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Mobbing, ¢aligma hayatinda bir ya da birden fazla bireyin, belirli bir kisi ya da
grubu hedef alarak kasitls, siireklilik arz eden ve sistematik nitelikte saldirgan
davraniglar sergilemesiyle ortaya ¢ikan olumsuz bir olgudur. Bu davranislar
sozlii ya da fiziksel bi¢imde gerceklesebilir ve temel amaci, magdur iizerinde
psikolojik yipranmaya neden olarak onun Orgiitten uzaklagmasini saglamaktir.
Giiniimiizde ¢alisanlar, yonetisim siireglerine katilm saglama, inisiyatif
alma, goriis ve oOnerilerini dile getirme, aidiyet duygusunu pekistirme ile
yiriittiikleri faaliyetlerin toplumsal ve kurumsal degerine iliskin farkindalik
edinme gereksinimi i¢indedir. Mobbing ise hiyerarsik diizlemde; yoneticilerin
astlara yonelik diigey baski bi¢iminde, esit statiideki ¢aliganlar arasinda yatay
catisma formunda ve giderek astlarin yoneticilerine kargt bicimlendirilebilen
tersine dikey siddet pratigi olarak tezahiir edebilmektedir. Bu ¢aligmanin
temel amaci i§ hayatinda ¢aliganlarin ve igletmelerin verimlilik ve bagarilarin
ciddi derecede etkileyen faktorlerden biri olan mobbing kavramini ele almak
ve sonuglarma dikkat gekmektir. Tiim bunlarin yaninda ayrica mobbinge
uygulanabilecek ¢oziim yollarina 6neriler getirilerek konuya yeni bir perspektif
kazandirmaktir. Bu ¢alismada mobbing kavraminin tanimi, nedenleri, tiirleri,
sonuglar1 ve mobbinge yonelik ¢6ziim 6nerileri konulart agiklanacaktir.

1. Giris

Giinlimiizde yaygin bigimde tartigilan mobbing kavrami, 1980’li yillara
kadar bilimsel baglamda yeterince ele alinmamig ve sistematik olarak
incelenmemistir. Bu kavram ilk olarak Tsvegli psikolog Heinz Leymann’in,
ayni orgiit igerisinde ¢alisan bireyler arasinda uzun siireli, tekrarlayan ve
benzer nitelikteki saldirgan davranig ortintiilerini gézlemlemesi sonucunda
literatiire kazandirilmistir. Leymann, bu tiir sistematik baski ve yildirma
davraniglarini tanimlamak tizere siireci “mobbing” olarak adlandirmigtir
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(Leymann, 1996: 165). Mobbing ¢alisma hayatinda yildirma, zorbalik ve
psikolojik siddet gibi kavramlarla e deger olarak adlandirilmaktadur.

Mobbing, is yasaminda etik dis1 iletisim bigimleri aracihigiyla, belirli bir
bireyi sistematik olarak haftada en az bir kez ve en az alt1 ay boyunca hedef
alan, onu garesiz ve savunmasiz bir duruma diigiirmeyi amaglayan diigmanca
eylemler biitiiniidiir (Leymann ve Gustafsson, 1996: 252). Literatiirde,
haftada birden fazla tekrarlanan ve alt1 aydan uzun siiren bu tiir davraniglar,
mobbingin varligini belirlemede tanisal esik degeri olarak kabul edilmektedir
(Cornoriu ve Gyorgy, 2013: 709).

Mobbing, is yerinde ¢aliganlara yonelik ¢esitli bigimlerde sergilenen
sistematik ve kasith olumsuz davranmiglarla karakterize edilmektedir. Bu
davranislar; ¢alisanin yaptigi isin gereksiz yere siki denetime tabi tutulmast,
uzmanhk alan1 diginda gorevlerle sorumlu tutulmast, igle ilgili tim Oneri
ve goriiglerinin siirekli olarak reddedilmesi gibi mesleki yetkinlige yonelik
saldirilar seklinde ortaya gikabilir. Ayrica, bireyin 6zel hayatina dair hassas
konularin giindeme getirilmesi, agagilayici bakiglar, orgiit iginde yaganan
olumsuzluklarin haksiz bi¢imde o kigiye yiiklenilmesi, kutlama ya da sosyal
etkinliklerden kasten diglanmast ve yok sayilmasi gibi itibar1 zedeleyici ve
diglayic tutumlar da bu kapsamda degerlendirilmektedir. Bunun yan sira,
magdurun 6zel yasamina yonelik hakaret igeren elegtirilerde bulunulmasi,
gereksiz telefon aramalartyla rahatsiz edilmesi ya da dini ve siyasi goriiglerinin
alay konusu yapilmasi gibi sozlii, yazili ve gorsel saldirilar da mobbing
davraniglart arasinda yer almaktadir (Tinaz vd., 2010: 6).

Leymann’a (1996: 166) gore, bu tiir davraniglarin magdur agisindan
ciddi psikolojik ve mesleki sonuglar1 bulunmaktadir. Mobbing, yalnizca
bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde de olumsuz etkilere
yol agmaktadir. Caligma ortaminda saygi, giiven ve ig birligi duygularini
zedeleyen bu durum; ¢ahisanlar arasinda olumsuz tutumlarin geligmesine,
motivasyon kaybina ve nihayetinde 6rgiitiin verimliliginin diigmesine neden
olmaktadir. Ote yandan, mobbinge maruz kalan birey, is yerinde yagadigt
stres, huzursuzluk, hayal kirikhig1 ve duygusal yipranmayi 6zel yagamina da
tagimaktadir. Bu durum, aile iliskilerinde ¢atigma ve gerilimlerin artmasina
yol agmakta; bireyin hem i hem de aile yasaminda olumsuzluklarla kargt
kargiya kalmasina neden olmaktadir (Cornoiu ve Gyorgy, 2013: 712).
Dolayisiyla, mobbingin bireyde is-aile ¢atigmasi yaratmasi da kaginilmaz bir
sonug olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Sonug itibariyle Mobbing, is ortaminda bir veya birden fazla ¢aligana
yonelik sistematik sekilde uygulanan ¢egitli olumsuz davraniglar1 kapsayan
bir olgudur. Bu davraniglar arasinda yildirma, bezdirme, agagilama,
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bastirma, yok sayma, psikolojik siddet ve gormezden gelme gibi kavramlar
yer almaktadir. Mobbingin sonuglar1 ¢ok yonlii olup, orgiitsel ¢atigmalarin
artmasi, ¢ahisanlarin iglerine ve orgiitlerine olan bagliliklarinin azalmasi,
personel devir hizinin yiikselmesi, i§ tatminsizliginin ortaya ¢ikmasi
ve igletmeye karsi negatif, hatta sinik tutumlarin gelismesi gibi etkiler
gozlenmektedir. Mobbing orglit igerisinde garesizlik, mutsuzluk ve kaygi
diizeyinin yiikselmesine neden olmakta, bunun sonucunda 6rgiitsel verimlilik
azalmakta ve genel performans diigiis gostermektedir.

Kitabin  bu  bolimiindeki  ¢aliymada mobbing  kavramindan
bahsedilecektir. Bu amagla 6ncelikle mobbing kavraminin tanimi, nedenleri
ve tiirleri konulara deginilecek, mobbingin bireysel ve orgiitsel sonuglar
agiklandiktan sonra da mobbinge yonelik ¢oziim oOnerileri agiklanmaya
caligtlmistir.

2. Mobbing Kavrami

2.1. Mobbingin Tanimi1

Mobbing, Ingilizcede gete, kalabalik ve topluluk anlamlarina gelen
“Mob” kelimesinden gelmekte ve tiim diinyada bezdirme, yildirma, giddet
ve saldirma gibi anlamlarda kullanilmaktadir. Bir kiginin ya da bir grubun,
belirli bir kisiyi hedef alarak ona yonelik 1srarly, sistematik, kiigiik diigiiriicti,
agagilayici, diglayict ve yildirma amaci tagiyan haksiz sozIi ya da davranigsal
eylemlerde bulunmas: geklinde tanimlanan mobbing literatiirde farkl
aragtirmacilar tarafindan ele alinmug ve gesitli bigimlerde tanimlanmistir.
Ornegin Niedle (1995: 298) gore mobbing, orgiit igerisinde her kademeden
caliganin, diger ¢alisanlara yonelik olarak sergiledigi, siireklilik gosteren
kotli muamele, rahatsiz edici davraniglar ve agagilayicl tutumlar biitiintidiir.
Davenport vd. (2003: 15) mobbingi, belirli bir kiginin baglattig1 ve diger
bireylerin isteyerek ya da farkinda olmadan katildigi; magdura yonelik kotii
niyetli eylemlerle onu sistematik bi¢imde rahatsiz etmeyi ve nihayetinde
istifaya zorlamayr amaglayan bir saldir1 stireci olarak degerlendirmektedir.
Namie ve Namie ise (2009: 3) mobbingi, bir ya da birden fazla ¢aliganin,
meslektaglarina karst sozlii, davranigsal ya da fiziksel yollarla ger¢eklestirdigi;
magdurun is performansini olumsuz etkileyen ve gorevini yerine getirmesini
engelleyen bir tiir psikolojik siddet olarak tanimlamaktadir. Mobbing ile
ilgili bu tanimlar1 artirmak miimkiindiir. Her ne kadar farkli aragtirmacilar
mobbing kavramini gesitli agilardan tanimlamig olsa da, bu tanimlarda
ortaklaga vurgulanan temel unsurlar bulunmaktadir. Buna gore, bir eylemin
mobbing olarak nitelendirilebilmesi i¢in; bir kisi ya da grubun, hedef alinan
bireye yonelik olarak kasitli, sistemli ve belirli bir zaman dilimi boyunca tekrar
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eden, agresif, rahatsiz edici, kiigiiltiicii ve zorlayict nitelikteki davraniglart
igermesi gerekmektedir. Bu unsurlar, literatiirde yer alan tanimlarin biiyiik
gogunlugunda ortak payda olarak 6ne gtkmaktadir.

Mobbing, bireyler tizerinde ciddi diizeyde psikolojik baski olugturan, agir1
stres yaratan ve bu yoniiyle diger ¢aliganlar igin de 6nemli bir stres kaynagi
olarak degerlendirilebilecek bir olgudur. Yapilan aragtirmalar, igyerinde
maruz kalinan mobbing davraniglarinin, diger tiim i kaynakli stres etkenlerine
kiyasla daha derin ve yikicr etkilere yol agtigini ortaya koymaktadir. Mobbing
magdurlarinin, bu siireg¢ sonucunda hem psikolojik hem de fiziksel anlamda
gesitli kayiplar yasadiklari; ozsaygilarini ve Ozgiivenlerini kaybettikleri
saptanmugtir. Bu tiir olumsuz deneyimlerin bireylerde depresyon, obsesif
diigtinceler, asir1 sinirlilik hali ve hatta intihar girigimlerine kadar varabilen
ciddi psikolojik sorunlara neden olabilecegi belirlenmistir (Joon vd., 2016:
1). Mobbingin olumsuz ve yikici etkileri sadece bireysel olarak degil; ayn1
zamanda orgiitsel olarak da goriilmektedir. Bu anlamda basta karhilik ve
verimlilik olmak iizere yiiksek yasal tazminat maliyetleri mobbingin orgiitlere
yol agtig1 ¢ok ciddi zararlar olarak goriilmektedir (Leymann, 1996: 173).

2.2. Mobbingin Nedenleri

Mobbingin, her tiirlii igyeri ya da organizasyonda ortaya g¢ikma
potansiyeline sahip oldugu kabul edilmektedir. Bu olgunun ortaya ¢ikisginda
agagidaki su yonetsel ve orgiitsel faktorlerin etkili oldugu goriilmektedir
(Shallcross, 2003: 7);

Asir1 derecede hiyerargik Orgiit yapilar,

Insan kaynaklarina yonelik maliyetlerin minimize edilmesi,
Orgiit igi iletisim kanallarinin yetersizligi,

Etkili bir ¢atigma ¢6zme mekanizmasinin bulunmamast,
Yetersiz liderlik yaklagimlari,

Ekip ¢alismasinin tegvik edilmemesi,

Cahganlar arasinda egitim diizeyi farkliliklarinin goézetilmemesi,
Liyakate dayali olmayan karar alma bigimleri,

Is ortaminin agur stresli ve monoton bir yapiya sahip olmast,
Yoneticilerin mobbing olgusunun varligini kabullenmemesi,

Ahlaki normlardan sapmalarin megrulastirilmasi ve
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Personel se¢imi ve ige alim siireglerinde yapilan hatalar gibi yapisal
doniiglim siiregleri mobbingin ortaya ¢ikma nedenleri arasinda yer
almaktadir. Mobbing olgusunun ortaya ¢ikabilmesi, her ne kadar
farkli nedenlere dayanabilse de, siirecin baglamast genellikle belirli
bir tetikleyici durumun varligini gerektirir. Bu tetikleyici unsur,
gogunlukla orgiitsel yap1 ve dinamiklerin, zorba bireyin davraniglart
ile magdurun ozellikleri arasindaki etkilesim araciligiyla devreye
girmesiyle sekillenmektedir (Celep ve Konakli, 2013: 195).

2.3. Mobbingin Tiirleri

Yapilan literatiir aragtirmalar1 sonucu mobbing’in {i¢ farkll tiiri
bulunmaktadir. Bunlar; yukaridan agagiya dogru dikey mobbing, agagidan
yukartya dogru dikey mobbing ve yatay mobbing. Ister dikey yonde
gergeklegsin isterse de yatay yonlii gergeklessin bir ¢aligan tizerinde psikolojik
baski yaparak mobbingin ortaya ¢ikmasini saglayan davraniglar vardir. Bu
davraniglardan bazilar sunlardir (Solmus, 2005: 6-7);

Caligani, yetersiz ¢aba gosterdigi gerekgesiyle stirekli elestirmek ve
suglayict tutum sergilemek,

Caligan1 yagina dayali olarak deneyimsizlikle itham ederek kiigiik
diisiirmek,

Cahiganin  orgiitiin - sundugu sosyal, mesleki ya da ckonomik
imkanlardan yararlanmasina engel olmak,

Calisana kapasitesini agan diizeyde orantisiz ig yiikii vermek,

Gorevlerin, gergeklestirilmesi olanaksiz ya da gergek¢i olmayan zaman
dilimleri igerisinde tamamlanmasini talep etmek,

Caliganin ge¢miste yaptig hatalarini stirekli giindemde tutmak,
Calisanin igle ilgili goriiglerini bilingli olarak engellemek,

Calisan 15 arkadaglarinin ya da miisterilerin oniinde agagilamak ya da
kiigimsemek,

Caliganin performans diizeyine iligkin incitici ve abartili elestirilerde
bulunmak,

Caliganu siirekli olarak isten ¢ikarilmakla tehdit etmek,

Caliganin telefon ¢agrilarina veya e-posta mesajlarina kasitli olarak
yanit vermemek,

Caligani, katilmas1 gereken toplanti ve etkinliklere davet etmemek,
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Caligan hakkinda asilsiz dedikodular yapmak,

Caligana yetenek ve sorumluluk diizeyiyle orantili olmayan gorevler
vermek,

Caligana dogrudan fiziksel siddet uygulamak,

Cahganin ruhsal durumuna iliskin imali ve agagilayici ifadeler
kullanmaktir.

Tim bu agiklamalardan sonra ¢ahiyma hayatinda goriilen belli bagh
mobbing tiirleri ise agagida agiklanmugtir.

2.3.1. Yukaridan Asagiya Dikey Mobbing

Yoneticilerin, orgiit igerisindeki konumlarindan kaynaklanan otorite ve
gii¢ unsurlarinin sirlarin agarak kullanmalari sonucunda, ast pozisyondaki
caliganlara yonelik sistematik baski, diglama veya psikolojik taciz bigiminde
ortaya ¢itkan mobbing tiirii yukaridan agagiya dogru olusan mobbing tiirii
olarak kabul edilmektedir (Kanik, 2023: 556). Bu mobbing tiirii ¢alisma
hayatinda en ¢ok goriilen mobbing tiirli olmasina ragmen hiyerarsik
yap1 geregi anlagilabilir ve makul bir mobbing tiirli olarak goriilmektedir
(Ertiirk, 2013: 152-153). Bu tiir mobbingde, yoneticilerin sahip olduklar:
yasal yetki ve statiiyii bir baski arac1 olarak kullanarak g¢aliganlar1 psikolojik
agidan yildirdigy, onlar1 degersizlestirerek isten ayrilmaya zorladig siklikla
gozlemlenmektedir (Atman, 2012: 159). Amerika Birlesik Devletleri’nde
gergeklestirilen bir aragtirma, tespit edilen tiim mobbing vakalarinin
%381’inin yoneticilerin astlarina yonelik gergeklestirdigi, yani yukaridan
agagtya dogru uygulanan mobbing tiirli oldugunu ortaya koymustur.
Ayni tiir mobbingin Avrupa’daki orani ise %60 olarak belirlenmistir.
Tiirkiye baglaminda, Ertiirk’iin 2005 yilinda ilkokul 6gretmenleri tizerinde
yaptig1 aragtirmada, 6gretmenlerin maruz kaldigi mobbing davraniglarinin
%58,’inin yine yoneticiler tarafindan uygulanan mobbing kapsaminda

oldugu tespit edilmigtir (Ertiirk, 2013: 152).

2.3.2. Asagidan Yukarrya Dikey Mobbing

Bumobbing tiirii 6rgiit yapist igerisinde alt kademede bulunan galiganlarin
kendilerinden daha tist konumda yer alan yoneticilere yonelik sistematik ve
olumsuz tutumlartyla ortaya ¢ikan bir mobbing tiiriidiir (Vandekerckhove
ve Commers, 2003: 41).

Bu tiir mobbing, genellikle bireysel degil; birim igindeki bir¢ok ¢aliganin
katihmuyla gergeklestirilen kolektif bir siiregtir. Sabotaj, sosyal diglama,
yoneticinin otoritesini sarsmaya yonelik eylemler ve kasith olarak verilen
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gorevlere uymama gibi davraniglar bu kapsamda degerlendirilebilir. Ayrica
bilgi saklama, gorevlerin bilerek hatali gekilde yerine getirilmesi ve sonrasinda
olusan olumsuzluklarin yoneticinin yetersizligi gibi sunularak {ist yonetime
iletilmesi gibi stratejiler de sik¢a kullanilmaktadir. Bu duruma 6rnek olarak,
bir egitim kurumunda Ogretmen, hizmetli ya da memur statiisiindeki
personelin okul miidiirii ya da miidiir yardimcisina yonelik sistematik baski
ve itibarsizlagtirma girigsimleri verilebilir (Timaz, 2006: 139).

2.3.3. Yatay Mobbing

Hiyerarsik agidan esit diizeyde bulunan galiganlar arasinda gergeklesen
mobbing tiirli, “yatay mobbing” olarak adlandirilmaktadir. Bu tiir
mobbingde, ayni statiideki bireylerin birbirlerine yonelik kiskanglik, rekabet,
statii kaybetme korkusu ya da kisisel tistiinliik arayis1 gibi motivasyonlarla
sistematik psikolojik baski uyguladiklar1 gortilmektedir (Cekin, 2013: 9).
Yatay mobbing, ayni hiyerargik diizeyde yer alan ¢aliganlar arasinda, genellikle
kiskanglk, statii kaybetme korkusu ve rekabet gibi motivasyonlarla ortaya
¢tkan; bireyin mevcut konumunu koruma amaciyla diger galiganlara yonelik
sistematik bi¢imde uyguladig: psikolojik istismar bigimidir.

Bu tiir mobbing, i§ ortaminda giivensizlik ve diigmanlik yaratarak orgiitsel
iklimi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Davenport vd., 2003: 29-30).
Riguzzi'nin degerlendirmesine gore ise yatay mobbing; benzer statiideki
caliganlarin birbirine karst besledigi rekabet duygulari, gorev ve sorumluluk
sinirlarint net bigimde ayirt edememeleri ya da yetenekli ve bagarili personele
karg1 duyulan kiskanglik sonucunda ortaya gikmaktadir (Akgeyik vd., 2010:
128).

2.4. Mobbingin Sonuglar1

Bir igyerinde mobbing davramiglarinin ortaya ¢ikmast ve bu durumun
oniine gegilememesi durumunda o igyerinde gerek bireysel gerekse de
orgiitsel anlamda olumsuz bir takim sonuglar ortaya ¢tkmaktadir.

2.4.1. Mobbingin Bireysel Sonuglar1

Yapilan aragtirmalarin  geneline bakildiginda ¢aliganlara uygulanan
mobbing davraniglarinin giddeti artikga mobbingin olumsuz etkileri de
o oranda artmaktadir. Bilingli ve sistemli bir bi¢imde mobbinge ugrayan
calisanlarda bagta verimlilik ve i§ tatmini olmak {izere, ¢aliganlarin orgiitsel
bagliliklarinda ve orgiite olan giivenlerinde belirgin derecede azalmalar
goriildiigii  tespit edilmigtir (Aydemir, 2007: 101). Bunlar diginda
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mobbingin ¢aliganlar iizerinde yarattig1 belli bagh sonuglar Deborah (2001:
127) tarafindan su sekilde siralanmustir;

Biligsel islev bozukluklari: Konsantrasyon giigligli, karmagik

diigiinceleri stirdiirememe, unutkanlik.

Benlik algisinda degisimler: Ozgiiven kaybi, kendini suglama
egilimi, melankolik duygu durum.

Sosyal iligkilerde bozulma: Yalnizlagma, sosyal yalitim, terk
edilmiglik hissi, yabancilagma.

Duygusal dengesizlikler: Asir1 dikkat hali, sinirlilik, kolay
kigkirtilabilir olma, iletisimde ani ve yogun degisiklikler.

Sosyal fobiler ve i¢e kapanma: Kalabalik ortamlardan kaginma,
toplumsal etkilesimlerde kaygi diizeyinin artmasi.

Davramgsal problemler: Diizensizlik, sorumluluklardan kaginma,
madde kullanimina y6nelme.

Regresyon belirtileri: Cocukluk donemine ait davranig kaliplarinin
yeniden ortaya ¢ikmasi.

Fizyolojik etkiler: Uyku bozukluklari, kronik yorgunluk gibi
psikosomatik belirtiler.

Bu semptomlar, maruz kalinan mobbing siirecinin siddetine ve siiresine
bagl olarak artig gosterebilmekte ve bireyin hem i§ yagamini hem de 6zel
yagamint olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

2.4.2. Mobbingin Orgiitsel Sonuglari

Isyeri ortaminda meydana gelen mobbing uygulamalarinin, en ¢ok
magdur bireyi etkiledigi gortilmekle birlikte, bu durumdan dogrudan
etkilenen bir diger unsur da orgiitsel yapilardir. Mobbingin 6rgiit tizerindeki
etkilerine iligkin kesin ve nicel bulgular siirli olmakla birlikte; bu tiir
davraniglarin yiiksek tiretim maliyetlerine, artan personel devrine ve galigan
motivasyonunda ciddi azalmalara yol a¢tigi yapilan birgok aragtirmayla
ortaya konulmustur (Leymann, 1996: 167-168).

Mobbingin orgiitler agisindan en belirgin sonucu, yogun stresin hakim
oldugu bir ¢aligma atmosferinin olugmasidir. Bu stres temelli orgiitsel iklim,
oOrgiitiin tiim kademelerindeki ¢aliganlar tizerinde baski hissi, titkenmiglik ve
umutsuzluk gibi olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Bu olumsuzluklar ise zamanla oOrgiitsel performansta diisiise, ¢aligan
devamsizhiginda artiga, i doyumu ve motivasyon seviyelerinde azalmaya ve ig
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giicii sirkiilasyonunun yiikselmesine yol agabilmektedir (Tutar, 2004: 108).
Bu anlamda, mobbing yalnizca bireysel degil, kurumsal diizeyde de 6nemli
zararlara neden olan bir olgudur. Mobbingin orgiitsel anlamda yarattig1 bazi
olumsuz sonuglar sunlardir (Davenport vd., 2003: 112-114);

Is ¢ktilarinda kalite ve miktar agisindan azalma: Cahganlarin
motivasyon kaybmna ugramasi, gorevlerini etkin bigimde yerine
getirmelerini engelleyerek igin niteligi ve niceliginde gerilemelere yol
agar.

Kurumsal iletisimde bozulmalar: Psikolojik siddetin etkisiyle orgiit
i¢1 iletigim kanallar1 zarar goriir; bu durum galiganlar arasinda ¢atigma,
giivensizlik ve olumsuz iligkilerin gelismesine neden olur.

Saglik izinlerinin artis1: Mobbinge maruz kalan ¢aliganlarda artan
tiziksel ve ruhsal rahatsizhiklar nedeniyle hastalik izinlerinde gozle
goriiliir bir artig meydana gelir.

Isten ayrilmalara bagli mali taleplerin yiikselmesi: Psikolojik siddet
nedeniyle istifa ya da fesih yoluyla isten ayrilmalar sonucunda, igsizlik
sigortast bagvurularinda ve tazminat taleplerinde artig gozlenir.

Orgiitsel verimliligin azalmasi: Calisanlarin titkenmislik yasamalart
ve bagliliklarinin zayiflamasi, orgiitsel iiretkenligi ve etkinligi olumsuz
etkiler.

Miisteri iligkilerinin zayiflamast: I¢ sorunlara odaklanan ¢alisanlar,
miisteri memnuniyetini ikinci plana atarak hizmet kalitesinde diigiise
neden olabilir.

Yonetsel otoriteye olan giivenin zedelenmesi: Caliganlar, psikolojik
siddeti engelleyemeyen ya da gormezden gelen yoneticilere karst
giivenlerini ve saygilarini kaybedebilirler.

Bu olumsuz etkiler 6nlem alinmadiginda 6rgiitiin kurumsal biitiinligiinii
zayiflatarak uzun vadeli stirdiiriilebilirligini tehdit edebilir.

2.5. Mobbinge Yénelik Coziim Onerileri

Yonetim ve organizasyon siireglerinin temel iglevi, bir toplumun ya da
toplulugun kars1 kargiya oldugu sorunlar1 ¢6zmek ya da bu sorunlarin ortaya
¢tkmasini Onleyecek mekanizmalart geligtirmektir. Dolayisiyla, herhangi
bir yapida sorunlar etkin bigimde ¢oziilemiyorsa, bu durum ilgili yapinin
yonetimsel agidan yetersizligine isaret eder (Eroglu, 2014: 16).

Orgiitsel sorunlarla basa ¢ikmanin ilk ve en kritik adim1, sorunun varhgint
kabul etmektir. Bu baglamda, yalnizca magdurun degil; igverenin, galigma
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arkadaglarinin ve daha genis ¢ergevede toplumun da s6z konusu sorunun
farkinda olmas: gereklidir. Etkin miidahale, ancak sorunun tanimlanmasi
ve anlagilmast ile miimkiin hale gelir. Bu nedenle, kamuoyunun biling
diizeyinin artirilmasi ve toplumsal duyarliligin gelistirilmesi hayati 6neme
sahiptir (Mercanlioglu, 2010: 42).

Is yerlerinde mobbing (psikolojik taciz) ile miicadelede erken teshis
ve miidahale biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Etkili bir yonetici veya lider,
mobbing siirecinin baglangic evresinde ortaya ¢ikan sinyalleri dogru
analiz edebilmelidir. Mobbing magdurlarina destek saglanabilmesi adina,
gerekli durumlarda gorev yerinin degistirilmesi gibi onlemler alabilecek
yetkili kigilerin belirlenmesi ve bu mekanizmanin kurumsal politika olarak
benimsenmesi gereklidir (Leymann, 1996: 180).

Ayrica, mobbingin 6nlenmesinde bir diger stratejik adim; Orgiit igi
sorun alanlarinin giderilmesi ve tiim ¢ahganlara etik davranig normlarinin
kazandirilmasidir. Bu dogrultuda, ¢agdas orgiitlerin temel hedeflerinden biri;
yiiksek problem ¢6zme kapasitesine sahip, giivenilir, adil ve seftaf yonetim
sistemlerinin kurulmasi ve siirdiirtilebilirliginin saglanmasi olmalidir (Eroglu
ve Eroglu, 2014: 810).

Mobbing ile etkili bir bi¢imde miicadele edilebilmesi igin, orgiitsel
yoneticilerin ve lider konumundaki bireylerin bazi temel ilkelere bagl
kalmalar1 gerekmektedir. Bu kapsamda, yoneticilerin olaylara yaklagiminda
tarafsizlik ilkesini benimsemeleri ve karar alma stireglerinde higbir bireysel
ya da kurumsal etkiden etkilenmeden hareket etmeleri 6nem arz etmektedir.
Yoneticilerin, orgiit igerisinde dolagan dedikodulara ya da duygusal tepkilere
dayanarak degil; somut verilere, belgelenmis olaylara ve giivenilir kaynaklara
dayali degerlendirmeler yaparak siireci yonetmeleri gereckmektedir. Bu
tiir nesnel ve kanita dayali bir yaklagim, yalmzca adil bir ¢6ziim ortami
yaratmakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitte giiven ikliminin tesis edilmesine
de katki saglar (Paksoy, 2020: 359).

Tiim bunlarin diginda genel olarak yoneticilerin mobbing davraniglarinin
ortaya ¢tkmamasi igin yapmalar1 gereken belli bagh faaliyetler su sekilde
siralanabilir (Adams ve Crawford, 1992, akt. Karatuna, 2013: 116);

Kurumlar, i yerinde mobbingi 6nlemeye yonelik kurumsal politika
ve stratejiler gelistirmelidir.

Her igyeri, kendi organizasyonel yapisi ve dinamiklerine uygun
bigimde, mobbing vakalarinin tespiti ve degerlendirilmesine yonelik
sistematik yontemler olugturmalidir.
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Mobbinge tesebbiis eden bireyler i¢in rehabilite edici onlemler
ongoriilmelidir.

Mobbing ile ilgili sikayetler titizlikle ve tarafsiz bir bi¢imde ele
alinmaldur.

Mobbing iddialarinin incelenmesinde tiim taraflarin mahremiyetinin
korunmasina 6zen gosterilmelidir.

Toplu i sozlesmeleri, bireysel i sozlesmeleri ve igyeri i¢ diizenlemeleri
kapsaminda mobbinge iliskin ag¢ik ve baglayici hiikiimlere yer
verilmelidir.

Hem mobbing eyleminde bulunan calisanlara hem de haksiz yere
mobbing iddiasinda bulunan bireylere yonelik ceza ya da ig akdinin
teshi gibi belirgin yaptirimlar belirlenmelidir.

Mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin korunmasina yonelik destekleyici
onlemler alinmalidur.

Mobbing basgvurularinin nasil degerlendirilecegine iligkin usul ve
esaslar netlestirilmeli; bu siireglerde gorev alan kigi veya birimlerin,
ilgili bagvuru ve degerlendirme prosediirleri hakkinda yetkin olmasi
saglanmaldur.

Mobbingle miicadele kapsaminda igyerinde biling diizeyinin artirilmas:
amaciyla, ¢alisanlara ve yoneticilere yonelik bilgilendirici egitim ve
farkindalik ¢aligmalar diizenlenmelidir.

Sonug ve Oneriler

Calisanlar, bilgi ¢aginda orgiitlerin en 6nemli kaynagini olugturmaktadir
ve pek gok kurulus, stratejik hedeflere ulagma ve rekabet avantaji saglayabilme
adina insan kaynagini merkezi bir konumda degerlendirmektedir. Bununla
birlikte, 6rgiitsel ve yonetsel yapiya iliskin olumsuz faktorlerin neden oldugu
galigma ortamu kogullar1, mobbing dongiisiiniin olugumunu tetiklemektedir.
Mobbing; ast-iist iliskisi ya da ayni hiyerargik diizeyde bulunan bireyler
tarafindan, hedef alinan kisinin i§ ortamindan diglanmasi amaciyla sistemli
ve siirekli bigimde yapilan rahatsiz etme, taciz, yildirma veya sindirme
davraniglarini ifade etmektedir. Bu siireg, uzun bir zaman dilimi boyunca
bilingli olarak siirdiiriiliir.

Avrupa’da son yirmi yil iginde gergeklestirilen ¢ok sayida caliymada
mobbing olgusunun incelendigi goriilmektedir. Mobbing, orgiit geneline
yayllma potansiyeli tagiyarak galiganlarin motivasyonunu, verimliligini, ig
performansini ve orgiitsel baghligini olumsuz yonde etkiler; bu nedenle
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hem bireyler hem de kurumlar agisindan 6nemli zararlara yol agmaktadir.
Mobbing, bireyin psikolojik biitiinliigiinii tehdit eden ve ig yasamindaki
verimliligi dogrudan etkileyen ciddi bir sorundur.

Aragtirmalar, mobbingin yalmzca magdurlar tzerinde degil, aym
zamanda Orgiitsel yapi ve igleyis lizerinde de olumsuz sonuglar dogurdugunu
ortaya koymaktadir. Is doyumunun azalmasi, orgiitsel baghlikta diisiis,
performans kaybi, tiikenmiglik ve isten ayrilma egilimlerinin artmasi gibi
etkiler, igyerlerinde saglikli bir ¢aligma ikliminin olugmasini engellemektedir.
Bununla birlikte, mobbingin etkileri yalnizca igle sinirli kalmamakta; bireyin
sosyal yagami, psikolojik sagligi ve toplumsal iligkileri de bu siiregten zarar
gormektedir. Stres, depresyon, sosyal izolasyon ve benlik saygisinda diisiis
gibi sonuglar, bireyin genel yagam kalitesini ciddi bi¢imde azaltmaktadir.

Giiniimiizde ig yasaminda mobbing (psikolojik taciz) vakalarinin artig
gostermesiyle birlikte, bu olguya yonelik akademik ¢aligmalar da 6nemli
bir ivme kazanmugtir. Ulusal ve uluslararasi diizeyde yapilan aragtirmalar,
mobbingin yalmzca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda orgiitsel siiregler
iizerinde de olumsuz etkiler yarattigimi ortaya koymaktadir. Arastirma
bulgularina gore, mobbinge maruz kalan bireylerde stres, ofke, igsel
huzursuzluk, depresif ruh hali, intihar egilimleri, karar verme giigliigii,
sosyal izolasyon, pasif-agresif davranig Oriintiileri, toplumsal imaj kaybi
ve Ozgiivende gerileme gibi sonuglar gozlemlenirken, orglitsel baglilikta
diisiig, performans kaybu, titkenmiglik ve isten ayrilma egilimlerinin artmast,
orgiitsel glivenin zedelenmesi gibi etkiler de orgiitsel anlamda saglikli bir
galigma ikliminin olugmasini engellemektedir.

Bu baglamda, orgiitlerde mobbing davraniglarinin erken agamada
tespit edilmesi ve sistematik bi¢imde miidahale edilmesi hayati 6nem
tagimaktadir. Yoneticilerin ve ¢alisanlarin bu konuda bilinglendirilmesi,
kurum igi egitimlerin artirilmasi ve etik ilkelere dayah bir orgiit kiiltiirtiniin
olusturulmasi, mobbingin 6nlenmesinde etkili olacaktir. Ayrica, psikolojik
tacize karg1t caydirici hukuki yaptirnmlarin uygulanmasi, hem magdurlarin
korunmasi hem de faillerin sorumluluk iistlenmesi agisindan gereklidir.

Mobbing, yalnizca magdur bireylerin degil, aym1 zamanda oOrgiitiin ve
toplumun da kapsamli bir sorunu olarak degerlendirilmelidir. Genellikle
gii¢ dengesizliginden kaynaklanan mobbing vakalarinda, zayif konumdaki
magdurun tek bagina miicadele etmesinin yetersiz kalacagi aciktir. Bu
nedenle, kurumlar biinyesinde mobbingle miicadeleye yonelik sistematik
ve orgiitsel yaklagimlar gelistirilmelidir. Orgiitsel politikalar kapsaminda
mobbingi engellemeye yonelik stratejilerin benimsenmest, etkili bir sikayet
mekanizmasinin olugturulmasi ve galiganlar arasinda orgiitsel baghlik ile
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sadakat duygusunun artirilmasi, mobbingin 6nlenmesinde 6nemli kurumsal
araglar arasinda yer almaktadir. Ayrica, kurumsal disiplin yonetmeliklerine
mobbing davranglarina iliskin diizenlemelerin dahil edilmesi suretiyle, bu tiir
olumsuz davraniglarin engellenmesine yonelik 6nlemler giiglendirilmelidir.

Mobbingle miicadele, yalnizca bireysel diizeyde degil, kurumsal ve
toplumsal diizeyde de sorumluluk gerektiren biitiinciil bir yaklagimla ele
alinmalidir. Sayg, adalet, esitlik ve etik degerlerin esas alindigr bir igyeri
kiiltiirii, hem ¢aliganlarin psikolojik sagligini hem de orgiitsel verimliligi
stirdiiriilebilir kilacaktir. Mobbingin gerekgesi her ne olursa olsun ister bir
baski araci, ister yildirma yontemi, isterse motivasyon saglama amaciyla
kullanilsin bu tiir uygulamalar, temel insan haklarinin agik bir ihlali
niteliginde olup, mobbingi uygulayan kigilere belirgin ve caydirict nitelige
sahip agir cezai yaptirnmlar uygulanmalidir.

Sonug olarak orgiitsel yapilar igerisinde mobbingin 6nlenmesi; yonetim
anlayiginin insan odakl, etik degerlere baglh ve psikolojik giivenligi esas alan
bir perspektifle yeniden yapilandirilmasini gerektirmektedir. Bu yaklagim
hem bireysel refahin korunmasina hem de orgiitsel verimliligin stirdiiriilebilir
bigimde artirilmasina katki sunacaktir.
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