yerlestirmek
iv. Iletisimin giiglii tutulmas1
V. Calisanlara insan haysiyetine yarasir sekilde muamele etmek
vi. Dirustluk prensibi gercevesinde hareket etmek
vii. Problem ¢6zme yetenegini destekleyici birtakim ¢alismalarda bulunmak
viii. Ekip ruhu yaratici sosyal aktivitelerde bulunmak

iX. Calisanlarin sadece is hayatinda degil ayn1 zamanda evlerinde de mutlu olmalarini

saglayacak yardimlarda bulunmak

X. Calisanlara onlar1 mutlu kilacak faaliyetlerde bulunmalarini saglayacak uygun zaman

yaratmak

xi. Isyerinde giiler yiizlii ve asik suratli olmamak, sorunlari iletisim kurarak ¢ézmeye

calismak, dedikodu gibi orgiit sagligini tehdit eden koti aligkanliklardan kaginmak
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xii. Calisanlara gergekten calismak istedikleri isleri vermek mutsuz olabilecekleri

departmanlarda ¢alismalarinin 6niine gegmek

xiii. Grup toplantilar1 gergeklestirmek (Kroth, Boverie ve Zondlo 2007,1-10 akt.Uras,
2000,s.32).

4.6 Orgiit Saghgim Artirmak icin Yapilmasi1 Gerekenler

Orgiit sagligini artirmak icin yapilmasi gereken unsurlar iizerinde uzun siire
tartisilmistir.S6z konusu unsurlar hemen hemen tiim orgiitler i¢in kapsayici nitelikte olup
kritik hususlar1 igermektedir.Oncelikle o6rgiit saghgini artirmak igin bireysel gelisim
desteklenmelidir. Isverenler iscilerini/calisanlarinin basarisini desteklemeli ve tesvik edici
uygulamalarda bulunmalidirlar. Diger bir husus iletisime biiyiikk 6nem verilmeli ve
calisanlarla isverenler arasindaki ast-iist iliskisi profesyonel diizeyde kalmalidir. Uciincii
husus bilgi akisinin gii¢lendirilmesidir. Dordiincii husus degisime ayak uydurabilen
gelismelere agik bir orgiit kiiltiirii olusturmak ve son olarak psikolojik siddet gibi Orgiit

kiltirint rahatsiz eden unsurlar hakkinda uzmanlik biirolar1 kurmaktir.

4.7 Orgiit Saghginin Boyutlar

Orgiit sagligi konusu ¢ok &nemli olmakla birlikte boyutlar: itibariyle bir &rgiitiin
gelismesi ve biiylimesi i¢in olmazsa olmaz bir faktordiir.Zira bir orglitte ¢alisan bireylerin
orgiite olan katkis1 orgiit kiiltiirii ve orgiit saghg ile dogrudan iliskili bir kavramdir. Orgiit
saglig1 bir biitiin olarak bazi tanimlari i¢ine alan ¢ok katmanli bir yapidir. Bu katmanda yer
alan kavramlarin boyutu oOrgiit sagligmin da boyutlarin1 anlamamiz hususunda yardimci
olacaktir. Ornegin kurumsallagsmis bir yap1 arz eden orgiitlerde orgiit kiiltiirii yerlesmis deger
yargilarinin toplamini olusturmaktadir ve bu topluluk stireklilik arz eden, kendi i¢inde tutarli
bir yapidir. Orgiit kiiltiirii gii¢lii olan bir yerde orgiit saghg da giicliidiir veya giiglii olmasi

icin saglam bir zemine sahiptir.

4.8 Mobbingle Basa Cikma Yollari

Bir orgiit ortaminda yasanan psikolojik siddetin ilk sinyalleri verildigi anda birtakim
Onlemlerin alinmasi bu siirecin daha kolay atlatilmasi i¢in taraflara yardimci olacaktir. Bu

Onlemlerden bazilar1 agagida belirtilmistir:
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I. Mobbing belirtilerine karst duyarli olmak, onceden bu konuda c¢alisanlari

bilgilendirmek

ii. Orgiit calisanlarimi iyi tanimak ve mobbinge yol agan davramslar fark edildigi anda

calisanlarla iletisime gecmek

iii. Kisilerin is veya Ozel hayatlart hakkinda oOrgilit yoneticileri tarafindan bilgi
toplanmas1 ve bu suretle zayif noktalarin bilinmesi, olas1 bir saldirida kiginin

korunmaya calisilmasi
iv. Giivenli baz1 davranislarda bulunmak
V. Magdurun saldirganla ytlizlesmesi
vi. Saldirgana kars1 sogukkanli davranmak ve kendine giivenmek

vii. Orgiit i¢i insan kaynaklar1 departmaninin bu konuda bilingli olmas1 ve zaman zaman

bilgilendirme seanslar1 diizenlenmesi

viii. Yakin gevrenin destegi

4.8.1 Orgutsel Yontemler

Orgiitiin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve psikolojik birtakim uygulamalarin
Oniline gecilmesi Orglit sagligi icin ¢ok onemlidir. Mobbing ile miicadelede orgiitlere ¢ok
onemli gorevler diismektedir. Bunlardan ilki ve belki de en Onemlisi farkindaligin
artirtlmasidir.  Ulkemizde 6rgiit sagligi hususunda mobbingle miicadele seminerleri
yapilmakta ve igverenler ve calisanlar agisindan Onemine zaman zaman deginilmektedir.
Ancak bir ¢alisma ortaminda bireylerin birbirine saygili ve 6l¢iilii davranmasi aslinda temel
olcii olarak ele alindiginda mobbingin olusmasi neredeyse imkansizdir. Isyeri kiiltiirii olarak
boylesine 6nemli bir ilkenin Ol¢ii olarak alinmasi yeterli olacak baskaca bir onleme gerek

kalmayacaktir.
Bir orgiitiin saglikli olabilmesi i¢in gereken bazi kosullar agagida belirtilmistir:

i. Orgiitiin saglikl1 olabilmesi i¢in dncelikle amag ve hedef konularini agik¢a belirtmesi
gerekmektedir. Daha acik bir ifadeyle is gorenlerin ayrimcilik yapmamalar
konularinda egitilmesi, is gorenlerin de is yeri ortaminin gerekleri dogrultusunda

hareket etmeleri hususunda bilinclendirilmeleri gerekmektedir.

ii. Orgiitiin is tanimlar1 agisindan gérev ve sorumluluklarin agik ve net olmasi
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iii. Disiplin konular1 agisindan tarafsiz ve kalict olmasi

iv. Ise yeni girenlerin sadece uzmanlk alanlarma gore degil ama sorunlarla basa

cikabilme ve sorun ¢ozebilme kabiliyetleri dogrultusunda ise yerlestirme
v. lletisim acisindan acik, diiriist ve zamaninda olmas1

vi. Ozellikle psikolojik siddet gibi orgiit sagligm tehdit eden konularda hizli ¢dziim

iiretebilen mekanizmalarin 6nceden yapilandirilmis olmasi

Orgiit sagligi kavrami yonetim bilimi arastirmalarinin neticesinde elde edilen bir
kavram olmakla birlikte, orgiitleri anlamada kiimiilatif degerler 6n plana c¢ikartilarak
anlasilmas1 gereken bir kavramdir.Orgiit saghgina iliskin ilk tanimi yapanlardan biri olan
MatthewB.Miles saglikli orgiitiin tanimin1 uzun vadede kendisine yetebilen ve sorunlarina
kalic1 ¢6ziimler bulabilen, degisime ve yenilige acgik yapilanma seklinde tanimlamistir (Miles,
1965, s.17). Yine de orgiit sagligi kavramsal agidan ele alindiginda net olarak bir tanim
yapilamamis, {izerinde uzlagmaya varilamamistir. Bircok uzman goriis kendi yaklagim tarzi
nispetinde goriis sunmustur. Miles'in tanimlamasindan farkli olarak saglikli orgiitii bir baska
Orglitlerle yogun bir iletisim igerisinde olan, yiiksek adaptasyon yetisine sahip, isbirligi
prensibi ¢ergevesinde hareket edebilen bir yapilanma olarak tanimlanmistir (Kdseoglu, 2009,
s.177). Yine konuya iligskin olarak bagka bir tanimda ¢evresindekilerin refah ve mutlulugunu
isteyen, barindirdigt degerler sistemi ile biitiinlik arz eden bir oOrgiit olarak
belirtilmistir.(Goztepe,1994,5.24).Orgiit saghigi kavrami temelde bir insan viicudunun
miikkemmel isleyisi ile 6zdeslestirilir. Bu benzetmede i¢ organlarin gérevlerini itinayla yerine
getirmesi, bliylime ve gelisme gibi ¢cok dnemli fonksiyonlar listlenmesi durumu orgiit sagligt

kavramiyla agiklanmaktadir (Uras, 2000,5.124).

Orgiit sagligi kavrami temelde ¢cok katmanli bir yap1 gostermekte olup yalin bir sekilde
ele almabilecek ve tanimlanacak bir kavram degildir. Orgiit saghiginin is stresi ile iliskili
oldugu bilinmekle birlikte salt saglikla iligkili kavramlarla da agiklanabilecek bir kavram
degildir. Bunun yani sira orgiit sagligt kavrami kar amaci gliden kuruluslardan farkli bir
yapidadir. Orgiit sagligi kavrami ¢ok katmanli biryapr arz etmesi bakimindan sadece saglik
alanin1 degil diger alanlar1 da kapsayan genis bir kavramdir.Orgiit sagligi kavramma iliskin

literatiir incelendiginde goriisleri i¢eren tablo asagida sunuldugu gibidir:

i. Orgiitsel yap1 insan viicudunun miikemmel isleyisine benzemektedir. Saglikli bir

bedende organlar birbirleriyle uyum i¢inde ve c¢atismaya girmeksizin caligirlar.
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Orgiitsel yap1 da tipki insan bedeni gibi miikemmel bir mekanizmaya sahiptir

(Baran,1988,s.272).

ii. Benzer sekilde birgok orgiit yasayan sistemlerde oldugu gibi yilin bazi donemleri
hastalanip tedaviye ihtiyag duyabilirler. Bu noktadan hareketle yasayan
mekanizmalarda asil olan tedaviye cevap verebilme kabiliyetidir.Aksi takdirde

faaliyetlerine devam edemez (Uras, 2005, s.95).

iii. Orgiitler adapte yetenekleri iist diizeyde olan yapi olduklar1 icin sadece kendi
yasam alanlarinda degil aym1 zamanda baska c¢evrelerde de faaliyetlerini devam

ettirebilirler (Miles,1965,s.17).

Iv. Saglikli bir orgiit bir sorunla karsilastiginda oncelikle sorunu kavrayip sonra da o
soruna yonelik kalici bir ¢6ziim bulma arayisi i¢indedir (Sergiovanni ve Starrat, akt.

Uras, 1998,5.86).

v. Orgiit faaliyet alanina iliskin olarak bazi amagclar belirler ve s6z konusu amaglar

cercevesinde hareket etme yetisine sahip bir yapidir (Childers, 1985,s.1)

Orgiit saghg ile ilgili yukarida verilen kavramlar cergevesinde bazi genel gecer
sonuglara ulasmamiz miimkiindiir. Saglikl1 bir 6rgiitte bulunmasi gereken 6zellikler agisindan
bir degerlendirme yapildiginda sorunlara yaklasim tarzi agisindan sorunu kavrayip kalici
¢dziimler iiretebilme kabiliyeti oldugu sdylenebilir. Ikinci husus boliimleri arasinda koordineli
bir calismanin olmasi beklenmektedir. Bagka bir deyisle tipki insan viicudunda oldugu gibi
organlarin birbirleriyle uyumu ve catigmadan islevini yerine getirebilmesi beklenmektedir.
Yine lglincli husus saglikli bir orgiitiin rekabet ortamindan etkilenip faaliyet yelpazesini
gelistiren bir yap1 arz etmesi beklenmektedir. Bu noktada salt kendi ¢evresine adapte olmay1
basarmis bir orgiit degil ama bagka ortamlarda da gelisimini siirdiirebilecek bir mekanizmaya
sahip olmasi1 gerekmektedir. Tiim bu hususlar saglikli bir orgiitiin sahip olmasi1 gereken
Ozellikler olarak nitelendirilebilecegi gibi saglikli bir orgiitiin digerleri agisindan ayirt edici

Ozellikleri olarak da adlandirilabilir.

Bu baglik altinda orgiit saghig ile iliskili oldugu bilinen bazi kavramlar inceleme
konusu yapilacak, kavramlarin orgiit saglhigi ile nasil ve ne sekilde iligskili oldugu tespit
edilmeye ¢alisilacaktir. Orgiit saglig1 temelde orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi ve orgiitsel etkililik
kavramlariyla baglantili olmakla birlikte is stresi, orgiit ici iletisim, Orgiitsel baglilik,

calisanlarin ig tatmini ve orgiit kimligi gibi kavramlarla ilgilidir.
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Orgutler birbirine benzer alanlarda faaliyet gosterebilirler.Ancak bu durum her bir
oOrgiitlin suigeneris bir yapilanmaya sahip olmasini engellemez.Bagka bir deyisle orgiitler yap,
calisma sekli ve lislubu, calisanlar1 agisindan benzerlikler barindirsalar da yine de her orgiitiin
bir kimlige sahip olmasi genel kabul goren goriistiir. Bir isletmenin gili¢lii orgiit kiiltiirine
sahip olmast demek kurumsallasmis bir yapt demektir. Baska bir tabirle is gorenlerin nasil
davranmasi gerektigine iliskin yerlesmis davraniglarin bir isletmede olmasi kurumsal bir
yapinin gostergesidir. Fakat is gorenlerin ne yapacagini bilemedigi, belli basli kriterlerin
olmadig1 bir ortamda giiglii bir orgiit kiiltiiriinden bahsetmek zordur. Bu noktada dnemle
belirtilmesi gereken husus paylasilan ortak degerlerin, inanis ve davraniglarin Orgiit
kiiltiirinlin  yapitaglarin1  olusturup olusturmadigi noktasindadir. Cilinkii bir davranigin
yerlesebilmesi i¢in siireklilik arz eden uygulamalarin olmasi ve bir zaman dilimine yayilmasi

gerekmektedir(Uras, 2000).

Kilmann, Saxton ve Serpa (1985) orgiitsel kiiltiir iliskin olarak bir 6rgiitii olusturan
tiyelerin paylastigi degerler toplami olarak ifade etmektedir. Dolayisiyla orgiit felsefesi,
paylasilan degerler, orgiit {iyelerinin deger yargilari, ideolojiler, inanglar ve varsayimlar
kiimiilatif olarak bir drgiitii ifade etmektedir. Orgiit kiiltiiriine yonelik yapilan tanimlar1 ortak

paydada toplarsak su 6zelliklerinin ayirt edici oldugu sonucuna ulasilir:

i. Orgiit kiiltiirii tiyelerin deger yargilarmin toplami ve paylastiklari diger degerlerdir.
ii. Orgiit kiiltiirii 6rgiitteki {iyelerin is yapabilme yetilerinin kiimiilatif toplamidir.

iii. Orgiit kiiltiirii karakteristik dzellikleri nedeniyle diger kavramlardan ayrilir.

Orgiitlerin i¢ dinamikleri ve dis dinamiklerinin olusturdugu ortam orgiit iklimi
kavramiyla iliskilendirilmektedir.Daha baska bir deyisle orgiitlerin gerek bireysel gerekse
cevresel Ozellikleriyle orgiitlerdeki insan davraniglarinin kiimiilatif olarak toplami 6rgiit iklimi
kavramiyla agiklanmaktadir. Orgiit iklimi, orgiiti olusturan kisilerin belirli bir amag
dogrultusunda deger yargilariyla hareket etmesi neticesinde uyumlu bir ortam olusturmasi

olarak da tanimlanabilir.(Koseoglu,2009, s.185).

Orgiit iklimi, orgiitii kiiltiiriinde oldugu gibi ayirt edici 6zelliklerden biridir. Bir
orgiitiin diger orgiitlerden ayiric1 unsur olarak betimlenen orgiit kiiltiirii kavrami, orgiitiin i¢
dinamikleri agisindan tutarli, dis gevresi agisindan da siirekli nitelik arz eden bir yapidadir.
Orgiit kiiltiirii saglikli bir yap1 arz ederse bu durum o&rgiit ikliminde de yansiyacak ve
bireylerin hissettikleri duygular ve oOrgiit yapisina dair algilart olumlu yonde degisecektir

(Uras,2000, s.10).
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Orgiitsel ~etkililik ~orgiit saghg kavramiyla yakindan iliskili ve onunla
iliskilendirilebilecek kavramlardandir. Orgiitlerin salt mal ve hizmet iireten kurumlar olarak
gorliilmeyip Orgiit yasamina katki sunan ve etkili iiretim yapan bir yap1 olarak goriilmesi
isabetli bir goriistiir. Zira mal iiretim siirecinde girdi v c¢iktilarin birbirine orani olarak
hesaplanan etkililik kavrami verimlilik kavramindan daha farkli bir anlam ifade etmektedir.
Dolayisiyla bir orgiit kiiltiirlinde, ¢alisanlarin daha etkili olabilmeleri i¢in 6rgiitiin iyi kanalize
olmus ve bir ama¢ dogrultusunda hareket edebilen bir yapida olmasi gerekmektedir.
Giliniimiizde etkilik kavrami verimlilik kavrammi da kapsayici bir anlama sahip olarak
goriilmektedir (Tirker, 2010,s.4).Tiim bu agiklamalarin 15181inda orgiitsel etkililik kavrami
orgiitleringerceklestirmeyi planladiklar1 hedeflerle faaliyetleri neticesinde elde ettikleri

sonuglarin oranlanmasi olarak adlandirilabilir (Koseoglu, 2009,s.4).

Orgiit saghg kavramsal acidan ele alindiginda gerek uygulamacilar gerekse doktrin
tarafindan farkli perspektiflerden yorumlanmis ve iizerinde herhangi bir uzlasmaya
vartlamamustir. Orgiit sagligma iliskin baz1 goriisler bu baslik kapsaminda anlatilacak, bu

vesileyle konunun derinlemesine incelenmesi saglanacaktir.

ChrisArgyris, Orgiit sagligi konularinda ¢ok carpici bazi agiklamalarda bulunmustur.
Argyris saglikli orgiitler hakkindaki goriislerin ylizeysel kaldigim1 bazen de yanli oldugun
iliskin agiklamalarda bulunmustur. Saglikli 6rgiitler konusunda yapilan analizlerin giiniimiize
hitap etmedigini bi¢imsel olmayan oOrgiitlerin de baz1 durumlarda saglikli olarak
nitelendirilebilecegini agiklamistir.Yazar, orgiitte yer alan problemlerin orgiit yapisindan
kaynaklandigini ve calisanlarin kisilik 6zelliklerinin de bunda 6nemli bir etmen oldugu

gorusuni avunmustur.

Orgiit saghg kavrammna baska bir bakis agis1 Miles’in goriisleri ¢ergevesinde
sekillenmistir.Miles orgiit sagligi konusunda bir sistem gelistirmis olup saglikli Orgiitii
yeniden tanimlamistir. Buna gore saglikli 6rgiitiin sadece kendi ortaminda gelisme imkanina
sahip olmayan ayni1 zamanda baskaca ortamlara da adapte olabilen nitelikte, uzun dénemde de
gelismesi ve biiytimesi siireklilik arz eden, istikrarli bir yapr arz ettigine iliskin birtakim

gorlsler sunmustur (Altun, 2001,s. 28).

Hoy, Tarter ve Kottkamp’in (1991) orgiit saglhigina iligkin goriisleri su noktalarda

yogunlagma gostermistir:

i.  Orgiitsel Baglilik

ii.  Orgut Yoneticisinin Etkisi

37



ii. Saygi

iv. Caligma Diizeni

v. Kaynak Destegi

vi. Moral

vii. Isin Onemi

Bu goriise gore oOrgiitiin saglikli olabilmesi i¢in Orgiitiin i¢ dinamikleriyle dis
dinamiklerinin bir ahenk iginde birbirleriyle uyumlu olmasi gerekir.Orgiit saghg1 temelde
orgut kaltara, orgat iklimi ve orgitsel etkililik kavramlariyla baglantili olmakla birlikte is
stresi, Orgiit i¢i iletisim, Orgiitsel baglilik, calisanlarin is tatmini ve oOrgiit kimligi gibi

kavramlarla ilgilidir

Orgiit sagligi kavrami temelde ¢cok katmanli bir yap1 gostermekte olup yalin bir sekilde
ele almabilecek ve tanimlanacak bir kavram degildir. Orgiit saghiginin is stresi ile iliskili
oldugu bilinmekle birlikte salt saglikla iligkili kavramlarla da agiklanabilecek bir kavram
degildir. Bunun yani sira orgiit sagligt kavrami kar amaci giiden kuruluslardan farkli bir

yapidadir.

World HealthOrganization 6rgiit sagligini tanimlarken konu ile ilgili olarak “fiziksel,
ruhsal, mental ve refah durumunun var oldugu ayni zamanda rahatsizlik ve hastaligin

olmadig1” orgiit olarak tanimlamistir (WHO, 2004).

Diinya Saglik Orgiitii, orgiit sagliginin boyutlarini tanimlarken bazi kavramlar kriter

olarak almistir (Altun, 2001,43).

i. Cevresel faktorler: Orgiitiin i¢c dinamikleri agisindan kendi iginde bir biitiinliik arz
etmesi yetmez ayni zamanda cevresel faktorler 1s18inda da kriterleri saglayip
saglayamadig1 noktasinda degerlendirilmeye tabi tutulmalidir. Cevresel faktorler
orgiitiin disindaki fiziksel caligma alanlarini ve igyerinin deseni gibi unsurlar1 da

igine alan genis bir kavramdir.

ii. Fiziksel Saglik: Calisanlarin sagliklarina dair konular1 kapsamaktadir. Tlag tedavisi,

yaralanma vs.

iii. Psikolojik saglik:Calisanlarin sadece is yerinde rahat ve huzurlu bir ortamda
caligmalar1 yetmemekte ayni zamanda calisanlarin kendilerine giiveni, evlilik

problemleri gibi konularda sosyal destek verilmesine iliskindir.
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Kroth, Boverie ve Zondlo isverenlerin ¢alisanlarina saglikli bir ortam olusturabilmeleri

icin yapilmast gerekenleri belirlemislerdir.Ciinkii Orgiit saglhigimi artirmak igin Oncelikle

igverenlerin ¢aligma ortamlarma iligkin bazi 1iyilestirici uygulamalarda bulunmalari

gereklidir.S6z konusu yazarlar 6rgiit sagligini 3 temel basamakta konumlandirmiglardir:

Orgiit iklimi olusturmak

Calisanlarin  hangi alanlarda yetenekli olduklarin1 saptamak (giiclii ve zayif

yanlarini tespit etmek)

Calisanlarin performansini en iist diizeyde tutmalarini saglamak

Orgiit saghginin giiclii olabilmesi icin bazi degerlere tam olarak riayet edilmesi

gerekmektedir. S6z konusu degerler orgiit ici ve Orgiitiin ¢evresini de i¢ine alan kapsayici

nitelikte ilke ve kuralardir.

Vi.

Vii.

viii.

Xi.

Xii.

Calisanlara bagkasinin islerine karisilmamsi gerektigi bilincini vermek

Calisanlarin islerini eglenceli ve huzurlu bir ortamda yapmalarint saglamak

I. Calisanlarin sevdikleri islerde c¢alismalari igin tesvik etmek ve onlart uygun

yerlere yerlestirmek

[letisimin gii¢lii tutulmasi

Calisanlara insan haysiyetine yaragir sekilde muamele etmek

Durustlik prensibi cergevesinde hareket etmek

Problem ¢6zme yetenegini destekleyici birtakim c¢alismalarda bulunmak
Ekip ruhu yaratici sosyal aktivitelerde bulunmak

Calisanlarin sadece is hayatinda degil ayn1 zamanda evlerinde de mutlu olmalarini

saglayacak yardimlarda bulunmak

Calisanlara onlar1 mutlu kilacak faaliyetlerde bulunmalarini saglayacak uygun

aman yaratmak

Isyerinde giiler yiizlii ve asik suratli olmamak, sorunlar1 iletisim kurarak ¢6zmeye
calismak, dedikodu gibi oOrgiit saghigini tehdit eden kotii aliskanliklardan

kaginmak

Calisanlara gergekten calismak istedikleri isleri vermek mutsuz olabilecekleri

departmanlarda ¢alismalarinin 6niine gegmek
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Xiii. Grup toplantilar1 gergeklestirmek(Kroth, Boverie ve Zondlo 2007,1-10akt.Uras,
2000,s.32).

Orgiit sagligini artirmak icin yapilmasi gereken unsurlar iizerinde uzun siire
tartisilmistir.S6z konusu unsurlar hemen hemen tiimorgiitler icin kapsayici nitelikte olup
kritik hususlar1 igermektedir.Oncelikle o6rgiit saghigini artirmak igin bireysel gelisim
desteklenmelidir. Isverenler iscilerini/calisanlarinin basarisin1 desteklemeli ve tesvik edici
uygulamalarda bulunmalidirlar. Diger bir husus iletisime biiyiik 6nem verilmeli ve
calisanlarla isverenler arasindaki ast-iist iliskisi profesyonel diizeyde kalmalidir. Uciincii
husus bilgi akisinin gii¢lendirilmesidir. Dordiincii husus degisime ayak uydurabilen
gelismelere agik bir orgiit kiiltiirii olusturmak ve son olarak psikolojik siddet gibi Orgiit

kiltirint rahatsiz eden unsurlar hakkinda uzmanlik biirolar1 kurmaktir.
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5. TURKIYE’DE MOBBING OLGUSU VE MOBBING SONUCLARI

5.1 Mobbing Sonuclar:

Orgiitte psikolojik taciz gerek calisanlar gerekse aile ve toplum acisindan rahatsizlik
verici bir siiregtir. Geligmis lilkelerde mobbing oranlarini azaltmak i¢in ¢aligmalar yapilmakta
igyerlerinde mobbinge ugrayanlar i¢in damisma ve yardim alma amagh {initeler
olusturulmaktadir. Bu siirecte en fazla zarar gérenin magdur ve magdurun ailesi oldugu agik
olmakla birlikte psikolojik siddetin Orgiit ve toplum sagligi agisindan da ciddi tahribatlar
yaptig1 artik glinimiizde anlagilmaktadir. Bu baglik altinda mobbingin ¢alisanlar ve Orgiit

acisindan sonuglar1 incelenecektir.

5.1.1 Cahsanlar Acisindan Sonuclari

Calisanlara iliskin sonuglar agisindan bir degerlendirme yapildiginda,magdurun
kisiliginde bozulmalar,saglik sorunlar1 ,aile ve arkadaslar1 ile anlasamama, psikolojik
rahatsizliklar,uyku diizensizligi,gerginlik ve O6fke hali,konsantrasyon bozuklugukaygir ve
depresyon,sosyallesememe,is kazalar1 gecirme riskinin artmasi,isten uzaklasma,,isyerine
baglilik ve motivasyonun azalmasi,igyerine karsi saygisevgi ve giivende azalmalar,gibi

olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

5.1.2 Orgiit Acisindan Sonuclar

Mobbing siireci gerek bireyler gerekse orgiit agisindan ciddi birtakim sakincalara
sebebiyet vermektedir. Orgiit agisindan ele alindiginda oncelikle isverenler agisindan konuya
yaklasilmalidir. Isverenler isletmeleri agisindan maddi kazang elde etmek igin isci calistirir.
Isverenlerin kanuni agidan sorumluluklar saglikli ve insan haysiyetine yakisir sekilde bir
calisma ortami yaratmak, iscilerin iiretim siirecinde onlarin yaninda olmaktir. Yine bireyler
arasinda siirekli bir anlagsmazlik veya catigmalarin yogun olarak yasandigi ortamda ¢aligsma

verimi diiser ve isveren ciddi maddi kayba ugrar.
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5.1.3 Turkiyede Mobbing Sonucu ve is Verimine Etkileri

Isverenler isyerlerinde sikca rastlanan psikolojik tacizin sonuglarin1 énceden tahmin
edebilselerdi kanaatimce engellemek icin ¢ok ciddi birtakim onemler alirlardi. Isveren
mobbing siirecinde isten ¢ikan isciler i¢in aleylerine dava agildiginda kidem tazminati 6demek
durumunda kalabilirler. Ornegin giiniimiizde ¢ogu isveren sadece sendikaya iiye olundugu
veya sendikal birtakim faaliyetlerde bulundugu gerekgesiyle iscilerini  isten
cikartabilmektedir. Oysa son yillarda Yargitay’in verdigi kararlar agisindan yargi sistemi
isveren aleyhine is¢i lehine karar vermektedir. Sendikal {iiyeligi nedeniyle kendisine
ayrimcilik yapildigi veya mobbing uygulandigi kanaatine varildig: takdirde isveren isciyi

isten ¢ikartmaya kalkistig1 zaman yargi is¢inin hakli olduguna karar vermektedir.

Orgiitlerde mobbingin psikolojik olarak etkilerinden bahsetmek de mumkiindir. Bu
ihtimalde psikolojik siddete maruz kalinan bir ¢aligma ortaminda orgiit kiiltiirii zayiflamakta,
kisilerin birbirine olan giiven duygusu zayiflamaktadir. Yine orgiit degerlerinde zayiflama
olumsuz bir 6rgiit iklimi yaratilmasina sebebiyet verecektir. Calisanlarin birbirlerinden siirekli

olarak korkmasina neden olunmakta ve bu durum da yaraticiligi engellemektedir.

5.2 Tiirkiye’de Mobbing’e iliskin Olgular

Tiirk hukukunda ise dogrudan mobbingi konu alan, tanimlayan ve yaptirima baglayan
0zel bir yasal dizenleme bulunmasa da yeni Tirk Borclar Kanunu’nun 417. maddesinde
“psikolojik taciz” ibaresi ge¢mektedir. Bu yoniiyle de bu diizenleme, mevzuatimizda
mobbinge iligkin ilk yasal metin olup bu hiikiim ile isverenin, is¢inin psikolojik taciz
davraniglarina maruz kalmamasina yonelik sorumlulugunun kabul edildigi mevzuatimizda

agikca diizenlenmistir.

Mobbinge dolayli yoldan koruma saglayan hiikiimler ise esasen Anayasa ile
baslamakta ve insan haklari ihlali olan ve insan onuru ve ¢aligma 6zgiirliigiiyle bagdagmayan

mobbing eylemlerinin Anayasanin bircok maddesini agikca ihlal ettigini belirtebiliriz.

Tiirk Ceza Kanunu’nda mobbing su¢ olarak diizenlenmemistir. Bu nedenle ceza
hukukundaki suglarin kanuniligi ilkesi geregince mobbing uygulayanin, basli basina mobbing
eylemleri dolayisiyla cezalandirilma imkani bulunmamaktadir. Bununla birlikte belirtmek
gerekir ki uygulanan mobbing eylemlerinin iginde bazen Turk Ceza Kanunu’nda sug olarak

duzenlenen eylemler yer alabilir. O halde mobbing slirecinde mobbing uygulayan kisilerin
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yapmis oldugu eylemlerde, Tiirk Ceza Kanunu’nda sug¢ olarak tanimlanmis haller mevcutsa,

faile ceza verilebilir.

Tiirkiye Insan Haklar1 ve Esitlik Kurumu Kanunu’nda ise her ne kadar mobbing ile
yakindan iliskilendirilebilecek bir kavram olan “isyerinde yildirma”nin tanimina yer verilmis
olsa da tanimda “bu kanunda sayilan ayrimcilik temellerine dayanilarak” ifadesinin
bulunmasi, konunun kapsamini daraltmakta ve igyerinde yildirma kavraminm sadece kanunda
belirtilen ayrimcilik halleri ile smirlamaktadir. Bu sebeple mobbinge konu eylemlerin,
kanunda yer alan ayrimcilik sebeplerinden kaynaklanmasi ve isyerinde yildirma kapsaminda

degerlendirilmesi durumunda bu kanuna bagvurulabilecektir.

Konuyu idare hukuku agisindan ele aldigimizda ise Devlet Memurlar1 Kanunu’nda yer
alan devlet memurlarinin isbirliginde ¢alismasi, ayrimcilik yapilmamasi ve memurlarin
sadakat  yiikiimliiliigline iligkin  diizenlemelerin  mobbing ile dolayli yoldan
iligskilendirilebilecegini belirtebiliriz. Magdurlar, mobbinge kars1 sikdyet yoluna gidebilecegi
gibi idari yargida iptal davasi ve mobbing nedeniyle meydana gelen zararlarin telafisi igin de
tazminat dava agabilirler. Kanimizca, mobbing davranislarinin her hal ve sartta dogrudan
failin kisisel kusuru olarak degerlendirilerek agilacak olan tazminat davasinin adli yargida

acilmasi gerekir.

5.3 Turkiye’de Mobbinge Yonelik Duzenlemeler
5.3.1 Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nda Mobbing

Her ne kadar Tiirk hukuk mevzuatinda mobbing acik¢a diizenlenmese de mobbinge
kars1 dolayli yoldan koruma saglayan hiikiimler 1982 Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’ndan
baslamaktadir. Anayasanin baslangi¢ kisminda “Her Tiirk vatandasinin bu Anayasadaki temel
hak ve hiirriyetlerden esitlik ve sosyal adalet gereklerince yararlanarak milli kiiltiir, medeniyet
ve hukuk diizeni i¢inde onurlu bir hayat siirdiirme ve maddi ve manevi varlifint bu yonde
gelistirme hak ve yetkisine dogustan sahip oldugu” ifade edilmistir. Baslangi¢ kisminda
belirtilen kisinin onurlu bir hayat siirmesine ve maddi ve manevi varligin1 gelistirmesine

iliskin hiikiim stiphesiz ki caligma ortaminda da gecerlidir.

Anayasanin esitlik ilkesini konu alan 10. maddesine gore de “Herkes, dil, irk, renk,
cinsiyet, siyasi dislince, felsefi inang¢, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim

gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir.”

43



12. maddeye gore ise “Herkes, kisiligine bagl, dokunulmaz, devredilmez,

vazgecilmez temel hak ve hirriyetlere sahiptir.”

Anayasanin 17. maddesi uyarinca “Herkes, yasama, maddi ve manevi varligin
koruma ve gelistirme hakkina sahiptir. Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan
haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz.” 20. maddeye gore
“Herkes, 6zel hayatma ve aile hayatina saygi gdsterilmesini isteme hakkina sahiptir. Ozel
hayatin ve aile hayatinin gizliligine dokunulamaz.” 24. maddeye geregince “Herkes, vicdan,

dini inan¢ ve kanaat hirriyetine sahiptir.”

Diisilince 6zgiirliigiinii diizenleyen 25. maddeye gore ise “Herkes, diisiince ve kanaat
hiirriyetine sahiptir. Her ne sebep ve amagla olursa olsun kimse, diisiince ve kanaatlerini
aciklamaya zorlanamaz; diislince kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suglanamaz.” 26.
maddeye gore de “Herkes, diisiince ve kanaatlerini s6z, yazi, resim veya bagka yollarla tek
basina veya toplu olarak aciklama ve yayma hakkina sahiptir.” Anayasada yer alan bazi
hiikiimler de devlete bir takim yiikiimliilikler getirmektedir. Bu kapsamda Anayasanin 5.
maddesinde “Devletin temel amag¢ ve gorevleri, Tiirk milletinin bagimsizligint ve
biitlinliigiinii, iilkenin boliinmezligini, Cumhuriyeti ve demokrasiyi korumak, kisilerin ve
toplumun refah, huzur ve mutlulugunu saglamak; kisinin temel hak ve hiirriyetlerini, sosyal
hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bagdagmayacak surette sinirlayan siyasal, ekonomik ve
sosyal engelleri kaldirmaya, insanin maddi ve manevi varligiin gelismesi icin gerekli sartlari

hazirlamaya ¢alismaktir.” seklinde ifade edilmistir.

Calisma hiirriyetini diizenleyen 48. maddeye gore de “Herkes, diledigi alanda ¢aligma
ve sozlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel tesebbiisler kurmak serbesttir.” 49. maddeye gore ise
“Calisma, herkesin hakki ve oOdevidir. Devlet, calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek,
calisma hayatim1 gelistirmek i¢in c¢alisanlar1 ve igsizleri korumak, calismay1 desteklemek,
igsizligi onlemeye elverisli ekonomik bir ortam yaratmak ve calisma barigin1 saglamak icin
gerekli tedbirleri alir.” 50. maddeye gore ise “Kimse, yasina, cinsiyetine ve gliciine uymayan

islerde galigtirllamaz.”

Goriilecegi lizere Anayasanin Ozellikle 5, 48 ve 49. maddeleri birlikte
degerlendirildiginde, bu maddelerin devlete bir takim yiikiimliiliikler getirdigi goriilmektedir.
Mobbing, her seyden once kisileri yildirarak calisma hayatindan uzaklastirma amacina
yonelik eylemler biitiinlidiir. Bu sebeple kisilerin Anayasa ile giivence altina alinan ¢aligma

hakkinit dogrudan ihlal ettigi agiktir. Devlet de belirtmis oldugumuz bu maddeler uyarinca
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kisilerin refahini, mutlulugunu, huzurunu, maddi ve manevi gelisimini saglamak ve isyerinde
calisma sagligini korumak i¢in mobbing eylemlerini 6nlemeye yonelik politikalar belirlemeli

ve buna yonelik tedbirler almak zorundadir.

Anayasanin 90. maddesine gore “Usuliine gore yiiriirliige konulmus Milletlerarasi
andlagsmalar kanun hilkmiindedir. Bunlar hakkinda Anayasaya aykirilik iddiasi ile Anayasa
Mahkemesine basvurulamaz. Usuliine gore yliriirliige konulmus temel hak ve 6zgiirliiklere
iliskin milletleraras1 andlagmalarla kanunlarin ayni1 konuda farkli hiikiimler icermesi nedeniyle
cikabilecek uyusmazliklarda milletlerarast andlasma hiikiimleri esas alinir.” Daha &nce
aciklandigi tlizere Tiirkiye, basta Gozden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sarti olmak {izere bir¢ok
uluslararasi antlasma imzalamistir. Bu sebeple Tiirkiye’nin, i¢ hukuk diizenlemelerini de

imzalamis oldugu antlasma hiikiimleri ile uyumlu kilmas1 gerekmektedir.

Sonug olarak her ne kadar Anayasada dogrudan mobbing diizenlenmese de insan
haklar1 ihlali olan ve insan onuru ve c¢aligma Ozglirliigliyle bagdagmayan mobbing

eylemlerinin Anayasanin bir¢ok maddesini agikga ihlal ettigini belirtebiliriz.

5.3.2 Turk Ceza Kanunu’nda Mobbing

Tirk Ceza Kanunu’nda 284 mobbing sug¢ olarak diizenlenmemistir. Bu nedenle ceza
hukukundaki suglarin kanuniligi ilkesi geregince mobbing uygulayanin, basl bagina mobbing

eylemleri dolayisiyla cezalandirilma imkani1 bulunmamaktadir.

Bununla birlikte uygulanan mobbing eylemlerinin icinde bazen Turk Ceza
Kanunu’nda su¢ olarak diizenlenen eylemler yer alabilir. Fakat dnemle belirtmek gerekirse
su¢ teskil eden eylemler bazen mobbingin i¢inde yer alabilirse de bu durum mobbing i¢in
zorunlu degildir. Baska bir ifade ile mobber, kanunda belirtilen hi¢ bir sug¢ islemeden de
mobbing meydana gelebilir. Aym sekilde fail, ceza kanununda belirtilen birgok sucu islese
dahi eylemleri 6zel hukuk agisindan mobbing olarak degerlendirilmeyebilir. Yeri gelmigken
mobbingin Tiirk Ceza Kanunu’nda ayri bir su¢ tipi olarak dizenlenmesinin gerekip
gerekmedigi tartigmasi tizerinde de durmak gerekir. Erdem Parlak’a gére mobbing, hukuksal
bir kavram olmayip uygulamada karsilagilan bir olgudur ve mevcut ceza hukuku araglari

mobbingi cezalandirma konusunda yeterlidir.

Tagkin’a goére ise mobbing eylemleri, genelde ceza kanununda sayilan suglar

islenmeden gergeklesmektedir. Bunun yani sira mobbingin unsurlari ile mobbing sirasinda
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islenen suglarin unsurlart birbirinden tamamen farklidir. Bu sebeple mobbing, kanunda ayr1

bir sug olarak diizenlenmelidir.

Ulusoy da ceza kanununda mobbingin 6zel olarak tanimlanmas1 gerektigini belirterek
mobbingin ceza kanununda sug tipi olarak sayilmasi durumu ile ilgili olarak bir deneme
yapmustir. Boyle bir durumda mobbing sugunda korunan hukuki degerin “kisilerin ruh ve
beden sagligi ve her tiirlii cebir ve siddetten uzak olarak calisabilmesinin, is ve ¢aligmasini
icra edebilmesinin, ¢alisma 6zgiirliiklerinin ve is saglig1 ve glivenliginin korunmas ile birlikte

ilkenin ¢aligma ekonomisinin zarara ugratmasinin onlenmesi”” oldugunu belirtmistir.

TBMM Kadin ve Erkek Firsat Esitligi Komisyonu’nun hazirladigi raporda da
mobbingin ceza kanununda su¢ olarak diizenlenmesi gerektigi belirtilerek Tiirk Ceza
Kanunu’nda yer almasi gereken mobbingin tanim1 yapilmis ve faillere ve g6z yumanlara alt
sinir1 2 yildan az olmamak iizere hapis cezas1 6ngoriilmesi ve mobbing sugunu isleyenlere
ayrica en az 10.000,00-TL ile 20.000,00-TL arasinda para cezasi verilmesi gerektigi sonucuna

varilmgtir.

Kanimizca da mobbing, her ne kadar ceza kanununda diizenlenmis olan bazi sug
tipleri ile zaman zaman Ortiisebilse de basl basina farkli bir kavramdir. Esasen bu siirecte
goriilen bircok mobbing davranisi da su¢ unsuru igermemektedir. Mobbingin magdura,
isletmeye ve topluma olan ciddi zararlar1 da gz Oniine alindiginda ve kanunda ayrica
diizenlenmesi durumunda caydirict etkiye sahip olacagi da diisiiniildiigiinde ceza kanununda
0zel olarak diizenlenmesi isabetli olacaktir. Mobbing siirecinde goriilebilecek sug tiplerini
ayr1 olarak incelemeden 6nce iki hususu belirtmek isteriz. Ilk olarak, mobbing siirecinde
mobbinge konu davraniglar ayni zamanda sug teskil ederse, eylemler birden fazla olmasi
sebebi ile ceza kanunundaki zincirleme sug hiikiimlerinin uygulanmasi giindeme gelebilir. Bu

nedenle verilen cezalarda TCK md. 43 uyarinca agirlastirilmaya gidilir.

Ikinci husus ise, mobbinge maruz kalan kisinin bu duruma daha fazla dayanamayarak
su¢ islemesi halidir.Ugramis oldugu mobbing eylemleri sonucunda yipranan magdurun,
mobbing uygulayana karsi su¢ islemesi durumunda mobbing eylemlerinin, magduru (bu
olayda sug isleyen) suca iten agir bir tahrik olarak degerlendirilmesi gerektigini belirterek
mobbing magduru lehine hafifletici sebeplerin uygulanmasini gerektigini hakli olarak ileri
sirmektedir. Ozetle mobbing siirecinde mobbing uygulayan kisilerin yapmis oldugu
eylemlerde, Tirk Ceza Kanunu’'nda su¢ olarak tanimlanmis haller mevcutsa, faile ceza

verilebilir.
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5.3.3 4857 Sayih is Kanunu ve 6098 Sayih Borclar Kanunu’nda Mobbing

Psikolojik taciz eylemleri Turk Medeni Kanunu’nda 320 yer alan bir takim haklari
ihlal eder niteliktedir. Her seyden dnce is¢i ve isveren, is iliskisinin ifas1 sirasinda diirtistliik
ve iyi niyet kurallarina uygun davranmak zorundadir. Medeni Kanun’un 2. maddesine gore
“Herkes, haklarin1 kullanirken ve borglarini yerine getirirken diiriistliik kurallarina 1 Temmuz
2012’de yirirlige giren 6098 sayili Tirk Borglar Kanunu’nun 321 417. maddesi, her ne
kadar dogrudan mobbingi ele almasa ve diizenlemede mobbingin tanimi yapilmasa da
maddede “psikolojik taciz” ifadesine yer verilmistir. Bu hiikiim ile igverenin, is¢inin
psikolojik taciz davraniglarina maruz kalmamasina yonelik sorumlulugunun kabuli

mevzuatimizda artik acikc¢a diizenlenmistir.

Amnilan maddeye gore “Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak ve saygi
gostermek ve igyerinde diiriistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, 6zellikle is¢ilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar
gormemeleri i¢in gerekli dnlemleri almakla yiikiimliidiir. Isveren, isyerinde is sagligi ve
giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii 6nlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz
bulundurmak; isciler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla
yikiimliidiir.” Bunun yam sira isverenin bu hiilkme aykir1 davranmasi durumunda,

sozlesmeye aykirilik hiikiimlerinin uygulanacagi da kanunda belirtilmistir.

Madde gerekgesinde isverenin, isyerinde ahlaka uygun bir diizeni saglamakla yiikiimli
oldugunun belirtilmesi ve psikolojik tacizin, kisilik degerlerini ihlal eden bir durum

oldugunun belirtilmesi de dikkate degerdir.

Bundan baska mobbing, kisilik hakkini ihlal etmesi sebebi ile haksiz fiil de teskil
etmektedir. Tiirk Borglar Kanunu’nun 49. maddesine gore “Kusurlu ve hukuka aykiri bir fiille
baskasina zarar veren, bu zarar1 gidermekle yilikiimliidiir.” Bu sebeple mobbinge ugrayan kisi
ileride incelenecegi iizere maddi ve manevi tazminat talebinde bulunabilir. Magdur, TBK
madde 54’te belirtilen tedavi giderleri, kazang kaybi, caligma giiciiniin azalmasindan ya da
yitirilmesinden dogan kayiplar ve ekonomik gelecegin sarsilmasindan dogan kayiplarini

failden talep edebilir.

Mobbing ile ilgili bir diger diizenleme de TBK md. 399’da isverenin yOnetim

hakkinda karsimiza c¢ikar. Maddeye gore “Isveren, isin goriilmesi ve iscilerin isyerindeki
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davramslariyla ilgili genel diizenlemeler yapabilir ve onlara dzel talimat verebilir. Isciler,
bunlara diiriistliik kurallarinin gerektirdigi 6l¢iide uymak zorundadirlar.” Yargitay’in da ifade
ettigi {lizere yonetim hakkinin igveren tarafindan kotiiye kullanilmasi suretiyle mobbing

eylemleri pekala gergeklestirilebilir.

Son olarak is¢inin sadakat borcunun diizenlendigi TBK md. 396 hiikmii geregince
“Isci, yiiklendigi isi 6zenle yapmak ve isverenin hakli menfaatinin korunmasinda sadakatle
davranmak zorundadir.” Bu nedenle igyerinde bir is¢inin bir bagka isciye psikolojik taciz

uygulamasi, siiphesiz sadakat borcunun da ihlal edildigi anlamina gelmektedir.

5.3.4 2821 Sayih idare Kanunu’nda Mobbing

Mobbingin kamu kurum ve kuruluslarinda son derece yaygin oldugu bilinen bir
gergektir. Kamu gorevlisinin  maruz kaldigi mobbing genelde hiyerarsi iliskisinden
kaynaklanmakta, daha ¢ok calisanlarin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, dislanmasi,
cezalandirilmasi, disiplin cezasi verilmesi, gegici gorevlendirme veya naklen atamalarin kisiyi
yildirma ya da uzaklastirma amaci ile yapilmasi seklinde kamu kurumlarinda mobbing
goriilmektedir. Bu itibarla, Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 8. maddesine goére “Devlet
memurlari, resmi sifatlarinin gerektirdigi itibar ve giivene layik olduklarini hizmet i¢indeki ve
disindaki davraniglariyle gostermek zorundadirlar. Devlet memurlarinin igbirligi icinde

calismalar esastir.”

Kanunun 10. maddesine gore de “Devlet memurlart amiri olduklar1 kurulus ve hizmet
birimlerinde kanun, tiiziik ve yonetmeliklerle belirlenen gorevleri zamaninda ve eksiksiz
olarak yapmaktan ve yaptirmaktan, maiyetindeki memurlarin1 yetistirmekten, hal ve
hareketlerini takip ve kontrol etmekten gorevli sorumludurlar. Amir, maiyetindeki memurlara
hakkaniyet ve esitlik i¢inde davranir. Amirlik yetkisini kanun, tiizilk ve yonetmeliklerde

belirtilen esaslar i¢inde kullanir.”

Ayni kanunun 6. maddesinde ise memurlarin sadakat yiikiimliiliigi diizenlenmis, 7.
maddesinde de devlet memurlarinin gérevlerini yerine getirirken dil, 1k, cinsiyet, siyasi

diisiince, felsefi inang, din ve mezhep gibi nedenlerle ayrim yapamayacaklar1 belirtilmistir.
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5.3.5 6331 Sayih Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nda Mobbing

Is hukuku mevzuatimizda mobbinge ile ilgili dogrudan bir diizenleme mevcut degildir.
Buna karsin Tirk Medeni Kanununun 5. maddesi uyarinca; “Bu Kanun ve Borglar
Kanununun genel nitelikli hiikiimleri, uygun diistiigi 6l¢iide tiim o6zel hukuk iligkilerine
uygulanir.” Yargitay da daha 6zel nitelikte bulunan Is Kanunu’nda bir uyusmazhig: ¢dzecek
nitelikte kural bulunmadigi takdirde daha genel nitelikte olan Tiirk Bor¢lar Kanunu
hiikiimlerince uyusmazligin giderilecegini belirtmistir. Bu sebeple incelemis oldugumuz TBK
md. 417 hiikmii tiim is iligkilerinde uygulanacaktir. O halde igveren veya is¢iler, yaptiklari
mobbing eylemleri sebebi ile genel sorumluluklar ¢cergevesinde ve is akdinden dogan borglart

nedeniyle sorumludurlar.

Isverenin, is akdinde en temel borglarindan birisi de is¢iyi koruma ve gdzetme
borcudur. Gézetim borcu, Is Kanunu’nun miilga olan 77. maddesinde isverenin
diizenlenmekte idi. Bu hiikiim, 20/06/2012 kabul tarihli Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu nun
yiiriirliige girmesi ile yiiriirlikten kaldirilmistir. Bunun yerine Is Saghg ve Giivenligi
Kanunu’nun323 4. maddesinde isverenin bu konudaki genel yiikiimliligli diizenlenmistir.
Maddeye gore “Isveren, galisanlarin isle ilgili saglik ve giivenligini saglamakla yiikiimlii olup
bu gercevede; mesleki risklerin dnlenmesi, egitim ve bilgi verilmesi dahil her tiirlii tedbirin
alinmasi, organizasyonun yapilmasi, gerekli ara¢ ve gereclerin saglanmasi, saglik ve glivenlik
tedbirlerinin degisen sartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyilestirilmesi i¢in

caligmalar yapar.”

Gortilecegi iizere maddede isverenin gozetim borcu genis bir ¢ergevede ele alinmistir.
Isverenin gdzetim ve is¢inin saghgim koruma borcu sadece fiziksel agidan degil psikolojik
acidan da gecerli olup isveren, bu madde uyarinca kendisi mobbing uygulayamayacagi gibi
isyerinde bagka bir is¢ci tarafindan uygulanan ve iscilerin sagligini bozan bu mobbing

davraniglarini da 6nlemekle sorumludur.

Belirttigimiz bu diizenlemeden bagka, mobbing eylemlerinin ayrimcilik kdkenli olmasi
halinde magdur, 4587 Sayili Is Kanunu’nun 5. maddesindeki “Is iliskisinde dil, 1rk, renk,
cinsiyet, engellilik, siyasal diislince, felsefl inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali

ayrim yapilamaz.” hiikmiine de bagvurabilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Mobbing, is yerlerinde yaygin olarak karsilasilan bir siddet bigimidir. Onceki
boliimlerde izah edildigi lizere mobbing’e maruz kalan birey kendisinden daha az yetenekli
birey veya bireyler tarafindan saldiriya psikolojik baskiya ugrar. Bu davranislar, bireyin

psikolojisini ve ig verimliligini oldukga diislirtir.

Siddet igeren davraniglara, karsisindakini siirekli olarak ve haksiz yere elestirmek,
bagirmak, sadece kendi fikrinin 6nemli oldugunu baski ile kabul ettirme, asagilayici ifadelerle
seslenmek vb. ornek olarak verilebilir. S6z konusu psikolojik siddet unsuru olarak kabul
edilen davranislara is yerlerinde siklikla rastlanir. Bununla birlikte is yerlerindeki psikolojik
siddet, calisanlarin psikolojilerinde ve fizyolojilerinde bozulmalara sebebiyet vererek sonugta
onlarin isten ayrilmalarina neden olan davraniglardir. Bu ¢er¢evede siddet ile mobbing’in
ortak bir yonii oldugu goriiliir. Mobbing’e maruz kalan birey genellikle hakaret iceren
ifadelerle asagilanmaya caligilir. Bu durum magdurun 6zgiivenini yitirmesine ve kronik olarak

endise ve stres altinda bulunmasina neden olur.

Leymann Isve¢ ve Almanya’da yaptigi bilimsel arastirmalar neticesinde taciz ve
yildirma politikalarinin ¢ok genis bir sahaya yayildigini tespit etmistir. Leymann 6zellikle
orgiitsel yapilar1 mercek altina almig ve mobbingin orgiit basarisini olumsuz etkileyen bir
kavram oldugu tespitinde bulunmustur. Leymann tespitinde sadece mobbingin varligin1 ve
orgiitlerdeki yayilma sikligini degil ayn1 zamanda, bu davranigin 6zel gérinim bicimlerini ve

s0z konusu psikolojik terérden en ¢ok kimlerin etkilendigini ortaya koymustur.

Uluslararast Calisma Orgiitii 1999 yilinda konuya iliskin bir rapor yayimlayarak
orgiitlerdeki fiziksel ve duygusal yonden gergeklestirilen psikolojik siddetin boyutlarini
gbzler dniine sermis ve ¢ok ciddi bir sorun oldugunu vurgulamustir. ilgili rapor konunun
uluslararas1 arenada incelenmesini gerektirecek kadar ciddi tespitlerde bulunmasi dikkatleri

toplamasina neden olmustur.

[k olarak 1960’11 yillarda Konrad Lorenz tarafindan kullanilmis olan mobbing terimi,
Lorenz’in hayvan davraniglarini inceledigi arastirmalar neticesinde ortaya c¢ikan bir
kavramdir. Bu kavram, kii¢iik hayvan gruplarinin biiyiik bir hayvana karsi birleserek saldirgan
davraniglarda bulunmalarin1 tanimlamak {izere ortaya atilmistir. Lorenz’i takiben, Peter Paul
Heinemann tarafindan ¢ocuklar {izerinde gerceklestirilen bir ¢alismada da bu kavram
kullanilmistir. S6z konusu ¢alismada ise mobbing kavrami, birden fazla ¢ocuktan olusan bir

grubun baska bir ¢ocuga karsi tavir almasi ve ona zarar verici davraniglarda bulunmasini

50



tanimlamak tizere kullanilmistir. Hayvanlar iizerinde gerceklestirilen deneyler ile ¢ocuklar
tizerinde gergeklestirilen deneylerin ortak noktasi ise birden ¢ok hayvan/gocuk tarafindan tek

bir hayvan/¢ocuga saldirgan davraniglar sergilenmesidir.

Takip eden siiregte, mobbing konusunda 6zellikle ABD’de ¢esitli orgiitsel alanlarda
calismalar gerceklestirilmistir. Ayrica bu donemde egitim ve askeri uygulamalar ile
igsyerlerinde gergeklestirilen ¢alismalarda bu kavram igin farkli ifadeler tercih edildigi goriiliir.
Genel olarak, egitim faaliyetlerinde “bullying” kavrami kullanilirken oOrgiitsel alanlarda
gerceklestirilen ¢alismalarda “mobbing” kavrami kullanilmaya devam edilmistir. Bu iki
kavram arasinda temel bir farklilik bulunmaktadir. Bullying terimi igerisinde fiziksel siddeti
barimmdirmaktadir. Buna karsilik, mobbing kavrami daha ¢ok psikolojik baskinin ve tacizin

varligin1 vurgulayan bir kavramdir.

1980’lerin basinda Leymann tarafindan gergeklestirilen calismalarda, mobbing’in
isyerlerinde de oldukga yaygin oldugunu ortaya koymustur. Her ne kadar mobbing’in olduk¢a
eskilere dayanan bir ge¢cmisinin oldugu biliniyor olsa da, ilk olarak 1983 yilinda
gerceklestirilen bir ¢alisma kapsaminda yayinlanan bilimsel bir rapor sonucunda sistematik

olarak taninan bir kavram olarak degerlendirilmistir.

Orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda son yillarda iizerinde siklikla
caligmalar gerceklestirilen mobbing, esasen muhataplarini yildirmayr ve sindirmeyi
amaclayan psikolojik siddet unsurudur. Mobbing’e maruz kalan bireylerin ise
motivasyonlarinda ve verimliliklerinde diisiis goriiliir. Mobbing, ILO (Uluslar aras1 Catigsma
Orgiitii) tarafindan 1998 yilinda Chappel ve Martino tarafindan kaleme alinan “’Violence at
Work” (isyerinde siddet) adli raporda da bullying (zorbalik), adam 6ldiirme ve bilinen diger

siddet hareketleriyle birlikte incelenmistir

Orgiit saglig1 konusu cok onemli olmakla birlikte boyutlar: itibariyle bir orgiitiin
gelismesi ve biiylimesi i¢in olmazsa olmaz bir faktordiir.Zira bir orglitte ¢alisan bireylerin
orgiite olan katkis1 orgiit kiiltiirii ve orgiit saghgi ile dogrudan iliskili bir kavramdir. Orgiit
saglig1 bir biitiin olarak bazi tanimlari i¢ine alan ¢ok katmanli bir yapidir. Bu katmanda yer
alan kavramlarin boyutu oOrgiit saghgmin da boyutlarini anlamamiz hususunda yardimci
olacaktir. Ornegin kurumsallagsmis bir yap1 arz eden orgiitlerde orgiit kiiltiirii yerlesmis deger
yargilarinin toplamini olusturmaktadir ve bu topluluk siireklilik arz eden, kendi i¢inde tutarl
bir yapidir. Orgiit kiiltiirii gii¢lii olan bir yerde drgiit saghg da giicliidiir veya giiglii olmasi

i¢cin saglam bir zemine sahiptir.
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Psikolojik siddet kapsaminda bir¢ok neden inceleme konusu yapilabilir. Bunlardan en
stk rastlanan durum bir ¢aligma ortaminda gruplasmalarin olmasi ve grup tarafindan bir
kisinin dislanmasi1 halidir. Dislanan kisi kendisini c¢aresiz ve savunmasiz hisseder, is
basarisinda verimliligi azalir. Yine ikinci hal bir ¢aligma ortaminda asir1 hirsh birisinin basari
kazanmak adina her seyi yapabilecek durumda olmasi ve bu haliyle digerlerine zarar vermesi
halidir. Bu durumda diger kisi/kisiler i yerinde kendilerine yeterince deger verilmedigi

kanisina kapilirlar.

Mobbing (psikolojik taciz) kavramsal olarak sureklilik arz eden hukuka aykiri
eylemlerin kiimiilatif bir degerlendirmeye tabi kilindiginda kisi nezdinde ciddi psikolojik
travmalara neden olunmasidir. Mobbing hukuka aykir1 davranislar teker teker ele alindiginda
bir anlam ifade etmemektedir. Dolayisiyla bir siire¢ dahilinde gerceklesen davranislar sz
konusudur. Leymann (1996) mobbing siirecini dort asamada ele alip incelemistir. Bu bagshik

altinda mobbinge neden olan eylemlerin siire¢ asamalar1 inceleme konusu yapilacaktir.

Leymann bu asamada mobbing magdurlarmin kritik ve tetikleyici bir durumla
karsilastigini savunmustur. Bu asamada mobbing heniiz ger¢eklesmemis olup sergilenen
davranig potansiyel olarak mobbinge yol acabilecek kapsamda bir davranis olarak
goriilmektedir. Bu evrede magdur bir tedirginlik yasamakla birlikte heniiz siddetin potansiyel

olarak yaratabilecegi durumu anlamaktan uzaktir.

Bu evrede magdur bir siddete maruz kaldigin1 anlamaktadir. Saldirilar teker teker ele
alindiginda bir anlam ifade etmez ancak kiimiilatif degerlendirmede hukuka aykiridir ve
mobbinge yol acabilecek niteliktedir. Burada kisiye yonelik saldirilar siklagsmakta ve bir
zaman siirecine yayilmaktadir. Bir Orgiit icindeki mobbing magdurlar1 giderek yalniz
birakilmaya baslanir. Kisi kendisini beceriksiz ve yalniz hisseder. Bir siire sonra iistleriyle

durumu paylasma egilimi gosterir ancak gogunlukla bir sonug¢ ¢ikmamaktadir.

Tiirk Hukuku’nda mobbing davasiyla yargiya basvuranlar istedikleri gibi bir sonug
alamamakta, mobbinge neden olanlar serbestce dolasabilmekte olup herhangi bir yaptirima
ugramamaktadirlar. Ornegin Anayasa Mahkemesi’ne bagvuran Emel Leloglu adli basvurucu
okulda yasadig1 psikolojik siddetten dolay1 ila¢ kullanimina basladigini ileri siirmiis ve bu
durumu doktor raporuyla kanitlamis olmasina ragmen bir sonug¢ alamamistir. Bunun en temel
nedeni mahkemenin kisilere mobbing saldirganlarina karsi bir hukuk davasi olan tazminat

davast agmalarin1 istemesi ceza davasi agildigi takdirde mobbingin Tiirk Ceza Kanunu
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uyarinca su¢ sayllamayacagindan davanin sonugsuz kalacagi yoniinde sonuglanacagini

belirtmesidir.

Bu asamada magdur ugradigi psikolojik tacizin boyutlarini insan kaynaklar1 boliimiine
aktarmak istemesine ragmen insan kaynaklar1 bir Orgiit yonetiminde gerceklesen bu tiir
olaylara kars1 sessiz kalmayi tercih eder. Magdur psikolojik destek almak istemesine ragmen
bu durum igyerinde duyulursa bu sefer de baz1 yakistirmalar ve objektiflikten uzak yorumlar
yapilmaya baslanir. Ciinkli bu tiir durumlar karsisinda mobbing magdurlar1 zor insan veya

akil hastasi1 olarak yorumlanabilir.

Bu tiir durumlarda mobbing magdurlar1 psikolojik destek almaya kalkisirsa paranoyak
veya ruh hastasi olarak yorumlanabilir. Yonetimin ¢oziimcii yaklasamamasi ve yanlig bir
deger yargisiyla konuyu ele almalar kisiyi iyice yalnizlastirir. Kisinin destek almasi
engellendigi gibi is ortamindan iyice uzaklastirilir. Saglikli bir ortamda olmasi gereken
magdur is yasamindan da bazi yakistirmalarla uzaklastirilinca biisbltun garesiz bir duruma
itilir.

Bu asamada ise magdurun isine son verilir. Kisinin verimliligi diistiigii veya akil
hastast oldugu inanciyla kisi isten cikartilir. Kisinin yasadigr ruhsal gerilimin Orgiit
mensuplarina da bulagmasi ihtimalini goz Oniinde alan igverenler bu tiir bir kisinin iste

kalmasina firsat tanimazlar.

Goriildugii gibi mobbing gerek isyeri gerek calisan agisindan bir dizi sorun tegskil
etmektedir.Bu sorunlar ciddi noktalara gelerek kisilerin ve isyerlerinin zarara ugramasina
neden olmaktadir.Bir ¢ok kisinin basina gelen bu durum kanun ve yasalarla da tam olarak
koruma altina alinmadigi i¢in daha da yayginlik gdsterebilir.Bireylerin bu gibi sorunlarla kars:
karstya kalmamalar1 i¢in kendilerine gosterilmesini istedigi saygi,hosgorii ve anlayisi
bagkalarina da gostermeleri gerekmektedir.Yapilan haksiz davranis ve eylemlere tepkilerini
gostermemeleri bu eylem ve davraniglarin devam etmesine sebebiyet verebilir.Psikolojik
siddet diye adlandirilan mobbing kavrami bireylerin islerini birakmalarina,calisma isteklerinin

azalmasina ve dolayli olarak da issizlige,issizligin artisina sebebiyet verebilir.

Psikolojik siddet olarak adlandirilan mobbing kavrami bireylerin islerini
birakmalarina,caligma isteklerinin azalmasina ve dolayli olarak da issizlige,issizligin artigina
sebebiyet verebilir.Ulkemizde gerek issizligin yiiksek olmasi gerek bireylerin niteligine uygun
islerde calisiyor olmamasi durumu daha da zorlastirirken bir de bu konularda bireylerin

birbirine kars1 daha da yipratici davranislarda bulunmasi dogru degildir. Bu gibi durumlarla
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kars1 karsiya kalindiginda gerekli biitiin islemler eksiksiz bir sekilde yerine getirilmeye

calisilmalidir.

Toplumumuz birbirine daha saygili, daha anlayish sevgi dolu yaklasimlarda bulunmali
yanlis olana tepki gostermelidir.Yanlis davranislari desteklemek yerine dogru olan

davraniglarin uygulanmasi i¢in ¢aba sarfetmelidir.
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