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Dil ve letisim Uzmam Saban Cobanoglu

1953 yilinda Kastamonu’da dogdu. Abdurrahmanpasa Lisesi’ni birincilikle bitirdi. Dil, iletisim ve
insan merkezli Ogretilere duydugu derin ilgi nedeniyle almakta oldugu tip egitiminden vazgecerek,
Hacettepe Universitesi, Sosyal ve idari Bilimler Fakiiltesi’nde filoloji egitimine yoneldi. Silahli
Kuvvetler adina acilan sinavi birincilikle kazanarak, tiniversite egitimini askeri ogrenci olarak
siirdiirdii. Miizik ve Giizel Sanatlar Fakiiltesi’nde tiyatro, imaj, diksiyon ve beden dili dersleri aldu.
1978 yilinda filolog unvam ve tegmen riitbesi ile mezun oldu. Silahli Kuvvetler’in cesitli dgretim
kurumlarinda gérev aldi. 1981°de Istanbul Universitesi, Yeni Tiirk Edebiyati Kiirsiisi'nde doktora
calismalarina basladi. Full Bright kursu ve yurt dis1 egitimi nedeniyle calismalarim tamamlayamadi.
ABD’de dil 6gretim yontemleri ile ilgili degisik egitim programlarina katild.

Yazar; Dogu ve Bati kiiltiirleri, bireysel, yonetsel ve kiiresel iletisim, hipnotik sozlerle etkileme ve
ikna sanati, uluslararasi is kiiltiirii, is hayatinda etik degerler ve davranislar, kriz ve kaos yonetimi ve
siyasal iletisim konularinda cok sayida radyo ve televizyon programina katilmus, cesitli tiniversite ve
kurumlarda konferanslar vermis, dergi ve gazetelerde 50’den fazla makale yayinlatmstir.

Halen Istanbul Kiiltiir Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde “Business English”
dersleri koordinatorliigii gorevini yiiriitmektedir. Ayrica, Uskiidar Kisisel Gelisim Akademisi

Kurumsal Béliim Baskam olarak da gorev yapmaktadir. Ingilizce ve Arapca bilen Cobanoglu evli ve
iki cocuk babasidir.
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ONSOZ

Isyerinde psikolojik terér, duygusal ling, yildirma, isyeri sendromu ve isyerinde taciz gibi isimlerle
bilinen “mobbing” konusunda yaptigim incelemelerimin sonucu olan ve iilkemizde alamnda 6nemli
bir boslugu doldurabilecegini diisiindiigiim bu eserimi, okuyucularimun ve mobbing kurbanlarinin
degerlendirmelerine sunuyorum.

Bu calismada amacim iilkemizde heniiz ad1 bile bilinmeyen; calisanlari, isverenleri, aileleri ve
biitlin toplumu kademe kademe rahatsiz eden bu sendromun olumsuz etkilerini daha fazla vakit
kaybetmeden, topluma ve ilgili mercilere iletebilmektir. Ayrica, mobbing sendromunun gerek en
degerli sermayemiz olan insan kaynaklarina, gerekse orgiitlere verdigi sosyal, psikolojik ve
ekonomik zararlan genis bir perspektiften ele alarak bazi bireysel, kurumsal ve toplumsal
¢ozum yollan sunabilmektir.

Bu calismamuzin bir diger amaci da, mobbing kavramim, iilkemizde duygusal linglere maruz kalmus,
yiiksek diizeyde duygusal zekdaya sahip bulunan, ancak yasadig fiziksel ve zihinsel tikkenmislige bir
anlam veremeyen, derdini kimselere bir tiirlii acamayan ¢ok sayidaki insammiza ana hatlariyla
tanitmak ve baz1 ¢6ziim yollar1 sunabilmektir.

Hedefimiz, yalmzca bireysel bilinclenmeye katki degil, aym zamanda Basbakanlik, Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanlig1, Sanayi Bakanlig1, Mili Egitim Bakanlig1 gibi devlet kurumlari ile birlikte,
sanayi odalari, ticaret odalar1 ve isci sendikalar1 gibi sivil toplum kuruluslarimi bilgilendirmek,
lilkemizin 6nemli sayida insan kaynagim bos yere heba eden bu ciddi tehlikeye dikkat cekerek,
miimkiin olan en kisa zamanda gerekli énlemlerin alinabilmesine katkida bulunabilmektir.

Isyerlerinde duygusal ling ve psikolojik terdr, yani mobbing diinya capinda bir olgudur. Ancak,
egitim ve biling diizeyi istenilen seviyede gelismemis tilkelerde, bu dert daha da yaygindir. Fiziksel
siddet, sozlii saldirilar, kiiclik diigiirmeler, zorbaliklar, eziyet ve yildirmalar, psikolojik baskilar ve
tacizler bir insan lizerine yogunlastiginda ortaya ¢ikan tahribat ¢ok genis boyutlara ulagsmaktadir.

Isvec, Almanya, Ingiltere ve Italya gibi bat iilkelerinde mobbing sendromu ile ilgili calisma ve
arastirmalar, yaklasik 20 yildir yiiriitilmektedir. italya’da 1 milyon kisinin isyerinde psikolojik terér,
yani mobbing yasadigl; bu rakamin bir gelismis iilke olan isve¢’te 154.000 oldugu, Ingiltere’de
calisanlarin %50’sinin is hayatlarimn bir béliimiinde mobbing kurbam oldugu bilinmektedir. ABD’de
mobbing magdurlarinin oram ise %25 olarak belirlenmistir.

Isyerinde duygusal saldimya ugrayan bir kisinin kuruma ve sosyal giivenlik orgiitlerine
maliyeti; is kayiplan, performans diisiikliikkleri, yiikli ila¢ ve tedavi masraflan yiiziinden,
kazandirdiklarindan daha ¢oktur. Bu gercegin farkina varmus bir insan olarak, duygusal saldirilarla
ilgili temel bilgileri miimkiin oldugunca ¢ok sayida kisiye ulastirabilmek istedim. Amacim akademik
bir calismadan c¢ok, herkesin rahatlikla okuyabilecegi ve paylasabilecegi bir kurgu ve icerik icinde
konular: incelemek oldu.

Mobbing olgusunun temel bileseni, hedef alinan kisinin duygusal ve fiziksel sagligimi derinden
etkilemek ve onu saf dis1 etmektir. Is kazalan, istifa ve intihar gibi eylemler; cogunlukla bu tacizin
sonucu olarak ortaya cikmaktadi. Bu olumsuzluklardan kurtulmanin tek caresi, erken teshis ve
zamaninda eyleme gecebilmektir. Almanya, Fransa gibi pek cok Avrupa iilkesinde mobbing
davramsimmin cezai miieyyidesi bulunmaktadir ABD’de kisinin itibarina saldirmak ve kisinin
saghgim tehdit etmek davramslarinin tiimii, 50 eyalette yasaklanmstir.



Ulkemizde tamnmayan ve iizerinde ciddi hicbir calisma yapilmamus olan, hedefi bir isyerindeki kisi
veya kisiler {izerinde sistematik baski yaratarak, ahlak dis1 yaklasimlarla calisanin is performansim
ve dayanma giiciinii yok ederek, erken emeklilik, psikosomatik rahatsizhklar ve intihar gibi
istenmeyen sonuglara yol acan mobbing konusu, umarim siz okurlarimin ilgisini cekecektir. Yaptigim
kisisel arastirma sonuclarina gore, tulkemizdeki mobbing kurbanlarimin oram %:20’lerin
tizerindedir.

Ulkemizde bu konuyu ilk arastiranlardan birisi de bendeniz oldum. Mobbing sozciigiinii ilk olarak
ABD’de A-M Universite’sinde 1983’te verilen bir konferans sirasinda duymustum. O giinden beri
konu iizerinde buldugum yazilar1 biriktirmekte ve isyerlerinde mobbing travmasina yakalanan
kisilerle ilgili notlar tutmaktayim. ilk olarak, internet ortaminda “isyerinde Duygusal Saldir1” bashig
ile genis bir makale yazdim. Bu makaleye cok olumlu karsiliklar aldim. Kisa siirede konu basimn ilgi
odag haline geldi. Cumhuriyet, Sabah, Istanbul gibi basin organlar1 benimle réportajlar yaptilar ve
konuya sayfalarinda genis yer verdiler. TRT 1 ve TV 8’de programlar yaptim. Bu programlarin
ardindan, bankacilik, saglik, egitim gibi sektérlerden mobbing kurbam pek cok insandan telefonlar
aldim. Yazilarimu kendilerine ileterek yardimci olmaya calistm. Su an bile, giinde 5—6 telefon
aliyorum.

Konunun Onemini bilen bir insan olarak, cesitli is¢i ve isveren sendikalarina, bakanliklara
incelemelerimin 6zetini gondermeme ragmen 6nemli bir reaksiyon alamadim. Bu konunun gorsel,
yazili ve isitsel medyada da tam olarak yer aldigim sanmiyorum.

Konunun is diinyasina ve halkimiza yansitilarak kisa siirede bir bilinclenme ve bilinglendirme
kampanyasina  doniistiiriilebilmesi ~ hususunda, devlet kurumlarimuza, is¢ci ve isveren
sendikalarimza, sivil toplum kuruluslarimza ve ozellikle de basimmuza biiyiik sorumluluklar
diistiigii inancindayim. Avrupa Birligi’ne girme ¢abalarimizin yogunlastig1 bugiinlerde, genis insani
ve etik boyutlar1 olan mobbing konusunun {ilkemizin giindemine alinmasinda isabet olacagim
diisiiniiyorum.

Kitabimuzin ilk boéliimlerinde mobbingin tammini ve 6nemini, ilerleyen boliimlerde de ortaya cikis
nedenlerini ve tipolojisini yani degisik mobbing tiirlerini, daha sonraki béliimlerde bireysel ve
kurumsal olarak alinabilecek tedbirleri, {ilkemizde yasanan sektorel bazda mobbing saldirilarim,
mobbing ve etik iliskisini ayrica hukuk ve mobbing konularimi inceledim. Son bdéliimiinde ise,
mobbing sendromuna karsi iletisim ve miizakere teknikleri gibi donammlar1 kullanarak, nasil karsi
koyabilecegimizi ele aldim.

Mobbing sendromunun iilkemizdeki seyrini tammlayabilmek amaciyla, kitabimuzin sonuna,
mobbingle ilgili bir de anket koydu. ilgili béliimleri inceleyerek, mobbing sendromunun yapisim
kavradiktan sonra, verilen bu anketi doldurarak gerek elektronik haberlesme, gerekse normal posta
yoluyla asagida verdigimiz adreslerden bize ulastirabilirseniz, calismalarimiza sizlerin de degerli
katkilarn olacaktir. Okuyucularimiz, anketimize ek olarak, yasamis olduklar aci-tatli deneyimleri de
kaleme alarak bize ulastirabilirler. Arzu ederlerse, asagidaki telefonlardan bizi arayarak
yasadiklarim ve digtincelerini paylasabilirler.

Bir kez daha ifade etmekte yarar goriiyorum. Ulkemizde “mobbing” olgusunun gercek boyutlar: tam
olarak bilinmemektedir. Elde ettigimiz bulgular, sadece buzdagimn su iizerinde kalan kismimn
yansitmaktadir. Bu bakimdan kitabimuzi inceleyen okurlarimizin, anketimizi doldurarak,
arastirmalarimiza yardimci olmalarim oldukca degerli bir katki olarak goriiyorum.



Mobbing konusu ile ilgili olarak, ek bilgi almak isteyen okuyucularimiz www.mobbingturkiye.com
adresinden sitemizi ziyaret edebilir, bu kanaldan da anketimizi cevaplandirabilir ve ilgili baglantular
yoluyla yasadiklari duygusal saldir1 olaylarim bize ulastirabilirler. Okuyucularimz sorularini
ve/veya degerlendirmelerini sabancobanoglu@hotmail.com adresinden de iletebilirler.

Ulkemizde heniiz ¢ok yeni olan, ama biiyikk bir hizla isletmelerimizi, kurumlarimzi ve insan
kaynaklarimizi tahrip eden duygusal lin¢ ve saldirilar karsisinda okuru, yazari, calisani, patronu, sivil
toplum orgiitleri ve devletiyle hep birlikte olusturacagimiz savasa, siz de bilgi ve deneyim
paylasimlarinizla 6nemli katkilarda bulunabilirsiniz.

Mlgili kuruluslarimizin veya mobbing kurbanlarimn, isyerinde psikolojik terér ve bu terdriin
onlenmesi konusunda herhangi bir bilgi, tamtim, arastirma ve egitim talebi duymalar1 halinde, her
tiirlii yardim, isbirligi ve oneriye hazir oldugumu saygilarimla ifade etmek istiyorum.

Son olarak kitabimizin “Mobbing ve Hukuk” adli boliimiinde TCK’da yer alan ve mobbing
magdurlarim ilgilendiren maddelerin hazirlanmasinda Istanbul Kiiltir Universitesi Hukuk Fakiiltesi
yitksek lisans dgrencisi oglum Arif Nihat Cobanoglu’nun ve Marmara Universitesi Hukuk Fakiiltesi
ogrencisi Seyma Siiriici’niin arastirmalarindan yararlandim. Kendilerine ve hocalarina tesekkiir
ediyorum.
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Birinci Béliim / MOBBING (YILDIRMA) NEDIR? TANIMI VE
ONEMI

“Elmas nasil yontulmadan kusursuz olmaz ise,
insan da aci ¢ekmeden olgunlasmaz.”

Konfiigyiis

Mobbing kelimesi Latince “mobile vulgus” sozciigiinden tiiretilmistir. Kararsiz kalabalik, siddete
yonelmis topluluk gibi anlamlar tasimaktadir. ingilizce’de mob fiili, bir yerde toplanmak, saldirmak
ve rahatsiz etmek gibi manalara gelmektedir. Diinyanin belli bash dillerinde de, bu terim ceviri
yapilmaksizin, aynen mobbing olarak kullamlmaktadir. Bunun nedeni, terimin birebir karsiligimn
bulunmasimn zorlugudur. Ayrica, mobbing konusu ile ilgilenen bilim adamlar1 kavram kargasasina
meydan vermek istememektedirler. Mobbingle ilgili calismalara énciiliik eden Isvecli bilim adamlar:
Dr. Peter Paul Heinemann ve Dr. Heinz Leymann’in emek ve buluslarina duyulan sayginin bir ifadesi
olarak, terimin yalmzca bir sézciikten olusacak olasi cevirisi uygun karsilanmamustir. Gercekten,
mobbing s6zcligiine dilimizde uygun bir karsilik bulamamis olmamn sikintisimi yasiyoruz. Mobbing



tip diinyasinda incelenen bir hastalik adi gibi literatiire girmis ve bircok tilkede aym sekilde, hig
degistirilmeksizin kabul gormiistiir. Dogrusu, mobbing olgusunu aciklayan giizel sozciiklerden birisi
de “yllduma” ve “igyeri sendromu”dur. Bununla birlikte biz bu terimle ilgili olarak, yazilarimizda
asagidaki karsiliklardan birisini duruma gore kullanmay1 tercih etmekteyiz. Tirk¢emizde mobbing
yerine kullanmayi tercih ettigimiz belli bash karsiliklar sunlardir:

« Isyerinde duygusal ling

« Isyerinde psikolojik teror

« Isyeri travmasi

« Isyerinde zorbalik

« Isyerinde psikolojik taciz

« Isyerinde duygusal saldir

* Yildirma

* Duygusal taciz

* Zorbalik... vb

Mobbing uygulayan kisi icin ise,

* Saldirgan

* Tacizci

* Duygusal saldirgan

* Mobbing tacizcisi

 Zorba

« Mobbing uygulayan... gibi karsiliklar1 kullanmis bulunuyoruz. isyerinde duygusal saldiriya ugrayan
kisiler icin ise asagidaki ifadeleri tercih ediyoruz:

* Duygusal saldiriya ugrayan

* Mobbing kurbam

* Mobbing magduru

* Magdur

* Kurban

Aslina bakacak olursak, bati dillerinde de mobbing terimi yerine, yaklasik aym anlama gelebilecek,
ancak tam olarak hicbirisi mobbingin yerini tutmayan bir dizi sézciikle karsilasmaktay1z:

* Bulliying

» Stalking

* Psycho-terror at workplace

« Emotional abuse

» Workplace syndrome

* Psycholgical abuse...vs

Goriildigii gibi bu terimler, diger dillerde de mobbing soOzciigiiniin karsiligi olarak degisik
kaynaklarda kullamlmaktadir. Ancak, hicbirisi tam olarak mobbing ifadesini karsilayacak netlik ve

acikhikta degildir. Yukarida verilen karsiliklarin toplamu dilimizde mobbingle ilgili terim ve
kavramlar: karsilayabilecek diizeydedir. Sikiciligl ve tekdiizeligi 6nleyebilmek icin bu tabirler birer



“miiteradif”, yani esanlamli olarak kullamlmustir. Benim kisisel olarak tercih ettigim karsiliklar,
“yildirma” ve “duygusal ling” ifadeleridir. isin aslina bakacak olursak, mobbingin tam anlamuyla bir
ling ve orgiitsel yildirma siireci oldugunu goririiz. Dil bilimcilerimizden ve okuyucularimizdan
diistindiikleri ve uygun bulduklar1 bagka karsiliklari da bize iletmelerini bekliyoruz.

Mobbing Kavramimm Biraz Daha Yakindan Taniyahm

Isletmelerde bazen acik, bazen kapali olmak iizere pek cok catisma tiirii goriiliir. Bu tiir cansmalar
personel iizerinde stres yaratmaktadir. Asir1 baskimn insan biinyesinde ¢esitli sorunlara (iilser, kalp
hastaliklari... vs) neden oldugu bilinmektedir. Son yillarda, ©zellikle gelismis iilkelerde cok
yayginlasan bir catisma ve ruhsal taciz tiirii ortaya cikmustir. Bir cesit psikolojik terér olarak
adlandirabilecegimiz bu yeni ve yipratici ¢atisma sekline “mobbing” diyoruz.

Mobbing, duygusal bir saldiridir. Hedefi ise bir igyerindeki kisi veya kisiler {izerinde sistematik
baski yaratarak, ahlak dis1 yaklasimlarla performanslarim ve dayanma giiclerini yok ederek, isten
ayrilmaya zorlamakur.

Isyeri mobbingi, bir insam calist@ kurumdan ayrilmaya zorlamak amaciyla, yersiz suclamalar,
asagllamalar, genel tacizler ve/veya teror seklindeki baski unsurlarim art niyetli ve sistemli olarak
uygulamaktir. (Davenport, 1999)

Mobbing terimini “zorbaliktan” ayiran 0zellik, mobbingin bir grup insan tarafindan
gerceklestirilmesidir. Zorbalik da ise genelde saldirilar bireysel olarak gerceklestirilmektedir.

Mobbing, gelismis tilkelerde cinsel tacizin de Oniine gecmis olan bir psikolojik saldir1 seklidir.
Genelde tist diizey yonetim kadrosu tarafindan uygulanmaktadir. Arastirmalar “mobbing”
magdurlarimn cogunun otuzlu yaslarda, iyi egitimli, hatta yiiksek lisans, doktora gibi derecelere sahip
oldugunu gostermektedir. Parlak kariyeri olan bu kimseler, eski tarz yoneticiler igin bir tehdit
olusturmaktadir, bu nedenle saf dis1 birakilmalar: gerektigi diisiiniilmektedir.

Mobbing orgiitler bilinyesinde bulasici bir hastalik gibidir. Tedbir alinmazsa, Orgiitiin tim
organlarina yayilabilir. isletmelerde giiven, sevgi ve saygl azalir; motivasyon yok olur. Calisanlar ve
yoneticiler arasinda uyumsuzluk bas gosterir ve is verimliligi diiser.

Duygusal saldiriya ugrayan kisi, her sabah giine is stresi ile baslar ve ise gitmek istemez. Icinde
bulundugu caresiz durum, kisinin sagligim ciddi anlamda tehdit eder.



Mobbing durumunda saldirgan yas, din, irk, cinsiyet gibi konularda ayrimcilik yapabilir; bunun da
Otesinde, kisiyi is yasamindan dislamak amaciyla psikolojik taciz, kotii davranis, uygun olmayan
gorev ve adaletsiz maag yontemiyle yildirmak isteyebilir.

Yapilan arastirmalara gore, mobbinge maruz kalan kisilerin duygusal zekalar1 cok yiiksek
bulunmustur. Bu kisilerin tiretkenlik, diiriistliik, merhamet ve adalet hisleri gelismistir. Parlak ve
etkileyici bir egitim gecmisine sahiptirler. Sirket basamaklarini tirmanma siirecinde gelecek vaat
eden bu kisiler, rakipleri ve fosillesmis iist yonetimler icin tehdit ve saf dis1 birakilmas1 gereken bir
rakip olarak goriilmektedir. Oysa, mobbing magdurlar1 islerini seven, yaptiklari isle biitiinlesen,
orgiitiin hedeflerine ve sayginligina inanan ve yiirekten katkida bulunan kimselerdir.

Mobbing sosyal bir olgudur. Bir kurumda mobbing yapan, mobbingi tesvik eden, mobbinge goz
yuman ve mobbing kurbanmi kimseler vardir. Mobbing sadece yapanla kurban arasindaki sinirlar
icinde kalmaz. Bu bakimdan, kurumsal iletisim tekniklerine asina olan bir organizasyonda mobbingle
ilgili erken uyar: sinyallerinin zamamnda algilanmasi beklenir. Herhangi bir kurum, psikolojik ling
sendromunu fark edemiyor ve zamamnda gerekli 6nlemleri alamiyorsa, bu husus bir haberlesme
zafiyeti olarak degerlendirilmelidir.

Isletmelerde bulunan insanlar da, bu iki gruptan birisine, yani tacizciye veya kurbana destek
cikarak, mobbing siirecine bir sekilde dahil olmaktadirlar. Mobbinge ugrayan kisinin tipik reaksiyonu
toplumdan izole olmaktir. Ciinkii kendisine ne oldugunu, nasil oldugunu ve nicin oldugunu
anlayamamaktadir. Yasanan catismalarin aileye ve topluma tasindig da bir baska gercektir.

Mobbingin Potansiyel Etkenleri Nelerdir?

Isyerlerinde mobbing olgusunu koriikleyen, bir baska ifade ile tacizcileri yildirma, baski ve
psikolojik saldiriya iten degisik ortamlar, kisilikler ve etkenler vardir:

* Erkeklerle dolu bir ofiste yalmz bir kadin
 Kadinlarla dolu bir ofiste yalmz bir erkek
* Parlak bir kariyer

» Goz alic1 bir giizellik

« Ustiin bir duygusal zeka

* Farkh inanglar

» Farkh gruplar

« Farkl irk ve kokenler

» Farkl1 dilleri konusan insanlar

* Oldukca geng bir kimse

* Yash bir hamm veya yash bir bey...

Bu tiir 6zellikleri tasiyan kimseler hi¢ hak etmedikleri halde, her an mobbing kurbam olma yolunda
potansiyel birer aday konumundadirlar. Kurtulus icin yapilan hamleler, gisterilen cabalar tacizciye
yeni kozlar vermektedir. Klasik bir tacizci kurbanina hi¢ rahat vermez. Tacizci tek basina ve
ortaklarla mobbing yapabilir; mobbing olayim izleyip de, miidahale etmeyenler de pasif tacizci
olarak adlandirilabilirler. Onlarin {izerinde de biiyiik sorumluluklar bulunmaktadir.

Isletmelerde ve kurumlarda goriilen yaygin mobbing davramslar sunlardir:



* Yapilan isler stirekli elestirilir.

* Kisi umursanmaz ve sanki yokmus gibi davranilir.

« Dini ve siyasi goriisleriyle alay edilir.

» Hakkinda asilsi1z sOylentiler ¢ikarilir.

* Hareketleri taklit edilmek suretiyle giiliing duruma diistiriiliir.

* Cinsel imalarda ya da sozlii cinsel tacizde bulunulur.

* Verilen igler geri alinir. Kisinin kendine giiveni sarsilir.

* Kisinin itibarinm ve kariyerini zedelemek icin yetenegi disinda isler verilir.
* Psikolojik ve fiziksel olarak agir islerde gorevlendirilir.

Mobbing orgiitiin yapisina gore hem dikey, hem de yatay olarak uygulanabilir. Yani hem diistler
astlarina, hem de esit konumda olan birimler birbirine kars1 duygusal saldir1 silahim kullanabilirler.
Orgiit, bu davramslar gérmezden gelir ya da kiskirarsa mobbing, yani isyerinde duygusal ling
gerceklesmis olur.

Mobbing teroriine maruz kalanlar yasadiklarimn bir isyeri sendromu oldugunu kavramali ve
ugradiklan tacizin kendi suclari olmadigim anlamali, asla pes etmemelidirler. Psikolojik yardim
almak, isyerinde bulunan bilge kisilerin goriislerinden yararlanmak gerekebilir. Mobbing her
isyerinde ve her tiir kurulusta olabilir. Uzmanlar mobbing sendromuna yakalanan bir kisinin topluma
maliyetinin, yillik gelirinden fazla oldugunu belirtiyorlar. Aci olan, gelismekte olan iilkelerde ¢ok
saylida calisanin benzer durumda olmasi ve bunun ciddi anlamda psikosomatik rahatsizliklara neden
olabileceginin bilinmesidir. Bu gercegin farkinda olan yoneticiler farkliliklar1 yoneterek,
anlasmazlhik, uyumsuzluk, zitlasma ve birbirine ters diisme gibi durumlarda giic ve otoritelerini
kullanarak, bu tiir catismalar1 ¢6ziimleyebilmelidirler. Aksi takdirde, isyerinde duygusal saldiriya
ugramis olan yiiksek zeka ve vizyon sahibi kisilerden olusan ¢ok sayida insan kaynag yok yere heba
edilmis olur.

Mobbing Cahsmalarina Kisa Bir Bakis

Mobbing terimi ilk olarak 60’11 yillarda Avusturyali bilim adamm Konrad Lorenz tarafindan,
hayvanlarin kendi aralarinda veya siirii dis1 bir yabanciya karsi uyguladiklar1 taciz davramsim
tammlamak icin kullamlmistir. Gercekten de, hayvanlar arasinda bazen acimasiz bir saldir1 ve taciz
uygulanabilir. Tavuk siiriisiiniin icine dalmus yabanci bir horoz, diger horozlar tarafindan acimasizca
hatta 6lesiye taciz edilebilir.

Yine cocukluk yillarinda kisisel olarak gozlemledigim bir baska taciz olayim da hatirlatmadan
gecemeyecegim. Bahcede cift siirmekte olan bogalardan birisi, yanlislikla sar1 arilarin yuvasina
basmusti. Arilar birer ikiser yuvalarindan cikarak bogamn etrafinda ugusmaya basladilar. Kafasinda,
kuyrugunda, sirtinda yani hayvamin her yamnda wvizildayarak kiimelestiler. En sonunda hayvan
cildirmus gibi oldu. Kosulu bulundugu boyundurugu kirarak, deli gibi kacmaya basladi. Ne var ki,
arilar pesini birakmiyordu. Komgularin da yardimuyla ¢ilgin arilari zar zor kovalayabilmistik.
Bogamn her tarafi sismis ve birkag giin is goremez olmustu. Anlattigim ve bizzat izledigim bu olaylar
da Konrad Lorenz’in degindigi, hayvanlar aras1 mobbing olgusunun acik birer gostergesiydi.

Daha sonraki yillarda, Isvecli bilim adam Dr. Peter Paul Heinemann okul yasantisinda égrenciler



arasinda goriilen zorbalik ve taciz olaylarim ele aldi. 1972 yilinda Isve¢’te Mobbing: Group
Violence Among Children (Cocuklar Arasinda Grup Siddeti) adli kitabim yayinladi. Dr. Heinemann,
mobbing sozciigiinii ¢ocuklar arasinda goriilen zorbalik ve siddet hareketlerinin 6nii alinamazsa,
kurbanlar timitsizlik ve korku nedeniyle intihara kadar gotiirebildigini vurgulamak icin kullanmusgtir.

Gortildiigii gibi, mobbing terimi ilk olarak hayvanlar arasinda goriilen yildirma hareketlerini
vurgulamak, daha sonra da okul yillarinda 6grenciler arasindaki zorbalik ve siddeti gostermek icin
kullamlmistir. Gergekten de okul yillarinda, 6zellikle 9-15 yas arasi donemlerde akilli, usly, zeki ve
zengin gencleri taciz etmek ve yildirmak siradan bir olay haline gelmektedir. Ulkemizde biiyitk
sehirlerde yasayan veliler ve okul idarecileri okul cetelerinden ¢ok cekmislerdir. Hatta 1990’1
yillarda, sonu cinayet ve intiharlarla biten pek cok aci olay zihinlerimizde tiim canlilig1 ile
durmaktadir. Yani mobbing sendromunun yayginlikla goriildiigii alanlardan biri de ilk ve orta 6gretim
kurumlarimizdir. Okullarda zorbalik ve taciz (bulliying) konusuna kitabimizin ilerleyen boliimlerinde
daha yakindan deginecegiz.

1980°1i yillara geldigimizde, Dr. Heinz Leymann’in “mobbing” terimini is hayatindaki baski, siddet
ve yildirma hareketlerini tammlamak maksadiyla kullandigim gdrmekteyiz. Leymann, Isvec ve
Almanya’da yaptig1 arastirmalar sonucu taciz ve yildirma olaylarinin is diinyasinda da genis boyutta
yer aldigim ortaya koydu. Nihayet, 1984 yilina geldigimizde kendisi bu bulgulan ile ilgili ilk
raporunu yayinladi. Dr. Leymann’in bu raporunun ardindan “mobbing” terimi isyerindeki duygusal
taciz ve saldirilar1 da kapsamis ve bugiin algiladigimiz anlamda bir mahiyet kazanmis oldu.

Dr. Leymann’in bu calismalarimn 15181 alonda, diinyamin pek cok yerinde; Irlanda, Isvec,
Finlandiya, Avusturya, Macaristan, Italya ve Fransa gibi iilkelerde konu ile ilgili genis arastirmalar
yapilmstir.

Ote yandan ABD’de adi mobbing olmamakla birlikte, benzer calismalar yapilmisur. Psikiyatrist Dr.
Carroll Brodsky, The Harassed Worker (Taciz Edilmis Calisan) adl1 bir eser yazmistir. Aslinda
mobbing terimi, Brodsky’nin kullandig taciz s6zciigii ile hemen hemen literatiirde bilinen anlamum
kazanmustir. Brodsky’e gore taciz, “Baskalarim yipratmak, eziyet etmek, engellemek ve tepki almak
amaciyla tekrar tekrar ve siirekli yapilan, muhatabi kiskirtan, baski yapan, korkutan, yildiran ya da
rahatimi kaciran davramslarda bulunmak” demektir. (Brodsky, 1976)

Dr. Leymann’in tammlamasina gére mobbing “Bir veya birkac¢ kisi tarafindan diger bir kisiye
yonelik olarak, diismanca ve ahlak dis1 yontemlerle sistematik bir bicimde uygulanan psikolojik
bir teror”diir. (Leymann, 1976)

1996 yilinda ingiliz yazar Tim Field, Bully in Sight adl1 bir kitap yazdi. Yazar, bu eserde zorbalig,
“bir kimsenin kurbamn kendine giivenine ve 6zsaygisina siirekli ve acimasiz bigimde saldirmasi”
olarak tammlamstr. Zorbaligin esasi kurban iizerinde haksiz bir bi¢imde istiinlik kurmak, onu
buyrugu altina almak ve yok etmek arzusudur. (Field, 1996)

Giiniimiizde mobbingle ilgili calismalar daha da hizlanmistir. Bu konularla ilgili pek cok internet
sayfas1 ve makale yayinlanmistir. Yillar 6nce Dr. Leymann bir web sayfasi hazirlamistir. Bu sayfa
giincelleserek gelistirilmektedir. The Mobbing Encylopedia baghigi ile internete girildiginde
mobbingle ilgili genis bir bilgiye sahip olunabilir.

Mobbing’in Rakamsal Boyutlar:



Dr. Leymann’in tahminlerine goére, ABD’de yilda 4 milyon kisi mobbing kurbam olmaktadir.
Isvec¢’teki intiharlarin %15’i, dogrudan isyeri mobbingi ile baglantlidir.

Hornstein, her giin 20 milyon Amerikali’mn bir salgin hastalik gibi, isyerinde tacizle karsilastigim
belirtiyor. ingiltere’de calisanlarin %50’sinin kariyerlerinin herhangi bir amnda “zorbaliga” maruz
kaldiklar: biliniyor. Bu rakam, isvec icin %25 olarak tahmin ediliyor.

Mobbing Kurbanlarinin Sektorlere Gore Dagilmi

Italya’da 1996/1997 yillarinda PRIMA denen, mobbinge ve strese karsi savas érgiitince yapilan bir
aragtirmaya gore, kurbanlarin %38’i endiistriyel egya iiretimi ile hizmet sektoriinde istihdam
edilmektedir. Kurbanlarin %20 kadar1 da genel idari islerde calisanlardan olusmaktadir.

Mobbing Kurbanlarinin Yas Gruplari

Mobbing kurbanlarimn %48’i 41-50’1li yaslardadir. Cok az sayida kurban 30 yasin altndadir.
Ancak bu konu tilkeden iilkeye degisiklik gostermektedir. Yasli ve deneyimli kimselerin maas ve
diger 6zliik haklar1 acisindan firmaya maliyetleri genglere gore daha yiiksek bir seyir izlemektedir. Bu
nedenle, ¢ogu firma gencleri ise almakta, yash ve maliyeti yiiksek insanlar1 isten ¢ikartmaya
caligmaktadir. Kanaatimce bu husus, 41-50 yaslarindaki insanlarin mobbing kurbam olmalarim
kolaylastirmaktadir. Ancak tilkemizde 25-30 yas arasi calisanlar lizerinde de yogun bir mobbing
baskis1 oldugu goriilmektedir.

Mobbingin Siiresi ve Sikhgi

Genel olarak mobbing saldirilar1 3 ayla 3 yil aras1 devam etmektedir. 2 yi1ldan daha az bir siire
mobbing teroriine maruz kalan kimseler, ya ¢cok yogun bir bicimde mobbing kurbam olmakta veya
daha seyrek olarak mobbing saldirisi ile karsilagmaktadirlar. Saldirimin ilk asamalari ¢ok yogun
olabilmektedir. Ciinkii, kimin daha kuvvetli oldugu kurbana hissettirilmeye calisilir. Bazen de tacizci
kurbanin direnme giictinii 6grenmek amaciyla, seyrek olarak mobbing uygulayabilir.

Iki yildan daha fazla siiren mobbing teroriinde, artk firmada calisanlarin cogu, hedefin kim
oldugunu kavramis ve bu insam bir sekilde taciz etmeyi giindelik bir eglence haline getirmistir.
Ayrica, kisi uzun siiredir mobbinge maruz kaldig1 icin dayanma ve karsi koyma giiciinii ve direncini
kaybetmistir. Boyle bir kimseye tacizde bulunmak, tacizciler agisindan riski az bir eylem olarak kabul
edilmektedir.

Tacizcinin Durumu

Italya’da Herald Ege tarafindan yapilan bir arastirmaya gére, tacizci uyguladigl mobbing teroriinde
kurbana karsi %88 oraminda {istiin gelmektedir. Olaylarin %58’inde mobbing uygulayan kisi tek
basina hareket etmekte, %30°unda da tacizci kurbamin meslektaslar1 ile ortak hareket etmektedir.
Ancak, %10’luk bir oranda kurban tacizciye karsi bir destek bulabilmektedir.

Tacizci ve Kurbanin Cinsiyetleri
Genelde erkek tacizci yine erkek bir kurban se¢mektedir. Bu arada 14 mobbing olayimn 13’tinde bir
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bayan tacizci, bagka bir bayan kurban olarak se¢mistir. Bir diger aragtirmaya gore, erkeklerin 1/3’tu
bir bayana mobbing uygulamaktadir. Bu durumda cinsel taciz arzu ve emelini g6z ard1 etmememiz



gerekir. Ustlerinin cinsel imalarina, sozel ve fiili taciz girisimlerine direnen diiriist bir bayan da,
mobbing oyununun bir parcasi durumuna gelebilir.

Tacizcilerin Sayisi

Mobbing olaylarimn yaklasik yarisi (%45,5) 2-4 kisilik gruplar tarafindan uygulanmaktadir.
Yasanan mobbing olaylarimn %26.2°lik boliimiinde tacize karisan kisi sayisi 4’den fazla
olabilmektedir. Tek bir kisinin uyguladigi mobbing oram ise %19.9 olarak bulunmustur. Tiim bir
departmanin ya da biitiin meslektaslarin rol aldiklari mobbing olayinin oram da %8.3 olarak
belirlenmistir. Bu durumda kurban, biitiin bir béliim veya departman tarafindan giinah kecisi olarak
secilmistir. (Prima; 1997)

Ikinci Béliim / iSLETMELERDE MOBBINGIN ORTAYA CIKIS
NEDENLERIi

“Diistinceleriniz ne ise, hayatiniz da odur.
Hayatinizin gidisini degistirmek istiyorsaniz,
diistincelerinizi degistirin”

Marcus Aurelius

Mobbing ¢agimizda insan kaynaklarina yonelik en biiyik tehditlerden birisidir. insam psikolojik ve
fiziksel olarak tiikkenmislige siiriikkleyen, yipratan, korkutan bir taciz sekli ve oldukca yaygin bir isyeri
travmasidir. Modern toplumlarda insan kaynaklarim bu kadar olumsuz etkileyen bu isyeri
sendromunun ortaya ¢ikis nedenleri nelerdir? Ne tiir sosyal ve psikolojik faktorler duygusal linclere
yol agmaktadir? Bu béliimde kisaca bu etmenlere deginmek istiyoruz.

A. SALDIRGANIN PSIiKOLOJIK YAPISINDAN KAYNAKILANAN
NEDENLER

Tacizci Neden Mobbing Yapar?

Tacizciyi psikolojik tacize yonelten nedenlerin basinda, duygusal zekadan yoksun olma, korkaklik,
nevrotik rahatsizliklar ve nihayet insani ve etik degerlerden uzak olmak gibi faktorler gosterilebilir.
Bunlara ek olarak, cok zor elde ettigi isini ve mevkiini kaybetme korkusunu da gbz oniinde
bulundurmamiz gerekir.

Mobbing saldirganlarimn kisilikleri incelendiginde; asir1 kontrolcii, korkak, nevrotik ve iktidar
aclign ceken kimseler oldugu goriilmektedir. Ayrica, bu kimselerin ¢ogu giivensizlik korku ve
kiskanclik duygular ile kusatilmuslardir. Leymann’a gore insanlar kendi eksikliklerinin telafisi icin
duygusal tacize bagvurmaktadirlar. (Leymann; 28) Isyerinde calisanlara;

* Bir kural1 baski ile kabul etmeye zorlamak,

* Can sikintisi icinde zevk arayisina girmek,



* Ve kisilik bozukluklar1 mobbing davramsina yol agabilir.

Psikiyatrist Peck, People of the Lie adli eserinde kisilik bozukluklarimn mobbing davranisim
tetiklediginden bahsetmektedir. Peck, kotii kisiligi su sekilde tammlamaktadir. “Kotiiliikk, insanin
icinde var olan ve amaci yasamui ya da canliligi 6ldiirmek olan bir kuvvettir.” (Peck; 1998) Kotii
insanlar, kendi hasta kisiliklerinin biitiinliigiinii korumak ve siirdiirmek icin, baskalarimn ruhsal
gelisimini yok etmek isterler. Kendilerini her tiirlii sugclamanin iistiinde gordiikleri icin ve kendi kisir
benlik imgelerini korumak amaciyla baskalarina saldirir ve onlar1 feda ederler. (Peck; 1998)

Biitin bunlara ek olarak, bazi patronlar o6rgiitsel hiyerarsi icinde giiclerini istedikleri gibi
kullanabileceklerini sanmaktadirlar. Hatta bu konuyu kendileri i¢in “mutlak bir hak” olarak kabul
etmektedirler. Bu yaradilistaki kisiler icin herkes zaten kendiliginden degersizdir.

Ayrica, yiikkselmeyi hedefleyen kisilerin doyumsuzluklar1 ve iktidar acliklar1 gozlerini karartmakta,
sirket basamaklarini ¢abucak tirmanmak isteyen bu kimseler herkesi degersiz, her seyi mubah
gormektedirler.

Bir baska olasilik da, taciz davramsi sergileyen kimselerin koétii bir cocukluk donemi gecirmis
olmalar ihtimalidir. Bu kimseler kiiciik yaslarda utan¢ ve korku duygulari iginde biiyiidiikleri igin, bu
olumsuzluk, is hayatlarinda bir tiir intikam ve yok etme hissine kapilmalarina yol agcmaktadir.

Duygusal Tacizcilerin Psikolojik Yapilar

Isyerinde psikolojik terér uygulayan kimselerin ruh halleri incelendiginde giivensiz, kuskucu,
alingan, kinci, 6fkeli ve kiskancg bir kisilik tagidiklar1 gériilmektedir. Tutum ve davranislari bir nevi
paranoid ve baskici bir egilimi yansitir niteliktedir. Prof. Dr. Nevzat Tarhan, Psikolojik Savas-Gri
Propaganda adli eserinde bu tiir kisilerin alg1 yeteneklerinin ¢ok gelismis oldugundan, kuskucu
olduklarindan ve her olayr sug¢ ortakligi ve dost-diisman diizlemi icersinde degerlendirdiklerinden
bahsetmektedir. (Tarhan; 2004, 131)

Tacizcilerin algl yetenekleri, savunma ve yenme icgiidiisiiyle davrandiklari icin, siirekli acik
bulunmaktadir. Hep suglayici bir tavir icinde olduklarindan, muhataplarinin en kiiciik hatalarim bile
biiyiitmektedirler. Ciinkii kendilerine giivenleri yoktur ve siirekli bir tehdit duygusu altinda
yasamaktadirlar. Vehmedilmis (hayali) diismanlar tiretmekte oldukca ustadirlar. Siirekli uyum, onay
ve sadakat beklerler. Bunun disindaki davranislardan tedirgin olurlar.

Paranoid Kisilik Bozuklugu

Paronoid bozukluk, siklikla ¢ocukluk yaslarinda asiri baskici, ezici ve saldirgan tutumlarla
karsilasan erkeklerde goriilmektedir. Paranoid kisiler genelde kendileriyle gecinmesi zor kisilerdir.
Kuskucudurlar, soguk davranirlar, sevgi gostermezler. Kisisel beklentileri ¢ok yiiksektir. Iliskide
bulunduklar kisileri siirekli kontrol altinda tutmak cabasi igindedirler. Toplumda var olan, farkl
sosyo-kiiltiirel, etnik ve sosyo-ekonomik guruplara karsi onyargili diisiincelerle hareket ederler.
Benzer paranoid ozellikler tasiyan kimselerle ittifak olusturarak, daha giiclii bir baski ve yildirma
mekanizmas1 kurabilirler. Siirekli gergindirler. Kendilerini bile rahat birakmazlar. Bu rahatsizligin
toplumda goriilme sikligi %0,5-2,5 arasinda degismektedir. (www.psikiyatrist.net)



Obsesif Kisilik Bozuklugu

Obsesif kisilik bozuklugu, eriskinligin erken dénemlerinde baslayan, asir1 diizenlilik,
milkemmeliyetcilik, i¢csel ve digsal kontrol iizerine asir1 yogunlasma seklinde izlenen bir ruhsal
rahatsizlik seklidir.

Kisi yaptig1 iste ayrintilara o kadar cok dalar ki, neredeyse isin gercek amacim unutur. Yaptig: ise
engel olabilecek derecede miikemmeliyetcidir. Bu arada, higbir sekilde ekip arkadaslarimn
onerilerini dinlemez. Biitiin aktivitelerini is ve gérev merkezli bir anlayis cercevesinde yogunlastirir.
Hobileri ve ailesine ayiracagl vakti yoktur. Kiiltirel ve normal ahlaki ve dini Olgiilerle
aciklanamayacak bir sekilde seref, dogruluk ve diiriistliikk konularimi vurgular. Bu sozciiklerin asiri
vurgulanmasi aslinda kendi iki yiizlii yaklasimim bir sekilde gizlemek icindir. Kendi goriis ve
diistincelerini paylasmayan insanlarla doyurucu diizeyde herhangi bir ortak ¢alismada bulunamaz.
Genelde cimri, bazen de gostermelik olarak ¢cok comert davrandigl olur. Parayr ve mal-miilkii hep,
gelecek icin bir birikim vasitasi olarak degerlendirir.

Hata ve eksik arama konusunda obsesiflerin {istiine yoktur. Kontrol istiine kontrol yaparlar.
Uzerlerinde biiyilkk bir zaman baskisi vardir. Genelde duygularim gizleyerek manug ©n plana
cikarmaya calisirlar; ancak, bunda da pek basarili olamazlar. Bu hastaligin ortaya ¢ikma oram toplum
genelinde %1; psikiyatri merkezlerine bagvuranlar arasinda %3-10 arasinda degismektedir.
Kadinlara gore erkeklerde iki kat daha fazla goriilmektedir. Uzmanlara gore, cocuga 2-4 yaslari
arasinda “anal donem” denilen evrede yapilan baskici tuvalet egitimi, ayiplama ve onaylamama
davranmslar: obsesif kisilik bozukluguna yol acmaktadir.

Bu tiir bir rahatsizlik duyan kisilerin asir titiz ve miikemmeliyetci davramislari, cevrelerindeki
insanlar lizerinde yersiz ve gereksiz baskilar kurarak mobbing saldirisi gerceklestirmelerine yol
acmaktadir.

Narsistik Kisilik Bozuklugu

Kendisini ¢ok seven, cevresinde pek az sevilir.”

Cenap Sahabettin

Narsistik ruh yapisina sahip kimseler, diinyaya cok zarar vermiglerdir. Etnik, dinsel ve kisisel
alanlarda ¢ok iistiin olduklarina inanmaktadirlar. Davramslarimn temelini “tesadiifi varolus, dogal
ayiklama, tistiin olamin yasamasi, giichiniin zayifi yok etmesi” anlayisi olusturmaktadir. Firavunlar,
Hitler ve Stalin gibi liderler narsistik ruh halinin tipik temsilcileridir. Bu tiir kisiler is diinyasinda da
goriilebilir. “Biiyiik bahk, kiiciikk bahg1 yutar”, “kana kan intikam” ve “goze goz, dise dis”
anlayisi ile hareket etmekten hoslanirlar.

Narsistik kisiler kendi cikarlar1 dogrultusunda ve “ben” merkezli hareket etmektedirler. Prof. Dr.
Tarhan’a gore “Narsistik kisiligin ana temasi, biyiikliik duygusu, baskalarim anlayamama ve
baskalarinin degerlerine asir1 duyarliliktair.” Kendilerini 6zel ve onemli goriirler. Siradan bir insan
olmaktan ¢ok korkarlar. Kendilerinin 6zel oldugunu géstermek icin siirekli cabalarlar. (Tarhan, 2004;
155-156).

Narsistik kisiler oldukca tatminsizdirler. Kiiciik bir diizensizligi ve hatayr biiyiik bir tehdit olarak
algilarlar. Kendilerinden ve baskalarindan beklenti standartlar1 ¢ok yiiksektir. Stirekli gergin, 6fkeli
ve doyumsuzdurlar. Giiclii ve dikkat cekici karakter yapisi1 ve parlak bir kariyeri olan kimseler,
narsistik kisilerin yaminda kolaylikla barinamazlar. Ciinkii narsistiklerin diinyasim giic, basari, sohret,



para, giizellik ve zenginlik gibi konular olusturur.

gelty ages

Empati diizeyleri cok disiiktiir. Hak duygusu hep kendi menfaatlerine yonelik olarak
belirlenmektedir. Hata yapmaktan ¢ok korktuklari igin, hatalarimn sdylenmesine izin vermezler.
Kendilerini, heykelleri dikilecek kadar 6zel kisiler olarak goriirler.

Bu kisilerin tatminsiz yaradiliglari, biiyiiklik duygularim dizginleyemeyisleri ve kendilerini
herkesten ve her seyden istiin gormeleri gibi istenmeyen tutum ve davramslari duygusal ling
tacizlerinin olusmasinda 6nemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Anti-Sosyal Kisilik Bozuklugu

Sosyal kurallara uymayan, birlikte yasama anlayisina sahip olmayan, diinyay1 kendi anlayislar ile
goren ve utanmaz, sikilmaz tavirlar sergileyen kisilerdir. Bu kisiler hicbir sekilde yanlislarindan ders
almazlar. Ozel yasanular diizgiin degildir. Genelde alkol, sigara ve uyusturucuya diiskiindiirler.
Istediklerini elde etme konusunda kural tammazlar. Kurallara uymayr aptallik olarak goriirler.
Diinyaya baktiklar1 tek bir pencere vardir. Bu pencere, kendi dar algi kapasiteleriyle simirhidir.
Ulkemizde trafikte, is hayatinda, okulda, hastanelerde, bankalarda yasadigimiz stresin cogunu bu tiir
anti-sosyal kisilik sahibi insanlar olusturmaktadir. Kolaylikla s6z verebilir, ancak bu s6zlerin cogunu
yerine getirmezler.

Insanlan itip kakan, taciz eden, alay eden ve iiziip aglatan tipler anti-sosyallerdir. Anti-sosyallerin
bu azgin giiruhuna maganda anti-sosyaller denir. Hayvans1 duygular1 6n plana ¢ikmustir. isleri kiifiir
ve fiziksel siddet kullanarak halletmek isterler. Baskalarin iizerlerine basilip gecilecek, kullamp
atilacak basit isgiicii olarak goriirler. Ofke ve kavgadan son derece zevk alirlar. ilkel giidiileri ile
hareket etmektedirler. Bir anti-sosyal maganda size bagirip ¢cagirip hakaret etmeye basladiginda, siz
de ona bagirirsamz durum kotii olabilir. Ancak, onlarin hi¢ beklemedigi ve alisik olmadig cevaplari
verirseniz kendilerini sasirtmis ve aptallastirmis olursunuz. “Bu kadar bagmmp cagirma icinde, ne
dediginizi pek iyi anlayamadim, liitfen bir kez daha usulca séyler misiniz?” seklinde bir ifade,



kendilerini sasirtacak ve suratlarina beklemedikleri bir kroge almis gibi olacaklardir.

Su ana kadar ana hatlariyla agiklamaya calisti§imiz paranoid, obsesif, narsistik ve anti- sosyal
kisilik bozukluklarini tasiyan kimseler giinlilkk yasantilarinda ve is ortamlarinda duygusal taciz
yapmaya yatkin yapida kisilerdir. Bu tiir kisilik bozukluklar1 tasiyan insanlarla bas etmek icin bazi
onlemler alabilirsiniz. Asagidaki testi dikkatlice okuyarak antisosyal kisilik bozuklugu tasiyan
insanlarin kisilik 6zelliklerini daha yakindan tamyarak, baz kisisel 6nlemler gelistirebilirsiniz.

B. ORGANIZASYON KULTURUNDEN KAYNAKLANAN NEDENLER

Isyerlerinde duygusal saldiriyr tetikleyen 6nemli bir neden de sirket kiiltiirii ya da sirket etigi
konularinda karsilasilan eksiklik ve tutarsizliklardir.

Bir isletmenin;

* Kotii yonetilmesi,

* Asin rekabetci ortam,

* Yogun igyeri stresi,

» Kiiclilme ve yeniden yapilanma faaliyetleri mobbing davramsina yol acabilir.
Firmalarda kotii yonetimin bazi belirtileri vardir:

* Asir disiplin getirme anlayisi,

* Verimliligi artirma baskisi,

* Asir1 bicimde sonuglara yonelmek,

* Yetersiz iletisim,

* Acik kapi politikalarinin olmayzsi,

* Ekip calismasinin yetersizligi,

* Egitim eksikligi,

* Yanlis ige yerlestirme gibi durumlar bir 6rgiitteki kotii yonetimin en 6nemli belirtileri arasindadir.

Isletmelerde verimlilik, maliyet ve rekabet siiphesiz ki 6nemsenmesi gereken unsurlar arasindadur.
Ancak, bunlarin asir1 bicimde vurgulanmasi, bir kurulusun en degerli varlig1 ve sermayesi olan insan
kaynaklarimn heba edilmesi anlamina gelmemelidir. Insanlarn takip ve kontrolden c¢ok,
yetkilendirmek ve motive etmek suretiyle firmalarin verimlilik ve rekabet giicii artinlabilir.

Yogun stres yasayan isletmelerde, orta diizey yoneticiler, tist yonetimin baskisiyla mobbing
yapabilir veya alt diizey yoneticiler, stresin ana kaynagi olarak diistindiikleri tistlerine kars1 mobbing
uygulayabilirler.

Isyerinde duygusal saldir1 konusunun isletmelerin etik degerlere ve prensiplere baglilik derecesiyle
de yakin bir iligkisi vardir.

Zaman zaman miisterilerin goziinde firmamn imajim tehlikeye atmamak icin, siipheli ve etik disi
eylemlere isaret eden, onlar1 ortaya cikarmaya calisan bir personele karsi da duygusal ling
uygulanmaktadir. Sirket, ahlak dis1 olayla ugrasmak yerine, imajinin zedelenmesinden korktugu igin,
insanlar1 giinah kecisi olarak gorme yolunu tercih edebilmektedir. Sonu¢ olarak, kisiye baski
yapilmakta ve bir sekilde susturma yolu secilmektedir.

Gliniimiizde is yasantis1 rekabete dayanmaktadir. Yeniden yapilanma, kiiciilme ve sirket evlilikleri



kacinilmaz goriilmektedir. Bu siirec, siradan ve klasik yontemlerle gecistirilmeye calisilirsa, mobbing
kacinilmaz olabilir. Rekabetci ortamlarda kendi islerini kaybetmekten korkanlar, rakiplerine mobbing
yapmaktadirlar. Bu tiir zorunlu yapilanmalarda insanlar1 psikolojik olarak degisime hazirlamak, yeni
isler bulmada onlara destek olmak, en azindan hak ettikleri tazminatlarim 6demek gerekir.

Mobbing olgusunu tetikleyen bir diger etmen sirket kiiltiirii konusudur.

Orgiitsel Yildirma Konusunda Sirket Kiiltiiriiniin Onemi Nedir?

Sirket kiiltiirti bir orgiitii bir arada tutan tutkal gibidir. Bir sirketin degerleri, normlari, politikalar
ve is yiiriitme sekilleri, o orgiitiin sirket kiiltiiriinii olusturur. Bir firmanin ait oldugu ulusal kiiltiir,
sirket kiiltiiriiniin olusmasinda en 6nemli etkenlerden birisidir. Bir baska deyisle, sirket kiiltiiriinii
ulusal kiiltiirden soyutlamak miimkiin degildir. Sirket kiiltiiriinti belirleyen bir baska etken de, sirketin
sahiplik yapisidir. Aile sirketleri ile halka acik sirketlerin yapilar1 birbirlerinden farklidir. Ote
yandan, sirketin bagh bulundugu endiistri, sirketin degerlerini belirlemeye ve bicimlendirmeye
yardim edecektir. S6zgelimi, bilisim sektoriinde faaliyet gosteren bir firma ile, bankacilik, tekstil,
metal gibi sektorlerde faaliyet gosteren firmalarin kiiltiirleri de dogal olarak farkli olacaktr. Bazen
firmalar aym sektorde olsalar bile, kiiltiirleri birbirinden ¢ok farkli olabilir.

Sirket Kiiltiiri Bilesenleri Nelerdir?

Bir sirketin kiiltiiriiniin olugabilmesi icin baz1 temel bilegenler vardir. Nasil ki, bir ulusu meydana
getiren bazi temel degerler varsa aym sekilde bir sirketi olusturan, ona kimlik veren bazi unsurlar da
vardir. Bu unsurlar belki tek tek fazla bir anlam ifade etmeyebilirler. Ancak, bir arada incelendiginde
sirketin kimligi ve kiiltliri konusunda 6nemli ipuglar1 verirler. Sirket kiiltiirtinii olugturan en 6énemli
bilesenler sunlardir:

1. Ise alma kararlan: Bir sirketin ise aldig) calisanlarin kisilik yapisi, o sirketin kiiltiirii konusunda
cok sey ifade eder. Sirket, hep aym tiirde ve zihniyette kisileri mi ise aliyor? Yoksa, daha farkh ve
daha yenilikci zihniyet tagiyan kisileri mi ise aliyor? Yani aym tipte kisileri ise alarak, statiiko ve
gelenekgiligi mi temsil ediyor? Yoksa, farkli yaklasim ve fikirleri olan kisileri ise alarak, yeni
fikirleri kabul etmeye ve kendini gelistirmeye mi hazirlamyor?

2. Odiil sistemi: Bir sirketin 6dill ve ceza sistemi, sirket kiiltiiriiniin 6nemli bilesenlerinden
birisidir. Acaba, firmada hangi tiir kisiler ve davramslar o6diilendiriliyor? Bu firmada risk
alabilenlerin durumu nedir? Bazi kiiciik hatalarimz karsiliginda nasil bir bedel 6diiyorsunuz?
Yenilikciler ve risk alanlar mu, yoksa geleneklere baglilik gosterenler mi 6diillendiriliyor?
Performans degerlendirmesi hangi kistaslara gére yapiliyor?

3. Yonetim yapisi: Sirketin hiyerarsik yapisi nasil? Kati m yoksa esnek bir yapisi mi var? Sirket
calisanlarina “acik kapi” politikalar1 uygulamyor mu? Tek bir genel miidiir veya tek bir baskan
tarafindan mu yonetiliyor? Yoksa, bir yiiriitme komitesi mi var? Sikayetler nasil degerlendirilip
sonuclandirihiyor? Karar alma siirecleri nasil isliyor? Yonetim ve diger siirecler ne derece
demokratik?

4. Risk alma stratejisi: Kriz aninda firmanin reaksiyonlar1 nasil? Firmamn kriz, kaos ve riske
bakis acis1 nedir? Firsatlari degerlendirmeyi, yeni riinleri ve yeni pazarlari tesvik ediyor mu? Yoksa



yalmzca yerlesik pazarlar ve tirtinlerle mi ilgili?

5. Fiziksel-sosyal ortam: iletisim olgusunu pekistirmek maksadiyla kalin duvar ve masif kapilarla
ayrilmis odalardan ziyade, seffaf ve acik, herkesin birbirini gorebildigi ofis sistemi kullamlmakta m?
Yonetim birimleri personelin ulasmasinm engeller bicimde mi dizayn edilmis? Sirket binalar1 sadece
pahal1 ve gosterigli yapilardan mu ibaret? Yoksa, yapilan her alamn bir islevi var m?

Sirkette hangi sosyal etkinlikler diizenlenmekte? ise alma ve isten c¢ikarma usulleri neler?
Miisterilere ve yeni ise girenlere nasil bir uygulama yapilmakta? Egitime ayrilan firsatlar neler?
Emekli olan personele ve firmaya hizmet edenlere, sonraki yillarda nasil yaklasilmakta? Firma es ve
cocuklara nasil bir anlayisla yaklasmakta?

Biitiin bu ve benzeri bilesenler sirket kiiltiiriinii olusturan énemli unsurlardir. Yasayan her insamn
kendine has bir durusu, bir cizgisi ve bir karakter yapisi vardir. Aym sekilde, firmalarin da
kendilerine has bir durusu vardir. Iste bu farkli durusa, sirket kiiltiirii diyoruz. Bu durus sirketlerdeki
duygusal taciz hastaliginin derecesini de belirlemektedir.

Ulusal Kiiltiirlerin Sirket Kiiltiiriine Etkileri Var madir?

Ulusal kiiltiirel dokunun, sirket kiiltiiriiniin olusmasinda biiyiik bir etkisi vardir. Ornegin Asyalilar,
sosyal ve toplumsal uyumu cagristiran kavramlara biiyiik deger verirken, Avrupalilar bireysel haklari
ve sorumluluklar1 ¢ok daha fazla ©nemserler. Bu veri, Japon sirketlerinin grup uyumuna ©nem
vermelerinin ardindaki gercegi daha kolay aciklayabilir. Japonlar uyumu, paylasmayr ve takim
calismasimi ©onemseyen bir sistem kurarlar ve eleman aliminda bu prensiplere uyabilecek tiirde
kisileri tercih ederler. Aym sekilde, bircok Amerikan firmasinin girisimciligi 6diillendiren, risk alan
personeli secen bir ise alma politikas1 uygulamasina sasirmamak gerekir. Ciinkii bu tilkenin ulusal
kiiltir anlayis1 bu sekilde olusmustur. Farkh iilkelerin degisik sirket kiiltiirleri, yasanan duygusal
saldirilarin siklik ve siddetini de tayin eder durumdadir. Bu nedenle mobbing olgusu, her {ilkede
degisik algilamp yasanmaktadir.

Asagida 1994 ve 1996 yillarinda Asya ve Kuzey Amerikal1 yoneticiler {iizerinde yapilan
arastirmalar, ulusal kiiltiirlerin firma yoneticilerinin tercihlerini nasil degisik bicimde etkiledigini
gostermektedir. 1994 yilinda yapilan arastirma Center For Strategic and International Studies
tarafindan Kuzey Amerikalilar {izerinde yiiriitiilmiistiir. 1996 yilinda yapilan arastirmada ise Wirthlin
Worldwide tarafindan Asya uluslar1 incelenmistir. Arastirma sonuglari su sekilde belirlenmistir:

Asyah Yoneticilerin Onemsedigi 7 Deger
1. Caligskanhik

2. Ogrenmeye sayg

3. Diiriistlik

4. Yeni fikirlere acik olmak

5. Sorumluluk

6. Kendi kendini egitme

7. Kendine giiven

Kuzey Amerikah (ABD-Kanada) Yoneticilerin Onemsedigi 7 Deger



1. ifade 6zgiirliigii

2. Kisisel ozgiirliik

3. Kendine giiven

4. Bireysel haklar

5. Cok caligsmak

6. Kisisel basar1

7. Kendi diistincelerini olugturmak

Gortildiigii gibi, degisik ulusal kiiltiirlerin kisiler ve firmalar iizerinde oldukca kuvvetli ve farkl
diizeyde etkileri saptanmistir. Uluslararasi arenada is yapan kisilerin bu farkliliklar1 6grenmesi ve
buna goére bir yaklasim tarz1 gelistirmesi gerekir. Firma kiiltiirlerinde goriinen bu farkliliklar, mobbing
sendromunun ne diizeyde bir ciddiyet 6lciisii icinde ele alinacagim veya ihmal edilecegini de tayin
etmektedir.

Bir sirketin basarili kabul edilmesi icin degisik kiiltiirlerin belirledigi degisik kistaslar mevcuttur.
Ancak titizlikle vurgulanan baslica unsurlar;

« Iyi hizmet sunma,

* Sosyal hizmetlere 6ncelik,

« Insan merkezlilik,

 Etik degerlere baghlik... gibi insani degerler olarak tammlanmigtir. Firma kiiltiiriiniin 6nemli
bilesenlerinden olan bu degerlerin benimsenmesi hem verimliligi, hem de motivasyonu artiracaktr.
Bu degerlere odaklanmis firmalarda mobbing sendromu kolayca yayilamayacak, ortaya ciktigl anda
teshis ve tedavisi de kolay olacakr.

Ideal Sirket Kiiltiirii Nasil Olmahdir?

Global bir sirketin sirket kiiltiiriiniin nasil olmasi gerektigi konusunda kesin bir sey sdylenemez. Bu
husus, biiyiik 6lciide icinde faaliyet gosterdiginiz kiiltiire, sektére ve temel kiiltiiriin bilesenlerine gore
degismektedir. Ancak, ortak kabul gérmiis baz1 noktalar vurgulanabilir:

1. Y6netim ve ¢aligsanlar arasinda bir sorumluluk duygusu gelistirebilmelidir.

2. Miisterilerin, lilkenin ve insanligin sosyal ve cevresel ihtiyaclarim karsilayabilmek maksadiyla
kaliteli hizmet sunulmalidir.

3. Bir sirketin kiiltiirti, askeri karargah kiiltiiriine benzer bicimde hiyerarsik bir yap1 arz etmemelidir.

4. Girigimciligi desteklemeli, diinya pazarimn rekabetci kosullarina uyum saglamalidir.

5. Yerel diisiiniilmeli ama kiiresel hareket edilmelidir (glocalization/kiiyerellesme).

6. Bir sirket, calisanlarina, hissedarlarina, miisterilerine, tedarikcilerine, is yiiriittiigii ve pazar
sagladig1 topluluklara karsi sorumlu olmalidir. Bu tiir bir sorumluluk “sirket vatandashgi” olarak
tanimlanmaktadir.

Son zamanlarda “sirket kiiltiirii” kavramina ilave olarak firmalarin kamu, birey ve ¢evre yararina
yonelik sorumluluklarini ifade eden “sirket vatandashgir” kavram ortaya atilmistir. Sirket kiiltiiri
kadar, hatta ondan daha cok, sirket vatandashigi kavramumn isletmelerin karlilik ve sayginligi
lizerinde etkili oldugu saptanmustir. Global Ethics tarafindan yapilan bir ankete gore, ABD’de



tiiketicilerin % 55’1 iiriin ya da hizmet satin aldiklar1 firmanin ¢evre dostu olusu, egitime katkisi gibi
etik degerlerini her zaman g6z 6niinde bulundurduklarim dile getirmektedirler.

Isyerlerinde insanlar1 Bireye Kars1 Duygusal Saldir1 Davramisina Iten Yapisal

Bozukluklar Nelerdir?

Her tiir o6rgiit ve isyerinde mobbing siireci yasanabilir. Yildirma eylemleri egitim, saglik ve kar
amacsiz Orglitlerde, biiyiik firmalara gére daha da yaygindir. Daha kiiciik ve kar amagsiz orgiitler,
ekseriya basarisiz bir sekilde yonetilir. Siirekli bir sekilde yasanan mali baskilar da eklendiginde
olusan ortam, yi1ldirmaya sebep olabilir. Kar amacli érgiitlerin yeterli mali kaynaklara sahip olmasi
nedeniyle modern yonetim tekniklerini kullanmasi ve egitim béliimlerine sahip olmasi daha kolaydir.

Isyerinde y1ldirma eylemlerinin nedeni olarak, is doyumsuzlugu ve olumsuz is cevresi gibi érgiitsel
faktorler gosterilmekte ve bu faktorlerin énemi vurgulanmaktadir. Leymann’a gore yildirma siirecine
hedef olanlar sanssiz tesadiiflerle belirlenmekte ve buna olumsuz is kosullar1 neden olmaktadir.
Norvec’teki 2.215 sendikali calisan {izerinde yapilan arastirma, yllduma olgusu ile orgiitsel
kosullarin 6énemli derecede iliskisi oldugunu gostermistir. Bunlar, yoneticilerin liderlik davranisi,
orgiitteki rol catisma diizeylerinin yiiksekligi, sosyal iklimin ¢alisanlar: tatmin etmemesi, denetim gibi
kosullardir. Simdi bu kosullarin baglicalarina bir goz atalim:

Kotii yonetim: 1976 yilinda Brodsky tarafindan yildirmanin temel amaclari; orgiitte disiplinin
saglanmasi, verimliligin artirilmasi ve askeri orgiitlerdeki gibi sartli refleks olusturulmasi olarak
tammlanmustir. Oysa, bugiin boéyle bir tamm ancak kotli yonetimi anlatabilir. Yildirmaya ortam
hazirlayan kotii yonetimin diger 6zellikleri soyle siralanabilir:

Asirt hiyerarsik yapi, insan kaynaklarina yapilan harcamalarimn asir1 6lciide azaltilmasi, kapali
kap1 politikasi, orgiit ici iletisim kanallarinin etkili calismamasi, Orgiitte catisma ¢6zme yeteneginin
zayiflig1 ya da etkisiz catisma yonetimi, sikayetlerin yonetim tarafindan ciddiye alinmamasi ya da
ortbas edilmesi, zayif liderlik, “giinah kecisi” anlayisinin yayginlasmasi, takim calismasinin azlig1 ya
da hi¢c olmamasi ve egitim farkliliginin dikkate alinmamasi koétii yonetim uygulamalarimn temel
ozellikleridir.

Isyerinde yiiksek derecede stres bulunmas:: Is ortaminda siirekli olarak stres bulunmasi, drgiitiin
her diizeyindeki calisam mobbing davrams: icine itebilir. Ust yonetim tarafindan bask: altinda tutulan
yoneticilerce yildirma eylemleri gerceklestirilebilir. Aymi sekilde astlar da yoneticiler gibi stresleri
nedeniyle sorumlu tuttuklar1 kisiye karsi adeta bas kaldirarak yukariya dogru gerceklesen yildirma
eylemlerine katlabilirler.

Isyerindeki monotonluk: Bir isyerine monotonluk hakimse, yani isler tekrarlanan bir sekilde
yapiliyorsa, bu durum da mobbinge neden olabilir. Saldirganlar yildirma eylemlerine ortama biraz
heyecan katmak ve olusan can sikintisindan kurtulmak icin de yonelebilirler.

Yonetimin miikemmellik arayisi: Yonetimin milkemmel olmamasi mikemmellik arayisini
engellemez. Her zaman sorunlarin {istesinden gelecekmis gibi bir davranis sergilenir. Boyle bir mesaj
verildigi halde herhangi bir uygulamaya gecilmemesi, celiskili bir durum yaratir. Gercekte sorunlarin
nasil coziilecegi bilinmedigi ve bu konuda hi¢ caba gosterilmedigi halde, tiim c¢oziimlere sahipmis
goriintiisii verilebilir. Adeta “kurda tut, taziya ka¢” anlayisina uygun bir politika olusturulur. Boyle



bir yonetim anlayis1 mobbing uygulamalarimn stirmesine neden olur.

Orgiitteki etik bozulma ve ilkesizlik: Etik dis1 davramslarin yaygin oldugu bir érgiit ortaminda,
birilerinin ayaginin kaydirilmasi, hileli ve aldatic1 yollara bagvurulmasi, dedikodunun yayginlasmasi,
yalancilik, kolaycilik ve dalkavukluk gibi olumsuz davramslar belirleyicidir. Susturulmak istenen
kisiler “potansiyel suclu” ilan edilerek yildirmaya (mobbing) hedef olabilir. Ilkesizlik ise, daha cok
bireysel cikar cabalarina ve amansiz davramslara ortam hazirlar.

Orgiit yapismdaki degisiklikler: Orgiitin kiiciilmesi, biiyiimesi ve yeniden yapilanmasi gibi
degisiklikler, orgiit yasamu ve basarisi icin verilen yonetsel kararlarin sonucudur. Bu uygulamalardan
genellikle kacinilamayacag gibi olusan durum bazi pozisyonlarin secimini de zorunlu hale getirir.
Ancak bu secim dogru bir diisiince ile yapilmazsa yildirma icin ortam hazirlanabilir. Is ortamindaki
rekabet, caligsanlarin isleri i¢in endiselenmelerine ve pozisyonlari i¢in miicadele etmelerine yol acar.
Kendilerinin is ortamindan diglanmalarina karsi, digerlerini yi1ldirma cabasi icine girerler.

Orgiit liderlerinin duygusal zekiddan yoksunlugu: Giiniimiizde yonetim anlayisindaki degisim
sonucu duygularin is yasamindaki ¢nemi daha iyi anlasilmistir. Yonetici ve is gorenlerin teknik
becerilerinin yam sira, duygusal zeka 6zellikleri de is ortamumn etkilemektedir. Yiiksek duygusal zeka,
is ortaminda olumlu bir atmosferin olusmasinda 6énemli bir unsurdur. Duygusal zekas: yiiksek kisiler,
kendilerini ve iliskilerini kontrol etme konusunda daha avantajlidir. Disiplin sahibi olan bu bireyler,
sOzlerini yerine getiren, uyum icinde caligsan ve her zaman yapabileceginin en iyisini yapmaya 6zen
gosteren bireylerdir (Goleman, 1996: 245). Duygusal zekasi yiiksek liderlerin ve is gorenlerin
bulundugu bir isyerinde mobbing davramgslarimn 6niine gecilebilecektir.

Orgiitteki diisiince yoksunlugu: Gecmisten alinan derslerin, yapilan yanlishiklarin hemen
unutulmasi, personel sorunlarimn ¢éziilmesi yerine sorun cikaranlara tolerans gosterilmesi, orgiitteki
degerlemelerin yanlis kanaat ve hiikiimlere dayandirilmasindan duyulan korku gibi olumsuzluklar, o
isyerinde yildirma ortamini dogurabilmektedir.

Bir Test: Isyerinizde Mobbing Var mi?

Isyerinizde mobbing sendromu olup olmadifim arastirmak icin asagidaki testi cevaplandirin. Evet
icin 2, kismen icin 1, hayir i¢in ise 0 puan verin. Verdiginiz puanlar 20’nin altinda ise, durum normal
kabul edilebilir. 20-30 puan arasi orta diizeyde mobbing saldirisina isaret eder. Tedbir alinmalidir.
30 puanin tizeri siddetli mobbinge isaret etmektedir. Derhal kurumsal tedbirler alinmalidir.



MOBBING TESTI

1. Bir veya birkag kisi belli bir kigsiye duygusal saldi-

r1 yapiyor mu?

2. Calisanlarin mesleki yeterliligine saldiriliyor mu?

3. lletisim olumsuz, kiigiik distiriicti ve kotii niyetli

mi?

4. Surekli olarak yanlislar belli insanlara m1 yiikle-

niyor?

5. Olaylardan ve gelismelerden dislaniyor musunuz?

6. Milliyetiniz, giyiminiz ve gorislerinizle alay edi-

liyor mu?

1. Seref, onur ve itibariniza gélge distirtiliiyor mu?

8. Isyerinden ayrilmaya zorlaniyor musunuz?

9. Sizden 6nemli bilgi ve belgeler saklaniyor mu?

10. Fiziksel ve sosyal olarak bir izolasyon yasiyor

musunuz?

11. Kisa stirede basarilmasi ¢ok zor gorevler verili-

yor mu? :

12. Yazigsmalariniz kontrol ediliyor mu?

13. Onemli isler sizden daha niteliksiz kigilere mi

veriliyor?

14. Bagirma, masa yumruklama gibi agir tavirlar

sergileniyor mu?

15. Yaptiklariniz sizden kidemsiz kisilere kontrol et-

tiriliyor mu?

16. Yetki ve sorumluluklariniz azaltiliyor mu?

17. Ozel yasantiniz olumsuz olarak giindeme getiri-

liyor mu?

18. Yonetim sikayetlerinizle ilgili acik kap: politi-
kalari uyguluyor mu?

19. Firmanizda idari yonden asirt hiyerarsi var mi1?
20. Firmada nedeni bilinmeyen bir moral ¢okiintiist
var mi1?

21. Kilit noktadaki insanlar aniden isten ayriliyor mu?
22. Hastalik izinleri ve vizitelerde bir artig s6z konu-
su mu?

23. Caliganlar c¢esitli konularda bilgilendiriliyor mu?
24. Sorunlar ¢dzmek i¢in kurum i¢i mekanizmalar
var mi1?

25. Ust yonetim sikayetlerinizle ilgileniyor mu?

Evet
Kismen

Hayir




C. DUYGUSAL SALDIRIYA UGRAYAN KiSININ PSIKOLOJiSINDEN
KAYNAKLANAN NEDENLER

Isyerinde duygusal saldirmin bir bagka nedeni de, mobbing kurbanlarimin kendi karakter ve
psikolojik yapilari olabilir mi? Bu konuda heniiz elimizde doyurucu bir arastirma sonucu yoktur.
Bilinen sudur ki; duygusal tacize ugrayan kisiler duygusal yonden oldukca zekidirler. Esnek, hassas
ve kendi davramslarini gozden gecirebilen kimseler mobbing magduru olurlar. Tiirkiye’de bankacilik,
borsa, egitim gibi sekttrlerde calisan insanlarla yaptigim karsilikli goriismelerde, belirledigim ana
nokta, cogunun gerek fiziksel gerekse entelektiiel olarak seckin insanlar olusuydu. Cok iyi bir
kariyerleri, tistiin kavrayis, duyus ve sezis yetenekleri vardi. Diinyay1 ve olaylar1 farkli noktalardan
ele alip degerlendirmekten hoslamyorlardi.

Yiiksek Bir Duygusal Zeka Mobbinge Yol Acabilir

Yeni fikirler tiretebilen, farkli bakis acilariyla diinyayr yorumlayabilen insanlar mobbing kurbam
olabilmektedirler. Yukarida belirttigimiz gibi egitim, dis goriiniis, entelektiiel birikim agisindan
parlak elemanlar, rekabetci ve bencil kisilik sahibi kimseler icin kolay hedef olabilmektedir.
Calisanin aksam, temsil ettigi alt ve iist sosyal sinif, baz1 kimselerce yadirganan ve kiiclimsenen etnik
unsurlar da y1ldirma sendromuna yol acabilmektedir.

Yildirma kurbanlarinin reaksiyonlar1 da farkli farkli olmaktadir. Farkli tolerans diizeyleri nedeniyle
bazi c¢alisanlar durumu kabullenerek, her seyi oluruna birakirken, bazilar1 catismayr goze
alabilmektedir. Cogu durumda kurban pes etmekte, kendini toplumdan soyutlama, kacis, ruhsal
sagligin bozulmasi ve isi kaybetme riskleriyle karsi karsiya kalabilmektedir.

Yukarida aciklamaya calisti@imiz, duygusal saldiriya ugrayan kisinin psikolojik yapisindan
kaynaklanan nedenlerin yildirmaya yol actigi konusunda kesin bir bilgi yoktur. Saglhikli bir isyeri
ortaminda, calisamin bir kisim kisisel yaklasim ve eksiklikleri, hi¢ kimseye kendisine duygusal
tacizde bulunulmasi hakkim vermemelidir.

Mobbing kurbanlarinin, hislerinin ve duygusal kavrayislarimin cok gelismis oldugunu biliyoruz.
Yaptigimiz arastirmalara gore, iilkemizde de mobbing terdriine maruz kalanlarin % 80’den fazlasi,
duygusal zeka acisindan oldukca gelismis insanlardir. Duygusal saldiriya ugrayanlarin biiyiik bir
bolimii (% 70) duygu ve his diinyas1 zengin bayanlardan olusmaktadir. Bu bakimdan, konunun daha
iyi anlasilabilmesi ve is hayatinda duygusal zeka konusunun daha yakindan degerlendirilebilmesi
amaclyla duygusal zeka konusunda biraz daha bilgi sunmamiz yararh olabilir.

Duygusal Zeka ve Isyerlerinde Duygusal Zeka-Mobbing iliskisi

Duygusal zekd kavramu ilk olarak, 90’11 yillarin basinda Yale Universitesi’nden Peter Salovey ve
New Hampshire Universitesi’nden John Mayer tarafindan “kisilerin kendi duygularimi anlamasi,
baskalarinin duygularina empati beslemesi ve duygularim yasamu zenginlestirebilecek bicimde
diizenlemesi...” gibi o©zellikleri tammlamak amaciyla kullamlmistr. Mayer ve Salovey’e gore,
duygusal zeka, “duygular1 hissetmek, diisiinceleri desteklemek icin duygular: ortaya koymak, anlamak,
zihinsel ve duygusal gelisimi artirmak icin duygular1 etkili bir bicimde yonetme yetenegi”dir



(www.emotionalig.com).

Duygusal Zekanin Dort Boyutu

1. Duygularn tamma: Kisinin kendisini ve ¢evresindekilerin duygularim anlama yetenegidir.

2. Duygulan kullanma: Once duyguyu, sonra da bu duygunun sebebini ortaya koyma yetenegidir.

3. Duygulann anlama: Karmasik duygu zincirlerini ve duygularin nasil bir durumdan digerine
gectigini anlama yetenegidir.

4. Duygularla basa ¢ikma: Kisinin kendisinin ve cevresindekilerin duygulariyla basa ¢ikabilmesini
saglayan yetenektir (Www.emotionaliq.com).

Harvard Universitesi’nde klinik psikoloji, kisilik ve gelisim iizerine master ve doktora yapmus olan
ve 1984’ten beri The New York Times ’ta davranis ve beyin bilimleri iizerine yaz1 yazan Psikolog
Daniel Goleman, 1995 yilinda yazdig “Duygusal Zeka” kitabinda zihnimizin duygular1 nasil
islemden gecirdigini aciklamaya calismus ve “akilli olma” kavramimi yeniden tammlamayl
amaclamustir. Goleman 6zgiiven, kararlilik ve empati gibi yeterliklerin “EQ” adim verdigi duygusal
zekanin bileskeleri oldugunu ve bunlarin yasamdaki basariy1 IQ’dan (zeka kat sayisi) daha cok
belirledigini savunmaktadir. Goleman’in tezi, “kisilerin gelecekteki basanlarimin tahmin
edilmesinde, IQ ve standart testlerle élciilen beyin giictiniin, kisinin duygusal 6zelliklerinden ya
da karakterinden daha az belirleyici oldugu”dur (Gorgiin, 6 Temmuz,1998).

On altu yillik calisma sonucu, diinyadaki tek duygusal zeka 6lcme testini olusturan, Israilli psikolog
Baron tarafindan duygusal zeka, “bireyin cevredeki sorunlarla, beklentilerle ve baskilarla basa
cikmasim saglayan kabiliyet, yeterlik ve ustalik” olarak tammlanmakta (Milliyet, 7 Aralik 1997)
ve duygusal zekamn, insamn kendisini psikolojik ac¢idan iyi hissetmesini dogrudan etkiledigi ifade
edilmektedir.

Isyerinde Duygusal Zeka Kavram

Yillar boyu is hayatinda zihinsel beceriler 6én plana c¢ikarilmis, calisanlardan duygularini hesaba
katmadan mantikl1 hareket etmeleri beklenmistir. Insanlar ise gittiklerinde gercek duygularim kapimn
oniinde birakarak, ne hissettiklerinden bagimsiz olarak mu islerine devam etmelidirler? Calisanlar
duygularim kontrol, hatta baski altinda tutarak daha giivenilir, daha istikrarli, daha basaril1 olabilirler
mi? Yoksa duygularim yonetmeyi bilmek, onlara isyerinde daha iyi bir yer mi saglar? Arastirmalara
gore, duygusal zeka seviyesi, tiim ekonomik grup ve kiiltiirlerde bir ¢6kiis icindedir. Bu c¢okiis, kendini
ozellikle genc nesil arasinda gostermektedir. Amerikan isverenlerinin uygulamali arastirmalari,
asagida belirtilen bulgular: ortaya koymaktadir (www.ei.haygroup.com):

1. insanlarin % 50’sinden fazlasi, isi 6grenme ve gelistirme motivasyonu eksikligi cekmektedir.

2. 10 kisiden 4’ii is arkadaslariyla birlikte calisma becerisine sahip degildir. Ise basvuranlarin
yalmz % 19’u is aligkanliklarina iligkin kendini disiplin etme giiciine sahiptir.

3. Liderlik egitimlerine harcanan milyarlarca dolarin getirisi beklenenin ¢ok altindadir.

4. Degisim girisimlerinin %70’i, insanlarin liderlik yetenegi, ekip calismasi, inisiyatif alma,
degisime ayak uydurabilme gibi cesitli alanlardaki problemleri yiiziinden, beklenen sonuclarin elde
edilememesine neden olmaktadir.

Gercekten 6nemli olan nedir? Duygusal zekayr kullanmanin sonuglari, degisik alanlarda ¢aliganlarla
yapilan bircok arastirma iizerine kuruludur. Calisma hayatimn kurallar1 degismektedir. Artik sadece,



kisiler nasil akilli olur ya da hangi becerilere sahip olmali konusu degil, aym zamanda birbirleriyle
nasil iliski karmali ve birbirleriyle nasil anlasmali konular1 da 6nem kazanmaktadir. Giliniimiizde
anlayislar cok hizli bir sekilde degismektedir. Duygusal zeka diizeyi, kimlerin islerinde
yiikselecegine, kimlerin yiikselmeyecegine, kimlerin ¢Okiise gececegine ve hatta kimlerin gidip,
kimlerin kalacagina karar verir (Roitman, 1999).

Eger bir sirkette calisanlar, goriis ve disiincelerini birbirlerine rahatca acabiliyorlarsa, birbirlerini
elestirebiliyor ama bundan kimse incinmiyorsa, sirkette isbirligi ve dayamisma duygusu varsa,
calisanlar girisimde bulunabiliyor ve bu yonde destekleniyorsa, yani sirkette “biz” havasi varsa iste
o zaman o sirket duygusal zeka boyutunda calisiyor diyebiliriz (Moller, 1998).

Duygusal zeka, kendini ve diger insanlar1 anlamamn bir yoludur. insan iliskileri sirketler icin,
zihinsel 6zelliklerden daha fazla hayati 6neme sahiptir. Giiniimiiz yonetim anlayisinda bireysel tistiin
ozellikler ve basarilar degil, ekiplerin tstiinliikleri ve basarilar1 6nem kazanmaktadir (Roitman,
1999). Ekipte birlikte calisabilmenin, basarili ve verimli olabilmenin yolu da, ekip iiyelerinin
duygusal zekaya sahip olmalariyla yakindan iliskilidir.

Bir asir 6nce bircok kisi, kiiciik diikkanlarda ve tarlalarda calismaktaydi. Simdiyse yiizlerce,
binlerce calisan, birbirlerine yabanci olanlar bile, diinyamn her yerinde her giin bir araya geliyor ve
birlikte calisiyor, gecmis yiizyillarda gerekli olmayan kisilerarasi iliski becerilerine ihtiya¢ duyuyor.
Roitman, “Iliskileri idare etmenin 6ziinii, kendi duygulariyla ve baskalarimn duygulariyla basa
cikabilme sanati” olarak adlandiriyor.

Giiniimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerine gore, bir kisinin sahip oldugu zeka diizeyi (IQ), onun ise
alinmasim saglarken, duygusal zekasi (EQ) kisinin terfisini belirlemektedir. Simdilerde en iyi
performans gosterenler listesinin basinda, IQ’su ya da teknik becerileri yiiksek olanlar degil, is
arkadaslariyla saglikli iletisim kurabilen, ekip calismasina yatkin duygusal zekas: yiiksek kisiler yer
almaktadir (Times, Ekim, 1995).

Rock’a gore (www.canadaone.com) isyerinde yiiksek duygusal zekamn anlami; acik diisiince +
saghkh duygular + uygun hareketlerdir.

Duygusal zeka, yasam olaylarimn cercevesini yeniden ¢izme yetenegidir ve bu husus cagdas
isyerlerinde, merkezde bulunan bir degerdir. Bu anlayisla duygusal zekanin 6nemine inanan modern
bir isyerinde duygusal zeka, her zaman IQ’dan daha 6nde olacaktir. Giiniimiiziin hizla degisen, daha
acik ve akiskan calisma tarzi, 6zellikle problem cozme ve firsatlar1 yakalamak icin baskalarina
giivenme ve onlarla ekip olusturma s6z konusu oldugunda, akil ve duygusal zekanin birlesmesini
tesvik etmektedir.

Isyerinde Duygusal Zeka Testi

Duygusal zeka diizeyi ile mobbing arasinda bir iliski bulundugunu biliyoruz. O halde, isyerinde
sergilediginiz ve cogu kez farkinda olmadigimz duygusal zeka diizeyinizi belirlemek ister misiniz?
Bunun icin bir testimiz var. Asa@idaki 25 soruyu cevaplandirdigimzda, sosyal beceri ve
farkindaligimz1 6l¢miis olacaksimz. Duygusal zekamzin derecesi hakkinda kabaca da olsa, bir fikriniz
olmasim istiyorsaniz, bu kisa test sizin icin faydal1 olacaktir. Miimkiin oldugunca diiriist davranarak
cevap verdiginizde, aym kademedeki arkadaslarimzin, yoneticilerinizin ve size baglh c¢alisan
kisilerin, size karsi olan bakis acilarim 6lgebilirsiniz.



Her soruya 1 ile 4 arasi bir puan verin.
4=Tamamen bana uygun

3= Uygun

2= Uygun degil

1= Hic uygun degil

Sorular

. Zor anlarda bile, genellikle sakin ve olumlu kalabilirim.
. Stres altindayken bile, elimdeki is tizerinde saglikh diisiinebilir ve isime odaklanabilirim.
. Hatalarimu kabul edebilirim.
. Genellikle veya her zaman verdigim taahhiitleri yerine getirir ve verdigim sozleri tutarim.
. Hedeflerime ulasmada kendi sorumlulugumu bilirim.
. Isimde dikkatli ve diizenliyimdir.
. Diizenli olarak, farkli kaynaklardan orijinal fikirler ortaya ¢ikarmak isterim.
. Yeni fikirler tiretmede iyiyimdir.
. Karmasik talepleri ve degisen 6ncelikleri kolaylikla idare edebilirim.
10. Amaclarima ulasmak icin, giiclii bir egilimle sonuc¢ odakliyimdir.
11. Tesvik edici hedefler belirlemeyi severim ve onlara ulagsmak icin hesaplanmis riskler
alabilirim.
12. Benden gen¢ insanlardan da tavsiye alarak, performansimu nasil gelistirebilecegimi 6grenmeye
calisirim.
13. Kurumsal ve 6nemli bir hedefe ulasabilmek icin fedakarlikta bulunmaya hazirim.
14. Sirketin misyonunu kabul eder ve onunla 6zdeslesebilirim.

15. Ekibim, boliimiim veya sirketimin degerleri kararlarim etkiler ve yaptigim tercihleri ortaya
koyar.

16. Sirketimin genel hedeflerini ileriye gotiirmek icin bagkalarimn yardim etmesine izin veririm.

17. Su anki isimde ihtiya¢ duyulan ve benden beklenen hedeflere ulasmak icin ugrasirim.

18. Engeller ve aksilikler beni kisa bir siire i¢in yolumdan alikoyabilir ancak durduramaz.

19. Kirmuzi cizginin 6tesine gecerek, eskimis kurallarn ¢ignemek bazen gereklidir.

20. Yepyeni bir ise kalkismak olsa bile, orijinal bakis acilarim yakalamak isterim.

21. Kosullar degistigi takdirde, ben de taktiklerimi cabucak degistirebilirim.

22. Baz igleri daha iyi yapmanin yolunu bulmak icin, yeni bilgiler pesinde kosmak en iddiali
oldugum seydir.

23. Basarisizlik korkusu yasayacagima, basari iimidiyle hareket ederim.

24, Uziintii verici duygular ve diirtiilerim isimde elimden gelenin en iyisini yapmama engel olur.

25. Genellikle kendimin ya da bagkalarimn kisisel kusurlariyla ilgili sorun ¢ikarmam.
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Degerlendirme



70’in altinda kalan puanlar, bir problem oldugunu gosterir. Puammz cok diisiikse, iimitsizligi
kapilmayin. Duygusal zekamn gelistirilebildigini biliyorsunuz. Duygusal zeka, aslinda hepimizin
farkli derecelerde yasam boyu gelistirdigimiz bir seydir. Buna olgunluk da diyebilirsiniz.

Alndig1 Kaynak: Fortune Magazine. 26/10/1998 Vol. 138.

Parlak Bir Akademik Kariyer Yildirmaya Neden Olur mu?

Duygusal zeka ve akademik kariyer acisindan tistiin nitelikler tasiyan kisilerin duygusal saldiriya
maruz kalabileceklerini biliyordum. Ancak, Giineydogu illerimizden birisinin tiniversite hastanesinde
calisan Dr. D. Hamm’1 tamy1p hikayesini dinledigimde, bu iki yetenegin ne denli biiyiik bir kiskanglik
ve yildirma hareketine yol acabilecegini iiziintii ve saskinlikla gérdiim.

D. Hamum’n flging Mobbing Hikayesi

D. Hamm mobbingle ilgili calismalarim televizyonda yayinlanan bir canli program sirasinda
duymus. Aslinda isyerinde psikolojik tacize ugradig icin, o giin ise gitmek istemiyormus. Kendisini
halsiz, gii¢csiiz ve motivasyon agisindan bitip tilkenmis hissediyormus. Derken, gozii bizim programa
ilismis. “Aman Allah’tm, bu bir mucize!” demis usulca. Televizyonun sesini biraz daha ac¢mus.
Oturmus koltuga, baglamus dinlemeye.

Mobbingi olusturan sebepler arasinda, saldirgamn kisilik bozuklugundan kaynaklanan unsurlari
siralarken, tammlarin tam da kendi yasadiklarina uygun diistiigiinii gormiis. Baslams heyecanlanmaya.
Derken, sira mobbingin tipolojisine yani degisik tiirlerini anlatmaya geldiginde D. Hanim daha 6nce
bir anlam veremedigi, bir tiirlii isim koyamadigi derdine teshisi koymus. Artik kendisinin bir mobbing
kurbam olduguna hig siiphesi yokmus. Anlattigina gore, kendisinin sosyal iliskilerine, itibarina ve
mesleki konumuna saldiriliyormus stirekli.

Televizyon programindan iki giin kadar sonra, Dr. D. Hamim’in esi H. Bey aradi beni. Esinin
durumuyla ilgili benden yardim istiyordu. Kendilerine bir psikologa gitmelerini 6nerdim. Ancak,
Istanbul’a gelip benimle goriismek istediklerini soylediler. 2004 Kasim ayimun sonlarinda bir
cumartesi giinii Kalamis’ta bulusmustuk kendileriyle.

D. Hamim 32-33 yaslarinda hos goriiniimlii, gayet seckin ve kibar bir hammefendiydi. D. Hamm’in
cok iiziicii ve yipratic1 bir hikdyesi vardi. Duygusal zekas: yiiksek, cok iyi Ingilizce konusup tibbi
makaleler yazabilen, olaylar1 ve yasananlari mantikli ve empatik 6lciiler icersinde yorumlayabilen ve
duygularimn farkinda olan bir aydinla karsi karsiya oldugumu gérdiim.

Olaylar D. Hamm’in Citation Index’te iki makalesinin yayinlanmasiyla baslamus. Sefi olan Docent
Hamm, ona imal1 bir sekilde “Baz arkadaslarda hi¢ akademik terbiye kalmadi, hocalarimzin 6niine
gecmeye utanmiyor musunuz? Sizler, Bati’dan gelerek, Dogu’nun imkanlarim kullamp tekrar Batiya
hizmet edersiniz...” gibi sozler sarf etmis.

Biitiin bunlara kars1 D. Hamm hocalarina hep nazik, mesafeli ve saygili davranmis. Ancak, aradan
birka¢ ay gectigi halde durum hi¢ diizelmiyor, aksine daha da kotiiye gidiyormus. Bir giin cesaretini
toplayarak hocasiyla konusmus. Ne var ki kendi ifadesiyle “Tasa s6z geciyor, hocasina
gecmiyormus.”

Bu arada mobbingin uykusuzluk, halsizlik, istahsizlik ve tedirginlik gibi ilk fiziksel belirtileri ortaya



cikmus. Biraz da kilo kaybetmis D. Hamm. Isin daha da kétiisii béliim sefi, D.Hamm esas gorevli
oldugu boélimden alarak, hi¢ kimse ile irtibatta bulunamayacagi, tamamen etraftan izole olmus bir
laboratuara vermis. Klinigin basasistam konumunda bulunmasi gereken bir insamn, bir teknisyenle
idare edilebilecek bir laboratuara verilmesi diger doktorlarin da dikkatini ¢cekmis. Ancak, hi¢ kimse
bir sey yapamiyormus. Ciinkii, Docent Hamm’in tiniversitedeki konumu, etkin bir mevkide bulunan egi
dolayisiyla ¢ok giiclii imis.

D. Hamm’1n bilimsel ¢alismalar ortaya koyabilmesi icin arastirma yapmasi gerekiyormus. Ancak,
biitlin laboratuar bulgular1 ve teknik sonuclar gizleniyormus kendisinden. Sanki hapishanede gibi,
arada bir kontrol ediliyormus. Kimi zaman, 6gle paydoslarinda bile dért duvar ve bir masadan olusan
bu tecrithanede bulunup bulunmadig kontrol ediliyormus.

Bir giin yarim saatlik bir siire icin (yani bir sandvi¢ yiyecek kadar) ofisten ayrildig1 icin, bir
toplanti esnasinda, herkesin yamnda iyice hirpalanmus. Arttk mobbingin ikinci ve {i¢lincii
asamasindaki rahatsizliklar da bas gosterir olmus: Terlemeler, kilo kayiplari, uykusuzluk, carpint,
ise hi¢ gitmeme hatta meslegi birakma arzusu...

Sef hamimin baskisindan korkan diger hocalar da zor konusur olmuglar D. Hamim’la. Bu durum,
katlamlmas1 daha da zor bir durummus kendisi icin. Ustiine iistliik, kocas1 Ege’de, kendisi
Gilineydogu’da oldugu icin derdini paylasacak, kendisine yoldashk edecek esinin desteginden de
yoksunmus.

Arastirma imkanlar1 kisitlandigy icin, hafta sonlar1 Akdeniz Bolgesi’nde bulunan bir tiniversite
hastanesine tasinmis. Oradan temin ettigi dokiiman ve bulgularla uzmanlik tezini tamamlayabilmis.

Nihayet sira uzmanlik sinavina gelmis. Gece giindiiz hazirlanmus D. Hamm. Jiirinin kendisine
sordugu sorularin cogunu cevaplandirmus. Bir baska arkadasi ile birlikte (ki o kendisinden daha
kidemsizmis) pastalar, icecekler bile hazirlamuslar. Adet oldugu iizere kutlama yapacaklarmis. Sinav
sonras1 herkes kendisini tebrik etmis. Dogrusu D. Hamm basaramayacagim aklina getirmemis bile.
Derken sef tarafindan savunmasinin yetersiz bulundugu ve sinavdan kaldigi soguk bir tavirla iletilmis
D. Hamm’a. Bu arada D. Hamm’1 ¢ok iyi tamyan ve jiiride bulunan diger hocalar mahcup bir ifade ile
gozlerini yerlere indirmisler. Ciinkii sef, onlar1 da baski yoluyla ortak etmis y1ldirma hareketine.

Tabii diinyalar basina yikilmis D. Hamm’in. Tek disiindiigi kimselere goriinmeden odadan
uzaklasabilmekmis. Gozleri kararmus, beyni zonklamis. Disarida bekleyen meslektaslarinin arasindan
nasil gectigini hatirlamiyormus bile.

Iste tam bugiinlerde mobbingin olusumunu, evrelerini ve tipolojisini anlatan program gérmiis ve
artik kendi ifadesiyle durumuna bir teshis koyabilir hale gelmis. Bu kendisini ¢ok giiclendirmis.
Hatanin kendisinden degil, kars: taraftan kaynaklandigim fark etmis ve asil yardima ihtiyaci olan
tarafin psikolojik taciz ve duygusal saldir1 uygulayan hocasi ve istemeyerek ona alet olan arkadaslar1
oldugunu 6grenmis.

D. Hamm’in hikayesi yaklasik bir buguk-iki saat kadar siirdii. Onu dinlerken esiyle benim de
yiregimiz kabariyordu. Cektigi acilar, g6z kapaklarimn altindan ve yiiziinde olusan cizgilerden
sezilebiliyordu.

Hep beraber izlenmesi gereken bir yol haritasi cizmeye karar verdik. Her seye yeniden
baslayacakti. Ama asla hedeflenen yoldan donmek yoktu. Bu arada kendisinden kaynaklanan iletisim
eksiklikleri olabilecegini de dile getirdik. Ayrica, hocasi ile konusarak kendisinden istenen seyin tam
olarak ne oldugunu da 6grenecek ve yeni bir azim ve anlayisla biraktigi yerden isine baslayacakti.



H. Bey’le D. Hamm otomobillerine binerken D. Hamm’in yiiziinde belli belirsiz parildayan iimit
15181 gordiim. Vazgegmeyecek ve bagaracakti. Ciinkii bu diinyadaki en sanssiz, en bedbaht kisinin
yalmzca kendisi olmadigim anlamisti. Bu sohbet belki bu agidan 6nemliydi.

D. Hamm’in yasadigl tam anlamiyla bir mobbing sendromuydu. Ciinkii iletisimi ve kendisini
gostermesi engellenmis, elestirilmis, hatta zaman zaman azarlanmis ve asagilanmisti. Kendisine ruhi
tedavi gormesi icin imalarda bile bulunulmustu. Sosyal hayattan izole edilmis, nitelikleri disinda
islerle mesgul edilmisti.

D. Hanim’dan Giizel Haberler

Kendisi ile goriismemizden kisa bir siire sonra, D. Hamm’dan mobbing sendromunu atlatmak iizere
oldugu konusunda, beni ¢ok sevindiren bir mesaj aldim. Benzer durumlar1 yasayan diger
okuyucularimla paylasmak icin bu mektubu sizlere sunuyorum. Kendisi ¢nerilerimizi dikkate aldi ve
kisa siire icinde olumlu sonuglar elde etti. Biitiin mobbing kurbanlarina itimitsizlige kapilmadan D.
Hamm gibi miicadeleye devam etmelerini tavsiye ediyorum.

7 Ocak 2005
Sayin Hocam,

Uzunca bir siiredir size yazamadigimi biliyorum ve bu gecikme i¢in sizden oziir diliyorum.
Burada tahmin edebileceginiz gibi bir miicadeleye girdim. Tavsiyelerinize harfiyen uyuyorum.
Catismalari ¢oziimlemek ve bu krizi yonetebilmek icin siki bir ¢calismaya basladik. H. ile birlikte
tiim mobbing uygulayanlarla nezaket kurallar1 cercevesinde diyaloja gectik. Iliskileri
yumusatmaya ¢alistik. Ancak zaten epeyce hatir1 sayilir kisi bu konuyla ilgili olarak rektorle ve
mobbingcilerle diyalog kurmustu. Bu ytizden ortam zaten sanki 180 derece degismis, sular
durulmustu. Bana oldukg¢a iyi davraniyorlardi, bazen ben bile buna inanamiyorum. Bunda
psikolojik olarak olduk¢a yipranmig gortinttimiin biiylik katkist oldugu muhakkak. Bu durumda ben
de oldukca rahatladim. Ger¢i yine de oraya giderken ve onlarla karsilastigimda inanilmaz
rahatsizlik duyuyorum. Bir giin sanki bir yil gibi geliyor. Cetele tutuyorum sanki.

Bu arada ben raporluyken iiniversitede bu konu bir hayli giindem yaratilmis. Oyle ki 30 yildir bu
sinavdan kalan ilk kisi benmisim. Tabii bu biiytik bir yanki uyandirmis. Mobbingciler, “Bu kadar
caliskan bir asistan nasil olur da formalite bir sinavdan birakilir” seklinde sorulara maruz
kalmis, bu kez onlarin savunma yapmalari gerekmis.

Bu karisikliktan dolayr anketinizi bir tiirlii cevaplayamadim. Varliginiz bile benim i¢in inanilmaz
bir destek. Insami kesinlikle kuvvetli kiliyor. Bana su andaki duruma gére yeni stratejik
tavsiyeleriniz olabilir mi? Faydalanmak isterim.

Istanbul déniisii psikiyatrisin de énerisiyle Golden Retriver cinsi yavru bir képek aldik. Ne iyi
yapmisiz. Resmen stres topu ve nese kaynagi oldu benim i¢in. Onunla ugrasirken diistinmeye firsat
kalmiyor. Size de “Kopiikiin bir fotografint gonderiyorum.

Varliginiz ve desteginiz icin size ¢ok tesekkiir ederim. Bu isten kurtulur kurtulmaz ben de size
ttim yasadiklarimla ilgili her tiirlii destegi verecegim ve ayrica bu konuda ¢alismak da isterim.

Saygilarimla...

8 Ocak 2005



Merhaba D..... Hanim,

Sizden mesaj alamayinca biraz endiselenmistim. Ancak giizel haberlerinizi aldigimda ¢ok
sevindim. Belli ki, 2005 sizin icin yeni bir baslangi¢ olacak. 2004’ii de bir revizyon yili olarak
kabul edelim. Gortismemizden sonra gerceklestirdiginiz uygulamalar icin sizi kutluyorum. Artik
hi¢ bir sey eskisi gibi olmayabilir.

Siz ne yaptigini bilen ¢ok degerli bir entelektiiel ve iyi yetismis bir insan kaynagisiniz. Olaylara
reaksiyon gdstermekten cok, ne olacagini dénceden kestirerek proaktif davranmak isin en énemli
noktalarindan birisidir. Insanlarla bir kriz yasadigimzda anlik tepkilerden kaginmak dogru olur.
Olay1 bir miiddet sogumaya alarak, bir sonraki adimi serinkanlilikla hesaplamak gerekir.

Insanlarla -aslinda pek c¢ogunun nevrotik, anti-sosyal ve narsistik kisilik sahibi oldugunu
diistinerek- icten ve timitvar iliskiler icinde olmak bizlere yakisan davranis seklidir. Birakin onlar
size manevi agidan borglu olsunlar.

Strateji denen sey uzun vadelidir. Size diin olanlardan, psikolojik dayaniklilik agisindan ¢ok
gliclenerek c¢ikacaksiniz. Olduk¢a agir bir travmayr atlatiyorsunuz. Bence bu ¢ok degerli bir
egitim. Nezaket ve zarafetinizi elden birakmayarak bu sendromu atlatmakta oldugunuzu
soyleyebilirim. Bu asamadan sonra biittin ¢atismalari yonetebilecek giicii her zaman kendinizde
bulacaksiniz.

Sevimli dostunuz kii¢iik yavruyu ¢ok sevdim. Hayvanlarla hayat bir baska giizel. Ayrica insanin
sizin gibi yeni arkadaslarinin olmasi da benim i¢in ¢ok giizel bir duygu...

Sizi tekrar kutluyor, yeni dénemde yepyeni bir diinya diliyorum. Iletisim iizere kalabilmek
dileklerimle...

Saban Cobanoglu

D. TOPLUMSAL DEGER YARGILARI VE NORMLARDAN
KAYNAKLANAN NEDENLER

Isletmeler de fertler gibi yasayan organizmalardir. Kendilerine has bir kiiltiirleri vardir. Bu kiiltiir,
biiyiik 6lciide toplumun sosyal, ekonomik ve ahlaki kabullerinden etkilenir. Bir iilkenin felsefesi,
inanclari, insana verilen deger, o iilkede konuslanmus sirketlere de yansimaktadir. Insanlarin bir iiriin
ve sarf malzemesi gibi goriildiigii toplumlarda mobbing sendromu daha yaygin olarak goriilmektedir.

Dilimize bati is hayatindan ge¢cmis olan isgiicii s6zciigii, zihinlerimizde insan kavramindan ziyade
bir mekanik giic ve enerji seklinde algilanmaktadir. Oysa isgiicii aslinda ¢ok degerli olan insan
kaynagidir. David C. Yamada, The Phenomenon of Workplace Bullying adli eserinde, is hayatinda
goriilen duygusal saldirilarin kaynagim yari zamanli calismalara, yiikksek mobiliteye yani sik is
degisikliklerine baglamistir. Bunun yam sira, c¢alisanlarin degistirilebilir ve yenilenebilir bir esya
konumunda diisiiniilmeleri onlara insani degerler agisindan bakabilmeyi olumsuz etkilemektedir. Bu
husus duygusal taciz ortamini kolaylastirmaktadir (Yamada, 2002; 491).

Bir toplumun zamana bakisi, yardimseverlik, isbirligi, farkli yasam tarzlarina gosterdigi tolerans
hic¢ stiphesiz isyerlerine de yansimaktadir.

Ozellikle Amerika, Ingiltere, Almanya gibi bati toplumlarinda var olan tipik dzellikler duygusal
saldir1 sendromunu tetiklemektedir. Bu 6zelliklerin bir kismum ve yol actiklar fiziksel ve duygusal



tahribati su sekilde aciklayabiliriz:

Bireysellik: Asirn bireysellesen kurumlarda, siz bir calisan olarak kendi davramslarimzdan
sorumlusunuzdur. Isyerine uyum saglayamiyorsamz, ayrilmak da sizin sorununuz olacakur. Bir baska
deyisle, her koyun kendi bacagindan asilacaktir.

Yenilikcilik: Bir isyerinde yonetim degisiklikleri sonucu bazi yenilikler getirilebilir. Yapilacak sik
ve anlamsiz degisiklikler mobbing ortamim desteklemektedir.

Verimlilik: Verimli olabilmek icin insanlardan ¢ok calismalar1 beklenir. Bazi calisanlar bu
dogrultuda hareket ederken, bir kisim insanlar isleri oluruna birakirlar. Cok calisan insanlar vasat is
gorenler icin bir tehdit olarak algilanmaktadir.

Rekabet: Kimi durumlarda insanlar ve kurumlar arasi rekabet acimasizliga doniisebilir. Bunun
sonucu olarak, calisanlarin birbirine kiymasi ve saldirmasi giindeme gelebilir.

Smursiz Ozgiirliik: Yoneticiler verimli olabilmek ve rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek icin
simrsiz 6zgiirliik hissine kapilabilirler. Yani kim ne derse desin bildiklerini okumakta hiir olduklarina
inanirlar. isgiicii motorlardaki beygir giicii gibi alinip satilan, el degistiren bir nesne olarak goriiliir.

Bazi sanayi Otesi bati toplumlarinda aslinda felsefi ve ekonomik yonden ele alindiginda birer deger
olduklarina inandigimiz bu faktorler, kiskirtildiginda acimasizliga doéniisebilmekte ve duygusal
saldirimn kapilarini aralayabilmektedir. Sonug olarak, saldirganin psikolojik yapisi, organizasyonun
sahip oldugu etik degerler ve kiiltiir, kurbamn kisilik 6zellikleri ve toplumun deger yargilar1 mobbing
siirecini belli 6lciilerde etkilemekte ve tetiklemektedir.

Uciincii Boliim / ISYERINDE DUYGUSAL SALDIRILARIN
TIPOLOJISI

“Ifradene hdkim, vicdanina esir ol.”
Aristo

Isyerinde duygusal ling anlamunda kullandigimiz mobbing, haksiz suglamalar, kiiiik diisiirmeler,
duygusal baskilar, kisinin yas, dil, din, irk ve mesleki yetenek gibi konularda karsilastig1 psikolojik
ter0r boyutuna varan olumsuz tutumlardan kaynaklanmaktadir.

Orgiit, yildirma davramsim gormezden geldigi, goz yumdugu ve kiskirtaginda, kurban kendisini
caresizlik icinde goriir. Bunun sonucu olarak, mobbing gerceklestirilmis olur. Netice, fiziksel ve
zihinsel sikti, hastalik, sosyal sorunlar ve yiiksek boyutta is giicii kaybidir. isyerinde duygusal
saldir1 davramsinin daha iyi anlasilabilmesi icin bu béliimde isyerlerinde duygusal saldirilarin
tipolojisinden (tiirlerinden) bahsetmek istiyoruz.

Dr. Heinz Leymann’in bir calismasinda, 45 ayr1 mobbing davranisi tammmlanmistir. (Leyman: 1993;
33-34). Bunlar1 bes ana baslik altinda toplamak miimkiindiir:
I. Cahsanin Kendini Gostermesi ve Iletisimi Engellenir

Isyerlerinde siklikla gdzlemlenen bu tiir mobbing, calisamn kendini gbstermesine ve cevresi ile
olumlu iliskiler kurmasina bir set cekmekle baslamaktadir. Asagida bir kismim siralayacagimiz tutum



ve davramsglar bu gruba girmektedir:
« Ustiiniiz tarafindan, kendinizi ifade etme firsatimz simrlanr.
» Siirekli soziiniiz kesilir.
* Meslektaslarimzca ifade firsatimz simrlanir.
* Azarlanirsimz ve size yiiksek sesle bagirilir.
« Isinizle ilgili olarak siirekli elestirilirsiniz.
« Ozel yasamunz siirekli elestirilir.
* Telefonla rahatsiz edilirsiniz.
« Sozlii olarak tehdit edilirsiniz.
* Tehdit mektubu alirsimz.
* Yalanci oldugunuz ima edilir.

I1. Kisinin Sosyal iliskilerine Saldirihr

Bir insamn sosyal iligkiler i¢inde bulunmasi, onu var eden 6nemli bir iletisim boyutudur. Grup
icinde umursanmak, yer edinmek ve degerli oldugunu hissetmek kisinin en temel ihtiyaclarindandir.
Isyerinde duygusal saldiriyla karsilasan kisilerin bu temel haklari ellerinden alinmakta ve kisiler
telafisi imkansiz sorunlarla karsilasmaktadirlar. Bu tiirden saldirimn goriintiileri soyledir:

« Insanlar sizinle konusmaz.

 Kimseyle konusturulmaz ve goriisme hakkindan yoksun birakilirsimz.
* Diger calisanlardan izole edilirsiniz.

» Sizinle konusmak, meslektaslarimza da yasaklanir.

* Size, yokmussunuz gibi davramlir.

I11. Kisinin Itibarma Saldirihr

Kisinin itibarina, karakterine ve kisisel biitiinliigiine yonelik mobbing davramislari, lilkemizde de
yaygin olarak izlenebilen ve kisiyi camndan bezdiren, istifa, kavga veya mahkeme seklinde
sonuclanmaya miisait bir duygusal taciz tarzidir. Bu siirecte;

* Arkanizdan kétii konusulur.

* Asilsiz dedikodular cikarilir.

* Alaya alimrsiniz.

* Akil hastasiymus gibi davramhirsimz.

» Psikiyatrik tedavi gérmeye zorlamrsiniz.

* Herhangi bir 6zriiniizle alay edilir.

* El kol hareketleriniz, yiiriiylisiiniiz, sesiniz taklit edilerek alaya alinirsiniz.
* Politik ya da dini inanglarinizla alay edilir.

« Ozel yasaminzla alay edilir.

* Milliyetinizle alay edilir.



» Ozsaygimz olumsuz etkileyecek bir is yapmaya zorlamrsiniz.
 Caba ve basariniz adil olmayan yontemlerle degerlendirilir.

» Kararlarinmz siirekli sorgulanir.

» Kiiciik diistiriicii isimlerle ¢agrilirsimz.

* Cinsel imalara maruz birakilirsiniz.

IV. Kisinin Mesleki Konumuna Saldirihr

Is hayatnda caligsamn kendini gerceklestirebilmesi icin, yapug isten haz duymas: ve bu alanda
basarili oldugunu bilmesi gerekir. Ancak, mobbing magdurlarina boyle bir sans verilmemektedir; tam
aksine bazi saldirgan tavirlar sergilemek yoluyla kisinin sirket merdivenlerini tirmanmasi
engellenmektedir:

* Size 6nemli gorevler verilmez.

* Gorevleriniz kisitlanir.

» Anlamsiz gbrevleri yapmaniz istenir.

* Yeteneklerinizin altinda gorevler verilir.

« Stirekli yeni gorevler verilir.

« Ozsaygimz etkileyen gorevler verilir.

» Gozden diismeniz igin niteliginizin disinda gorevler verilir.
* Olusan zararlarin faturasi size ¢ikarilir.

« Isyerinize ve evinize hasar verilir.

V. Kisinin Saghg Tehdit Edilir

Isyerlerindeki saldirilarin en dayamlmaz ve onur kirici olanlarindan birisi de, dogrudan psikolojik
ve fiziksel sagligimzin hedef alinmasidir. Bazi tipik drnekler:

* Fiziksel olarak zor bir gérev yapmaya zorlanirsinz.

* Fiziksel siddet uygulanir. (Tokat ve tekme ile saldirmak)

» Hafif siddetle tehdit edilirsiniz. (Duvara bardak, kiil tablas1 firlatmak... vs)

* Fiziksel olarak taciz edilirsiniz. (Kisinin 6niinii kesmek, yakasindan tutup sarsmak... vs)

* Cinsel olarak taciz edilirsiniz. (Kitabimizin “Mobbing ve Hukuk” béliimiine bakiniz.)

Kisinin sosyal iliskilerine, itibarina, iletisimine, ekonomik kazammlarina, fiziksel ve psikolojik
sagligina yapilan bu agir saldirilar yogun olciide baski ve stres yasanmasina neden olmaktadir.
Mobbingle stres arasinda ¢ok yakin bir baglanti bulunmaktadir.

Saghginiz ve Mobbing Testi

Is hayatinda duygusal saldin sendromu ile karsi karsiya bulundugunuzda saghigimzda baz
bozukluklar goriilecektir. Bunlar ileri diizeyde rahatsizliklar yaratabilir. Simdi asagidaki sorular
cevaplandiralim. Sorulara evet, kismen ya da haywr seklinde cevaplar verebilirsiniz. Evetler 2



puan, kismenler 1 puan, hayirlar ise 0 puan olarak degerlendirilmelidir. Toplam puanimz 10’un
altinda ise normal, 10-25 arasunda ise orta, 25 ve iizerinde ise ileri diizeyde mobbing yasandigi
anlamna gelir.

Kismen

Evet
Hayir

Birinci Derece Mobbing Belirtileri

1. Nedensiz agliyor musunuz?

2. Ara sira uyku bozukluklari oluyor mu?

3. Alinganlik ve sinirlilik haliniz artiyor mu?

4. Konsantrasyon bozukluklari yagiyor musunuz?
5. Is ortaminiza antipati duyuyor musunuz?!

6. Arkadaglarinizin olumsuz tavirlan artiyor mu?

Ikinci Derece Mobbing Belirtileri

1. Tansiyonunuz yiikseliyor mu?

8. Mide-bagirsak sorunlariniz var mi?

9. Konsantrasyon bozukluklariniz devam ediyor
mu!

10. Kilo aliyor veya veriyor musunuz?

11. Alkol kullaniminiz artryor mu?

12. Ise gitmek istemiyor ve gec kaliyor musunuz?
13. Uyku bozukluklariniz artarak devam ediyor mu?
14. Nedensiz ve aligtlmadik korkular yagiyor mu-
sunuz?

Uciincii Derece Mobbing Belirtileri

15. Siddetli bir depresyon yastyor musunuz?

16. Dalginliginiz kazalara yol agtyor mu?

17. Siddet uygulama egilimi gosteriyor musunuz?
18. Panik ataklar yagtyor musunuz?

19. Intihar etme diigiincesine kapiliyor musunuz?
20. Is yapamuyor ve ige tiksinti ile mi gidiyorsunuz?




Birinci Derece Mobbing Belirtileri

1. Nedensiz agliyor musunuz?

2. Ara sira uyku bozukluklar1 oluyor mu?

3. Alinganlik ve sinirlilik haliniz artityor mu?

4. Konsantrasyon bozukluklari yagiyor musunuz?
5. Is ortaminiza antipati duyuyor musunuz?

6. Arkadaglarimzin olumsuz tavirlar1 artiyor mu?

Ikinci Derece Mobbing Belirtileri

7. Tansiyonunuz yiikseliyor mu?

8. Mide-bagirsak sorunlariniz var mi?

9. Konsantrasyon bozukluklarimz devam ediyor mu?
10. Kilo aliyor veya veriyor musunuz?

11. Alkol kullamminiz artiyor mu?

12. Ise gitmek istemiyor ve gec kaliyor musunuz?

13. Uyku bozukluklarimz artarak devam ediyor mu?

14. Nedensiz ve alisilmadik korkular yasiyor musunuz?

Uciincii Derece Mobbing Belirtileri

15. Siddetli bir depresyon yasiyor musunuz?

16. Dalginligimz kazalara yol aciyor mu?

17. Siddet uygulama egilimi gosteriyor musunuz?
18. Panik ataklar yagiyor musunuz?

19. Intihar etme diisiincesine kapiliyor musunuz?
20. Is yapamuyor ve ise tiksinti ile mi gidiyorsunuz?



Isyerinde Stres ve Mobbing

(Cagimizda isyeri hastaliklarimn basinda stres ve mobbing gelmektedir. Bunlara ilave edecegimiz
bir ticilincii hastalik, motivasyon eksikligidir. Bir isyerinde yasanan yogun ve uzun siireli taciz ve
duygusal saldirilar strese, hatta depresyona yol acmaktadir. Bu bakimdan, mobbing ve stres
kavramlar1 adeta birbirini tetikleyen iki kotii hastalik gibidir.

Stres hem dis etkenlerden, hem de kisinin kendi kendine iirettigi faktdrlerden kaynaklanabilir. Her
insanin strese karsi dayamkliligi degisik olmaktadir. Ancak, stres sonucu yasadigimiz belirtiler
genelde aymdir:

* Performansimiz diiser.

« Tliskilerimiz bozulur.

+ Kaygilarimiz artar.

» Fiziksel ve ruhsal sagligimiz bozulur.

Simdi de, bir isyerinde strese neden olan faktorlere bir géz atalim. Aslinda strese yol acan
faktorlerin genelde ortak oldugunu séyleyebiliriz.

1. Kotii yonetim: Is yiikiiniin haddinden fazla olmas, insanlarin giiniibirlik isler yapmalari, cok kisa
sire icinde bitirilmesi gereken gorevler, yani zaman baskis1 lizerimizde agir bir stres
olusturmaktadir. Isin icine bir de teknik ve deneyim olarak cok istiin, ancak insan iliskileri acisindan
basarisiz yoneticiler girdiginde, katmerli stres yasamaktayiz.

2. Siirekli degisim: Isletmelerde degisimin o©niinii almamiz miimkiin degildir. Yoneticiler,
yonergeler, teknolojiler, kiiltiirler, sirket sahipleri, is sorumluluklar1 ve rakipler siirekli degisiyor.
Calisamn bu kadar hizli ve ¢ok sayida degisime ayak uydurmasi, hatta olup bitenleri fark etmesi bile
oldukca zor. Olup biteni ve yarin ne olacagim bilememe korkusu, yani belirsizlik, bizlerin iizerinde



tahmin edilemeyen boyutlarda strese yol agmaktadir.

3. Son teknolojiler: Gelisen son teknolojiler, bir taraftan hiz ve kalite diizeyini artirirken, diger
yandan insani degerlerin diismesine ve insan unsurunun umursanmamasina yol ac¢iyor. Oysa kullamlan
teknolojiler ne olursa olsun, insan biitiin idari ve iiretim fonksiyonlarimn odak noktasindadir.
Teknolojik cihazlarin gereginden fazla vurgulanmasi, calisanlarda kendisinin ikinci plana atildig
hissini uyandiriyor. Insanlardan da makineler gibi belli siire icinde, belli sayida is yapmasi
beklenebiliyor. Is giicii, makinelerdeki “beygir giicii” ile es deger olarak goriiliiyor.

Bilgisayar teknolojilerinin yogunlukla kullamldig1 sektorlerde insan iliskilerinin cok zayif oldugunu
biliyorum. Bir bankamn kredi kartlar1 boliimiinde ¢alisan dostlarim var. Birey olarak hepsi de cok
seker insanlar. Ancak, birbirleriyle neredeyse isaret dili ile anlasiyorlar. Birbirlerinin sorularina
cevaplarinin ¢ogu bilgisayar diliyle paralel. Yani “evet”, “hayir” gibi tek heceli sozciiklerden ibaret.

Kimi zaman bu dostlar ziyarete giderim. Boliim Miidiirii’niin odasina varincaya kadar uzunca bir
yol kat etmem gerekir. Bu arada onlarca insamn yanindan gecerim. Ama iclerinde birisi de, “Acaba
kim gelmis? Kim gidiyor?” diye merak etmez. Ortada ne bir ses, ne bir giiliis. Varsa yoksa
bilgisayarlarin tug sesleri... Orada kendinizi makinelerden daha degersiz hissedebilirsiniz.

Bir giin, dostlarima bu durumdan s6z ettim. Konusmamn ve iletisimin insanin en temel
ihtiyaclarindan oldugunu, birbirleriyle konusmak icin bahane ve firsatlar yaratmalari gerektigini
vurguladim. Hepsi de bu fikri benimsediler. Biitiin sektoriin aym sikintilar1 yasadigin dile getirdiler.
En 6nemli zamanlarim bir insan yiiziinden c¢ok, bilgisayar ekramina bakarak gecirdiklerinden
yakindilar. Arkadaslarin istegi iizerine, “Duygusal Merkezli ve Insan Odakli Iletisim” baslikli bir
seminer programi baslattik. Program sonucu, insanlar birbirlerinin daha cok farkina vardilar.
Konusma yoluyla gerceklestirilen iletisimin yerini hicbir seyin tutamayacagim kavradilar.

Bu durum diinyanin cogu yerinde de asag1 yukar1 aym. Makinelesmenin insan duygularim biiyiik
olciide korelttigi ve yiprattig@l bir gercek. Bu ve benzeri kosullarda calisan insanlar icin mobbinge
dayanabilmek daha da zor olmaktadir. Calisanlar zaten kendilerini soyutlanmis ve sahipsiz
hissetmektedirler. Araya bir de, stresin tetikledigi psikolojik taciz olgusu girince durum iyice
karmasik bir hal almaktadir.

Cahsan Kadinlar, Mobbing ve Stres

Calisan kadinlarin yasadigi stresin kaynaginda calisan erkeklere gore bir degisiklik var mudir?
Kadinlar strese sokan davramslar erkeklere gore bir farklilik arz etmekte midir? Biz bu boliimdeki
aciklamalarimuizda 6zellikle kadin calisanlar acisindan, kisilerarasi iliskilerden kaynaklanan stres ve
nedenleri tizerinde durmak istiyoruz. Calisan kadinlar ve stres konusunu ele almamizin esas nedeni,
kadinlarin isyerlerinde erkeklere gore daha yiiksek oranlarda mobbinge ugramalari ve bunun
sonucunda dayamlmasi zor bir strese maruz kalmalaridir. Calisan kadinlar acgisindan, bir isletmede
bulunan;

* Asiri is yiiki,

« Isini kaybetme korkusu,

 Fiziki mekan ve cevre kosullar1 gibi calisma yasamuinda onemli stres kaynaklarimn yam sira,
insanlararasi kotii iliskilerin dogurdugu stres konusu da oldukca 6nemli ve tehlikeli bir husustur.

Ulkemizde calisan kadinlar, is ortamuindaki iliskileri ¢cok énemsemektedirler. Kisileraras1 bozuk



iligskiler asagidaki alanlarda kendisini gostermektedir:

1. Ast-Ust Iliskileri

Ister kadin ister erkek olsun bir isyerinde iliskileri;

« Ustlerle iliskiler

* Astlarla iligkiler

« Is arkadaslanyla iliskiler olmak iizere iice ayirabiliriz.

Biitiin iligkilerin temeli giiven ve anlayisa dayanmalidir. Calisanlar, isyerine sadece maddiyat elde
etmek icin gelmiyorlar. Anlamhi sosyal iliskiler ve dayanisma temelinde sicak bir ortam ariyorlar.

Dogan Ciiceloglu’nun bir konferansinda anlattigi su trajik hikaye hi¢ aklimdan ¢ikmiyor. Ciiceloglu,
bir fabrikada insan iliskileri konulu bir egitim programm uygular. Aksam ayrilirken, kapida gorev
yapan, giingdrmiis bekciye hal hatir sormak ister: “Nasilsiniz, size burada deger veriyorlar mi?” der.
Yasli bekcinin cevab1 ¢ok manidardir: “Ne diyorsunuz, beyim? Ben burada su kadar yildir gorev
yapryorum, Allah sizi inandirsin, Genel Miidiiriimiiz, her giris ¢ikista kapida bagli bekgci kopegi ile
oynasir, konusur, kucaklasir da bir kere bile bizim yiiziimiize bakmaz. Birakin hal hatir sormayi, bir
selamn bile esirger bizden...” Bilmiyorum, kurumlarimizda hala bu tiir yoneticiler var mudir?
Kendilerini yere goge sigdiramayan, bir gurur ve kibir abidesi gibi davranan bu tir sdzde
yoneticilerle bir arpa boyu bile yol almamiz miimkiin olabilecek midir? Bu yapidaki anti-sosyal
yoneticilerin var oldugu isletmelerde herkes psikolojik teroér kurbam olmaya potansiyel bir aday
konumundadir. Ama esas c¢alisan bayanlar, boyle duygusal zeka diizeyi diisiik, nevrotik ve narsistik
kisilerin yonetiminden oldukca olumsuz etkilenmekte ve yasadiklar: stres ¢cok yogun olmaktadir.

Bir isyerinde binbir emekle ortaya cikarilan islerin takdir edilmesi, ist diizey ihtiyaclar arasindadir.
Ustii tarafindan takdir edilmeyen calisanlar, hi¢ farkinda olmadan stres kiipii haline gelmektedirler.
Bu gizli birikim sonucunda, bir giin kendilerinin de hi¢ beklemedikleri sekilde tepkiler ortaya
koyabilirler. Boyle durumlarda miizakere ve uzlasma tekniklerini kullanmak ve amirlerle konusma
cesareti gostermek dogru olur.

Amirlerin kendileri icin olas1 bir tehlike tegkil ettigini diisiindiigii geng, dinamik ve basarili kadin
calisanlara karsi, “Boylelerinin burnunu biraz siirtmek lazim” seklindeki anlayis da bir bagka stres
unsuru olusturmaktadir.

2. Katihm

Bir isletmede karar siireclerine katilim, bireyin varligi ve birliginin hesaba katilmas1 baglaminda
cok 6nemlidir. Boliimiiniiz, yaptigimz is ve firmamn gelecegi hakkinda 6nemli kararlar aliyor ama siz
bunlarin higbirisine katkida bulunamuyor, hatta degisiklikleri son anda Ogreniyorsunuz. Kendinizi
nasil hissederdiniz? Dislanmus, unutulmus ve oOnemsiz... Iste bu anlayis ¢ok 6nemli bir stres
faktoridiir.

3. Rollerde Belirsizlik

Bir isyerinde yapilacak islerin tammlar1 yeterince acik degilse ve bireyin yapacag isler konusunda
kafas1 karisiksa stres kacimlmaz olur. Bu durum ise yeni baslayanlar icin cok 6nemlidir. Is
arkadaslarinin anlayis ve yardimu olmaksizin verimli ¢alismak ¢ok zordur. Ise yeni baslayanlara is
akisim anlatmak, yapilan islerin maksat ve sonuclari {izerine bilgi vermek kisiyi rahatlatir ve bilincli



adimlar atmasim kolaylastirir.

4. Sorumluluk Ustlenmek

Ozellikle amir konumunda bulunan kisiler, diger calisanlardan, onlarin takip ve kontroliinden ve
izlenmesi gereken diger biirokratik islerden kendilerini sorumlu hissederler. Eger yetkiler simrh ise,
bu sorumluluk hissi daha da agir basar. Ise gec gelen, sorumsuz, gorevini takip etmeyen calisanlar da,
amir tizerinde bagka bir stres kaynagi olusturmaktadir.

Ote yandan, ise yeni baslayanlar cogu durumlarda organizasyon zinciri icinde kime bagl
olduklarim bilemezler. Cogu kurnaz sefler de, gen¢ bayanin bu deneyimsizliginden sonuna kadar
yararlanmak ister. Ozellikle ise yeni alinan geng ve giizel bayanlar1 her miidiir kendi béliimiine dahil
etmek istemekte ve bu belirsizlik kisi lizerinde stres yaratmaktadir.

Ozet olarak isyerinde bayanlar iizerinde etkili olan stres mekanizmalarim su sekilde
toparlayabiliriz: Calisan kadinlarda kalabalik bir ortam, sigara dumam, kiiltiirel farkliliklar gibi
cevresel kosullar strese sebep oluyor. Ikinci bir stres unsurunu da amir-memur arasi iliskiler
olusturuyor. Erkek amirle kadin memurun iligkilerinde mesafenin iyi ayarlanmamasi dedikodulara yol
aciyor. Amirlerin hata aramalar1 ve calisanlar iizerinde gereksiz baski yapmalar oncelikle strese,
daha ileri boyutlara tasindiginda da duygusal tacize, yani mobbinge yol aciyor. Ote yandan, bir
isyerinde maaglarin distikliigii de, 0zellikle c¢ocuklarimn ve kendilerinin temel ihtiyaclarim
kargilayamayan bayanlarda strese neden oluyor. Hele bir de insanlar bekledikleri huzur ve mutlulugu
hep yarinlara birakiyorsa...

Motivasyon Eksikligi Mobbinge Yol Acar mi?

Siddetli uygulanan bir mobbing, verimi diisiirecegi gibi motivasyonu da kirar. Motivasyon, kisaca
“Bir insamn bir isin basarilmasi, bir gérevin yapilmasi konusunda kendisini ikna edecek maddi ve
manevi nedenleri bulabilmesi” demektir.

Insan, gercekten de bir isi yiiriitirken kendisini inandiracak kuvvetli nedenlere sahip olmak ister. Bu
nedenler arasinda is ortamni, arkadaslar1 ve yonetim anlayisim sayabiliriz. insanlar1 baslica iki ana
unsur motive etmektedir. Bunlar maddi unsurlarla birlikte sosyal ve manevi unsurlardir.

Maddi unsurlar arasinda:

* Maas ve licretleri,

» Makam odalarim,

» Makam araclarimi,

« Is saatlerini,

 Calisma kosullarini,

* Terfi imkanlarim sayabiliriz.

Sosyal ve manevi unsurlar arasinda ise:
* Kisiye gorev ve sorumluluk verilmesini,
« Iste yiikselme imkanlarin,

* Kendini gelistirebilme olanaklarini,

* Bagsarma arzusunu,



« Insana duyulan giiveni,

* Yardimlasma ve takim ruhunu,

* Oturmus bir sirket kiiltiir{inti,

« Is ahlakim sayabiliriz.

Ise yerlestirirken insanlarin bu iki gruptan hangisini daha ¢ok tercih ettiklerini 6grenmek 6nemlidir.
Bazi insanlar maas, iicret, is saatleri ve calisma kosullar1 gibi hijyen faktorlerle ilgilenirken, bazilari
da kendilerine verilen yetki ve sorumluluk, giiven, dostluk ve kendini gésterme gibi sosyal faktorlerle
giidiilenir.

Firmalar calisanlarin bu tiir kisilik 6zelliklerini bilirlerse, onlar1 nasil motive edebileceklerinin
yolunu daha kolay bulabilirler.

Kisisel olarak yaptigim arastirmalara gore, hijyen faktdrlere agirlik verenler genelde sosyal
faktorlere oncelik veren calisanlara duygusal saldirida bulunmaktadirlar. Ikinci grupta bulunan
kisilerin duygusal zeka diizeyleri daha yiiksektir. Maas ve licretlerden cok, giivenilir, saygin ve sicak
bir ortam aramaktadirlar. Bu hususlar temin edildiginde, motivasyonlar1 artar. Ancak duyarsiz,
ilgisiz, kaba saba yaklasimlar bu yapidaki insanlar1 cok cabuk isten sogutur. Duyarsiz ve bencil
tutumlar devam ettirilirse, potansiyel birer mobbing magduru olmaya adaydirlar.

Atalarimiz “Goéniilsiiz pisen as, ya karin agriir ya bas” demisler. Isyerinde calisanlari kendi
istekleri dogrultusunda ve 6zgiir bir ortamda calismaya ikna etmek yoneticilerin basta gelen gorevleri
arasindadir. Baski ve yildirma politikalariyla katiyen motivasyon elde edilemez. Hepimiz iyi biliriz
ki, “Aklim ve gonliinii ise katan insanlarin tiriinleri, yani aldiklar1 sonuclar ¢ok verimli olmaktadir.”
Motivasyon konusunda baslica sorun, kisinin aklim ve gonliinii isine katarak calismasini temin
edebilmektir.

Bazi yoneticiler “motivasyonu emen” bir tutum izlemekten adeta bir zevk almaktadirlar. Calisamn
motivasyonunu desteklemek bir yana, bilakis calisma istegini koreltirler. Bunu da cogunlukla
insanlarin onurlarim kirarak, onlara kendilerini degersiz hissettirerek yaparlar. Motivasyon emen
yoneticiler potansiyel bir duygusal tacizci olmaya adaydirlar. Insanlar1 kiseye sikistirmaktan biiyiik
bir zevk alirlar. Herkesin huzurunda ¢aligsanlarin kisilik ve onurlariyla oynayabilirler:

“Betil Hamm su kosedeki nedir?”

“Cop kutusu, Hikmet Bey.”

“Bu ¢op kutusu ne ise yarar Betiil Hamm?” (Sorgulama ve duygusal saldir1 baglamistir.)

“Copleri koymak icindir efendim.” (“Amma adam ha! Beni koseye sikistirmak icin elinden gelen
her seyi yapiyor.”)

“Peki, masamzin iistiindeki kesik kagitlar ne boyle? Bir kismu da yerlerde...”

“Calistyordum efendim. Az sonra toplayacaktim. Ama siz geldiniz...”

Motivasyon emen yoneticiler buna benzer tavirlar sergileyerek, is arkadaslarim ezmek, yildirmak
isterler. Isteklerini hep bdyle bir “azarlama” ve aba altindan sopa gosterme psikolojisi icinde
yiriitiirler. Karsidaki insanlara yol gostermeleri gerekirken, onlari bir rakip olarak goriip ezmeye
yeltenirler.

Bazi yoneticiler ise tamamen tepkisiz kalmay1 tercih ederler. Ne yaparsaniz yapin, ne kadar ¢aba
sarf ederseniz edin, ne bir tegekkiir ne de bir 6vgii almay1 basarabilirsiniz.

Bu tutumlar icinizden gelen calisma sevk ve arzusunu iyice kirabilir. Calisamn motivasyonunu



kirmak isteyen yoneticilerin tutumlarina birkag ornek:

 Cok acil diyerek sizi gece giindiiz calistirirlar, sonra da daha sonra bakarim diyerek raporu sumen
alt1 ederler.

» Biitiin giin es dostla cay icip oyalandiklar1 halde mesai bitimine 15 dakika kala sizi toplantiya
cagirirlar. Aslinda konunun hi¢ de 6nemi yoktur.

« Iceriden hi¢ kimseyi yiikseltmemek icin, hep disaridan yoneticiler alirlar.
» Sizin fikirlerinizi kendi fikirleri gibi anlatir ve bundan hi¢ rahatsizlik duymazlar.

« Size hicbir gorev tamimu vermeden, hedef koymadan performansinizi elestirirler. Hem de, bunu
herkesin huzurunda yaparlar.

* Calisanlarin 6zel giinlerinde, bir kere bile olsun hos bir siirpriz yapmay1 bagaramazlar.

« Sizi dinler gibi yaparken, az 6nce anlati@imz seyi tekrar sorabilirler.

* Pek cok kisinin hal ve hatirim sorduklar: halde, sizi gérmezden gelip es gecebilirler.

 Fikirlerinizi defalarca yazili ve so6zlii olarak ilettiginiz halde, hicbirisini uygulamaz, kendi
bildiklerini okumaktan geri durmazlar.

* Hatalar1 cezalandirmak i¢in firsat kollarlar.

* Bildiklerini hep kendilerine saklarlar.

Isyerinizde bu ve benzeri davramslar sergileyen bir sefiniz veya miidiiriiniiz varsa bu tiir duygusal
tacizler bir miiddet sonra mobbing sendromuna doniisebilir.

Bu tiir yoneticilerin calismalar1 belli bir maksat dogrultusunda toparlamalar1 beklenemez. Var olan
motivasyonu da yok ederler. Calisma, giiven ve dayamsma arzusu gittikce yok olur. Sizin kisiliginiz
ve emeginiz hi¢ ortada yokmus gibi davranilirsa, basari icin ugrasmamn da bir anlam kalmaz. Bazi
yoneticiler bu tiir davramslarla enerjinizi emer, ic isteginizi yani motivasyonunuzu yok ederler.

Isletmelerde Mobbinge Kars1 Motivasyon Yonetimi

Insanlar birbirinden farkli psiko-sosyal ozelliklere sahiptir. Dogalar1 ve diinyalar1 birbirinden
farklidir. Bir kisi icin para ve maddi kazammlar énemli iken, bir baska kisi i¢in kendisine verilen
deger ve duyulan giiven daha énemlidir. Yenilik ve yaraticilik olanaklari, arkadaslik-dostluk iliskileri
ve yoneticilerle saglam iletisim kurabilme, bircok calisan i¢in vazgecilmez hususlardir.

Isyerinde personelin duygusal acidan ve moral yoniinden saglikli bir ortam icinde bulunmalarim
basarabilmek icin, yoneticilerin hatirinda bulunmasi gereken birkac 6nemli nokta vardir:

» Calisanlarin yonetime katilimimi saglayin: Calisanlar organizasyonlarda karar alma siirecine
katilirlarsa, isletmeyi kendi isleri gibi goriir ve mutlu olurlar.

* Yetki ve sorumluluklar1 devretmeyi bilin: Yetki ve sorumluluk devredildiginde caliganlar
basarida pay sahibi olduklarim bilirler. Giivenleri gelisir; basarisizlik durumunda da, kendilerini
sorumlu tutarlar.

* Tath bir rekabet ortam saglayin: Yiikselmeyi ve basariy1 destekleyici, sert ve yipratici olmayan
bir rekabet ortamu insanlari tiretmeye ve yenilige sevk etmektedir.

« Insan odakli bir iletisim gelistirin: Insan odakli iletisim, emir-komuta zincirinin 6tesinde bir
seydir. Yoneticilerin calisanlarla birebir ilgilenmeleri, samimi ve icten bir tutum sergilemeleri,
bilinenlerin paylasilmasi, sorun ¢6zme konusunda gosterilen destek yiiksek bir motivasyon elde
edilmesini saglayabilir.



e Calisma hayatimn kalitesini artirin: Calisma kosullarimn saghikli ve emniyetli olusu, sosyal
imkanlarin yeterli olmasi, kiiltiir-sanat ve spor faaliyetlerine yer verilmesi gibi unsurlarin calisanin is
yapma hevesini artirmasi beklenebilir.

» Takdir ve 6diill sistemini devreye sokun: Calisanlara yiiksek {icret vermek, tek basina yeterli
degildir. Yapilan islerin takdir edilmesi, maddi odiillerin adilane bicimde dagitilmasi is verimliligi
ve is basarisim artirici unsurlar arasindadir.

« Kariyer gelistirme ve egitim firsatlar1 saglayin: Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri, kuruma
bagliliklarim artiracaktir. Yurt disi kurslari, firma ici egitimler, yiiksek lisans ve yabanci dil 6grenme
konusunda yaratilan firsatlar motivasyonu olumlu etkilemektedir.

Mobbing ve Demotivasyon

Demotivasyon bir igsyerinde motivasyonun bulunmamasi demektir. Motivasyon yoklugunun baslica
nedenleri isletmelerde bas gosteren, psikolojik teror, duygusal saldinlar, monotonluk ve is
tatminsizligidir. Calisanlarin siirekli aym isi yapmalar1 sonucu ortaya ¢ikan bitkinlik ve bezginlik
hissi is yapma hevesini kirmaktadir. Bu sorunun ortadan kaldirilmasi icin alinabilecek onlemlerin
bazilar1 sunlardir:

Is genisletme: Calisanlara yeni sorumluluklar vermek suretiyle yaptiklar: isin alamm genisletmek
monotonlugu ve bezginligi kirmaktadir.

Is degistirme: Bir insamin sabahtan aksama kadar siirekli aym isi yapmasi cok yipraticidir.
Sozgelimi bir siipermarketin kasasinda sabahtan aksama kadar calisan bir insan bir miiddet sonra
robotlasmakta, ilgi ve konsantrasyonunu kaybetmekte, bu durum, tutum ve davramslarina olumsuz
olarak yansimaktadir. Bu monotonlugu kirmanin yolu, ¢alisanlar: rotasyona tabi tutmak, bir bagka giin
de reyonlarda calistirabilmektir.

Is zenginlestirme: islerin daha etkin yiiriitilebilmesi icin, calisanlara kendi caplarinda planlama,
karar verme ve bir takim olusturabilme yetkilerinin verilmesi gerekir. Bu sekilde, calisma ortamu
daha cazip bir hale getirilebilmektedir.

Spor,; kiiltiir ve sanat aktiviteleri: Firma kiiltiiriiniin 6nemli bilesenlerinden birisi kiiltiir, sanat ve
spor alanlarina gosterilen ilgidir. Firma gecelerinin diizenlenmesi, anma giinleri, kutlamalar, sportif
faaliyetler takim ruhunu canlandirir, dayanisma ve giiven ortamim artirir.

Ideal bir isyeri kiiltiirii olusturmak icin, ideal kosullar1 da temin etmek gerekir. Motivasyonu
yonetmek, ise karsi duyulan isteksizligi ortadan kaldirabilmek demektir. Bir kismum siralamaya
calisngimiz bu tiir uygulamalar mobbingin ortaya cikisini da engelleyecektir.

Isyerlerinde En Cok Uygulanan On Yildirma Davranisi

ABD’de isyerlerindeki yildirma eylemlerine karsi 1998 Ocak ayinda internet {iizerinde bir
kampanya baslatilmistir. 1998 Kasim ayinda ise bu eylemlere yonelik savunma, arastirma ve egitim
hizmetlerini kir amaci olmaksizin verebilmek icin bir orgiit etrafinda toplamlmustr. internet
sitesinde, onur kirici oldugu diisiiniilen yi1ldirma olaylariyla karsilasan insanlarin binlercesine, bu
konudaki suskunluklarim bozacak tavsiyelerde bulunulmustur. Bu kapsamda yapilan arastirma

sonuclarina gore, isyerlerinde en cok uygulanan on yildirma davramsi saptanmistir (Namie - Namie,
2000:18).



1- Yapilan yanlishiklardan sorumlu tutulma

2- Kisiye mantiksiz gorevle r verilmesi

3- Yeteneginin elegtirilmesi

4- Birbiriyle celigkili kurallara itaat ettirilme
5- Gorevin kaybettirilecegine iliskin tehditler
6- Kiictik digtirilme ve hakarete ugrama

7- Basarinin oldugundan az gosterilmesi

8- Isten cikarilma (ayagin kaydirilmasi)

9- Bagirilma

10- Serefin lekelenmesi

Dérdiincii Boliim / DUYGUSAL LINC MOBBINGIN EVRELERI

“Hayat1 yasamanin iki yolu vardir: Birisi,
hi¢bir seyin mucize olmadigim diistinmek,
digeri her seyin mucize oldugunu diistinmek.”
Albert Einstein

Mobbing duragan bir siirec degil, siirekli gelisen bir olaydir. Mobbingin gelisim evreleri iilkelerin
kiiltiirel farkliliklarina gére degisiklikler arz etmektedir. isyerinde mobbing kavramim formiile eden
kisi olarak kabul edilen Leymann’a gore dort ayr1 evreden séz edilebilir. Ancak, Leymann’in modeli
Kuzey Avrupa iilkelerine uymaktadir. Biz burada italyan modelini anlatmayi tercih edecegiz. Ciinkii
Akdeniz kiiltiirleri arasinda benzerlikler vardir: Anlatacagimiz model “Italyan-Ege” modeli olarak
biliniyor. Bu modelin alti asamasi vardir.

Sifir Mobbing Durumu

Sifir mobbing durumu, hemen her firmada gozlemlenebilen giinliikk ve dogal is yasantisim
yansitmaktadir:

» Normal ve anlasilabilir bir psikolojik catisma gortilebilir.

* Genelde herkes herkese karsidir. Olaylar bir sahsa indirgenmemistir.

» Kiiciik goriis ayriliklari, tartismalar, hafif suglamalar vardir.

» Bu safhada birilerinin ruhsal ve psikolojik yapisim tahrip etmekten cok, {istiin gériinme cabasi
hakimdir.

Sifir catisma durumunu bir érnekle agiklayalim:

Bir bilgisayar yazalim firmasim ele alalim. Firmada isin vaktinde bitirilmesi esastr. Isin ¢ok uzun
siireli olusu tiim calisanlar {izerinde stres yaratmaktadir. Ayrica isi vaktinde bitirenler ikramiye veya
prim almaktadirlar. Herkes kendi isiyle mesguldiir. Yardimlagma hi¢ yok gibidir. Béyle bir ortamda,
cok yiiksek bir rekabet olmas1 kacimlmazdir. isi vaktinde bitiremeyenler énemli riskler almaktadirlar.
Firmada dogal olarak personel arasi iliskiler zayif ve soguk, iletisim ise zorunlu nezaket kurallarimn
uygulanmasi kadardir.



1. Asama: Niyetlenmis Catisma Durumu

Bu asamada kurban belirlenmis ve kendisine dogru bir yonelim olmustur. Amag tiste cikmak degil,
rakibi koreltmek ve yildirmaktir. Tartismalar is boyutundan cikarak 6zel meselelere tasinmustir.
Yukaridaki 6rnegimizde bir maas bordrosu programi hazirlayan ve isi zamaninda bitirerek teslim
eden “Erkan” adli gen¢ bir program yapimcisini ele alalim. Erkan basarisindan dolay yiikliice bir
prim almistir. Bu olay arkadaslar1 arasinda kiskanclik yaratmis, kendilerini topun agzinda
hissetmelerine yol acmustr. Erkan’1 izole etmeye ve onunla su sekilde alay etmeye baslamuglardir.
“Iste kahramammuz geliyor. Hey be aslamm! Helal sana... Biz kim, sen kim? Sen bizlerle oturup
kalkacak adam musin? Herhalde basin goklere degmistir!”

2. Asama: Mobbingin Baslama Asamasi

Bu asamada heniiz asir1 psikosomatik rahatsizliklar goriilmez. Ama kurban kendisine ne olup
bittigini ve is arkadaglarimn degisik davramslarimn nedenlerini merak etmeye ve sasirmaya
baglamuisar. Ornegin, Erkan arkadaslar tarafindan “firsatci, bencil, cikarcr” gibi kotii adlarla
cagirilmaktadir. Adeta bir giinah kecisine doniistiiriilmek istenmektedir. Mesela, herhangi bir is
geciktiginde, “Bundan kendisi sorumlu, ciinkii her seyi tek basina yapmak istiyor.” “Bu konuda bize
hicbir sey sOylemedi, bizim haberimiz yok, kendisi herkesten istiin olmak hevesinde...” gibi
suclamalarla karsilasacaktir. Erkan ise, biitiin bu olup bitene bir tiirlii akil erdirememekte ve
kendisine ne olup bittigini diisiinmektedir.

3. Asama: ilk Psikosomatik Rahatsizhklarin Goriilmesi

Kurban, istahsizlik veya yalmz kaldiginda asir1 istah gibi bazi saglik problemlerinin oldugunu fark
eder. Isyerine, kendisine ve arkadaslarina olan giivenini yavas yavas kaybetmektedir. Uykulari
bozulmustur. Hazimsizlik problemleri bas gostermistir. Kabuslarla uykulari bélinmektedir. Ise
ayaklarim siiriiyerek gitmektedir. Durumu diizeltemeyecegini gordiikce psikolojik yapisi daha da
bozulmaktadir.

4. Asama: Yonetimin Hatah Tutumu ve Mobbingi Gormezden Gelmesi

Bu asamada mobbing iyice giin yiizine cikms ve uluorta islenmeye baglanmstir. Insan kaynaklar:
yonetimi de kurbamin aleyhinde tavir almuistir. Performans degerlendirmeleri adilane
yapilmamaktadir. Bu durum kurbam hasta etmistir. Yildirma belirtileri, ise ge¢ gelme ve artan
viziteler olarak ortaya ¢ikmusar. Ornegimizdeki Erkan Bey, birkac defa doktora ¢ikmus, birkag giin de
istirahat almistir. Dondiigiinde islerin iyiye gidebilecegini ummaktadir. Ne var ki, her sey daha da
kotiiye gitmis, arkadaslar kendisine hasta oldugu siire i¢inde yapilmayan isleri de yitkmiglardir. Erkan
dayanmaya calismaktadir. Uyku diizeni daha da bozulmustur. Depresyonu derinlesmektedir. Ise
vaktinde gelememektedir. Personel dairesinden uyar:1 yazilari almaya baslamistr. Disiplin cezalar
mobbinge yol acan sahislar: degil, hep kendisini bulmaktadir. Durum iyice karmasik bir hal almstir.



5. Asama: Kurbanin Psikolojik ve Fiziksel Saghgimnin Kotiilesmesi

Bu safhada tam anlammyla bir depresyon yasanmaktadir. Terapist nezaretinde ilaclarla tedaviye
baslanmistir. Ancak, bu tedaviler gecici rahatlamalara yol a¢gmakta, durumun diizelmesi bir tarafa,
isler daha da kotiiye gitmektedir.

Idarenin basiretsizligi kasitli olmayabilir. Mobbing olayimn ashim, kaynaklarimi, tiirlerini ve
belirtilerini kavrayamamaktan kaynaklanan bir durum s6éz konusu olabilir. Alinan 6énlemler, bir fayda
saglamadigl gibi, kurbamn durumunu daha da kétiilestirebilir. Boyle bir durum karsisinda kurban
herkesi ve her seyi kendisinin karsisinda bulur ve olaylarin kaynagimn kendisi olabilecegini
diisiinmeye; adaletsizlik, kotiiliik ve kirlilikle dolu bir diinyada yasadigim kurgulamaya baslar.

Olayimizin kahramam Erkan, aritk hi¢ uyumamakta ve ila¢ kullanmadan edememektedir. Simdi,
iyiden iyiye bu zalim diinyada her seyin kendisine karsi oldugunu disiinmeye baglamstir.
Arkadaglari, patronlar, yonetim, hatta miisteriler ve yakin arkadaslar bile...Yillardir hizmet ettigi
kurum, kendisine hig¢bir sekilde yardimci olmamakta, Erkan stirekli azarlamakta, horlanmakta, hatta
cezalar almaktadir.

6. Asama: Isten Ayrilma

Bu evre mobbingin en son safhasidir. Isten ayrilma, kurbamn kovulmasi, istifa etmesi veya
ettirilmesi, erken emeklilige zorlanmasi ya da daha bilyiikk travmatik olaylarla sonuglanabilir.
Kurbanin intihar etmesi ya da tacizciye saldirmasi ve hatta onu 6ldiirmesi, isyerini atese vermesi
gibi... Asir1 baskici ortam, kisiyi icinde bulundugu caresiz durumdan cikabilmesi i¢in bir ¢ikis yolu
aramaya zorlar. Bu siddetli durum, kendiliginden ortaya ¢cikmamistir. Asama asama olaylar birbirini
tetiklemis ve bu en son ve en dramatik safthaya gelinmistir.

Artik bu asamada kurbanimiz Erkan, en azindan bir istifa durumuyla karsi karsiyadir. Kendisi ile
ilgili kot bir referans olustugundan, bundan sonraki is hayati da tehlikeye girmistir. Ayrica, girdigi
korkung ve sonsuz depresyon tiinelinden bir an ©once kurtulmali ve kendine giivenini yeniden
kazanmalidir. Biitiin bunlar icin anlayigsh bir aileye, iyi arkadaslara, giiclii bir mali destege ihtiyaci
olacakur.

Catisma Durumunda Mobbing Asamalari Semasi



Catisma Durumunda Mobbing Asamalari $emasi

CATISMANIN ILK BELIRTILERI
CATISMANIN COZMLENMEYISI
MOBBING’IN BASLAMASI (ruhsal ve fiziksel saglik etkilenir)
MOBBING’IN SIDDETLENMESI (performansin diismesi)
MOBBING'IN [YICEYOGUNLASMASI (istirahat, rapor, ise ge¢ kalma)
YOGUN MOBBING’IN DEVAMI (hastalik isin 6niine geger)
HASTALIK-ISTIFA-KOVULMA vs...

Yukaridaki semada mobbing siirecinin nasil adim adim harekete gectigini goriiyoruz. Basit
anlasmazliklar1 c¢oziimlemeye yonelik bir istek olmazsa, mobbing kiskirtilmis olur. Kurban ¢6ziim
aramaya cabaladikca, tacizci sorunu kilitlemeye calisir. Karsilikli suclamalar durumu koriikler ve bu
durum icinden ¢ikilmaz bir hal alir.

Niikhet Hanim’mn Yasadiklan

Niikhet Hamm bir egitim kurumunda yaklasik 18 yildir miidiir yardimciligi yapmaktadir. Meslek
hayati basarilarla doludur. Miidiirlerinin ciddi bir hastaligi nedeniyle okula yeni bir miidiir atanir.
Yeni miidiir, Niikkhet Hamm’dan daha deneyimsiz biridir. Yapilan toplantilara Niikhet Hamm’1
cagirmamakta ve sonuclarla ilgili olarak kendisine bilgi vermemektedir. Oysa, Niikhet Hamm’dan
daha gen¢c ve deneyimsiz olan diger yardimci diizenli olarak toplantilara katilmaktadir. Niikhet
Hanim, alinan kararlar1 ¢ogu zaman oldu bitti seklinde ve yazili talimatlar halinde masasinin iizerinde
bulmaktadir. Kendisini giivensiz, simirlanmis, asagilanms, mesleki ve kisisel itibar1 zedelenmisg
hissetmektedir. Uykular1 ka¢makta, giderek daha c¢ok tedirgin olmakta ve bu durum 6grenci ve
velilerle olan iletisimine olumsuz bicimde yansimaktadir.

Bir giin, miidiirle konusmak istemis ama miidiir isini bahane ederek buna yaklasmamus, 1srar edince
de kendisini eski kafali bir yonetici ve yeniliklerle bas edemeyen bir kisi olarak tammlamustr.
Niikhet Hamm’in dili tutulmus, gézleri yasarmus, aglamamak icin kendisini zor tutmustur.

Cifte Mobbing Nedir?

Mobbing kurbam, is yasantisinda karsilasti@l psikolojik terér olayim evine tasidiginda egsler,
cocuklar, anne ve babalar da bundan olumsuz etkilenecektir. Stres, dolayli olarak onlara da
tasinacaktir. Ailelerin cabalar da ise yaramadiginda, bu kez onlar da bir nevi caresizlik, timitsizlik
ve tiikenmiglik yasayacak ve kriz tiim aile bireylerini bir sekilde yakalamis olacaktir. Aile bireyleri
bir siinger misali krizi belli 6l¢iide 6ziimleyebilecek, ancak bu siinger okyanusun icinde zaten



tamamen dolmus oldugundan, hi¢bir sikintiy1 kaldiramayacak bir duruma gelecektir. Bu sekilde aile
bireyleri de mobbing sendromuna yakalanmis olacak ve bu hastalik ailenin birlik ve biitiinliigtinii dahi
tehlikeye atabilecektir. Calismalarim stiresince isyerindeki asiri taciz nedeniyle parcalanmis ve ruh
saghgim kaybetmis ailelerle cok karsilasnm. iste boyle iki tarafli yildirma hareketine cifte mobbing
diyoruz.

Bu tiir mobbinge cifte mobbing denmesinin nedeni aile fertlerine de sirayet edebilme 6zelligidir.
(Calisan eslerden birisi igyerinde baski altindayken aile bireyleri, cocuklar, esler, kardesler, anne ve
baba da aile icinde ayni sikintilarla karsilagsmakta, sorunlar ¢cogunlukla is yasantisindan aile ortamina
tasinmakta ve cift yonlii bir saldir1 niteligini kazanmaktadir. Bu ¢ok tehlikeli bir durumdur.

Onceden Planlanmis Mobbing Nedir?

Ustlerin, amirlerin ve patronlarin istekleri ve planlar1 dogrultusunda uygulanan bir mobbing tiirii
daha vardir ki, biz buna 6nceden planlanms mobbing diyoruz.

Giiniimiizde durup dururken bir insam isten ¢ikartmak hi¢ de kolay degildir. Is kanunlar, isci
haklari, sendikalar isverenlerin karsisina dikilmektedir. Ancak ekonomik kriz zamanlarinda firmalar
kiiciilme politikalar1 uygular, béyle durumlarda kisiyi, kendi rizasi ile isten ayrilmaya zorlamak icin
planli bir lin¢ hareketi baslatirlar. Bu, kurum stratejisinin bir parcasi olarak uygulanmaktadir.
Isletmeler bu konuda yasal simrlar1 zorlayip acimasiz tavirlar sergileyebilirler.

Hatta bazi durumlarda firmalar kurbanlarimi diger calisanlarin gozii oniinde suclayan ve kiiciik
diistiren tuzaklara bile basvurabilmektedir. Soyle ki;

* Yapilacak islerle ilgili tarihler kasten yanlis verilmekte, talimatlar kurbana eksik iletilmektedir.
Boylece kurbamn hata yapmasi saglanmaktadir.

* Hatal1 emirler verilmekte, yanlis fakslar cekilmekte ve alt1 ilgili sahis tarafindan imzalanmamakta,
yanlis bilgi ve talimatlar verilmektedir.

» Hedefteki kimselerle ilgili her tiirlii kotii davramsa, catismalara goz yumulmakta, bu kisilerle iyi
iligki kurmak isteyenler de hedef haline gelebilmektedir.

Bu gibi insanlik dis1 tuzaklar sonunda kurban, firmaya ¢ok biiyiik zararlar vermis oldugu iddiasiyla
suclanmakta ve amnda isten atilmaktadir. Bu tiir planli ve kasith mobbing tiirtinii ispat etmek de olas1
degildir. Artk olan olmugtur. Minareyi calan kilifim hazirladig) icin, kurbamn yapabilecegi hicbir
sey kalmamustir. Cektigi sikinti, caresizlik ve hayal kirikliklarimn disinda... Kasitli ve planli mobbing
yasayan insanlarin topluma, devlete, insanliga ve adalete olan inanclar1 derin bir bicimde sarsilmakta
ve kisinin vicdamnda onarillmaz yaralar agilmaktadir. Kanaatimizce 6nceden planlanmigs mobbing,
insan haklarina ve insanlik onuruna yapilmis ¢ok biiyiik bir saldiridir. Agir bicimde cezalandirilmali
ve bu tiir etik dis1 ihlallerde bulunan kurum ve isletmeler sektérden men edilebilmelidir.

Mobbingin Yol Ac¢tig1 Psikolojik-Ekonomik Maliyetler

Isyerlerinde psikolojik saldirilarin bireyler, aileler ve kuruluslar acisindan topluma maliyeti
oldukca yiiksek boyutlardadir.

Bireysel maliyet: Mobbing saldirilarimn, stres, duygusal rahatsizliklar, kazalar, sakatliklar, tecrit
duygusu, ayrilik acilari, kimlik kaybi, intihar ve cinayetler yoluyla ferde yiikledigi psikolojik



maliyetler, cogu zaman dayamlmasi zor boyutlara ulagsmaktadir.

Psikolojik maliyetlere, ila¢ tedavileri, terapiler, doktor masraflari, hastane masraflari, sigorta
primleri, avukat ticretleri, issizlik, is arama ve tasinma gibi parasal maliyetler de eklenince, isin
gercek ekonomik boyutlarim kestirmek epeyce zorlagsmaktadir.

Ailelere cikanlan maliyet: Aileler de fertler gibi hem psikolojik, hem de ekonomik acidan yiiksek
maliyetlerle karsi karsiya kalmaktadir. Caresizlik, ayriliklar, bosanmalar, catismalar, ¢ocuklarin
yasadiklar1 olumsuzluklar aileler iizerinde katlamlmasi gii¢ baskilar olusturmaktadir.

Ayrica, ailenin gelir kayiplari, bosanma masraflari, terapi ve tasinma gibi masraflar yasanan
psikolojik acilara tuz biber olmaktadir.

Kuruluslara yiiklenen maliyetler: Kuruluslarin biinyesinde olusan anlasmazliklar, sirket kiiltiiriine
verilen zararlar, stres, diisiik moral ve tretkenligin simrlanmasi gibi hususlar 6rgiitlerin yi1ldirma
davramslarindan ne kadar genis capta etkilendiklerini géstermektedir.

Konuyu orgiitlerin ekonomik kayiplari noktasinda ele alirsak, aym sekilde {iziicii tablolarla
karsilasiriz. Hastalik izinlerinin artmasi, personel hareketlerinde izlenen hizli artis, verim diisiikl ig,
odenen tazminatlar, issizlik maliyetleri, dava masraflari, erken emeklilikler, artan personel
maliyetleri gibi hususlar kuruluslarin 6demek zorunda oldugu faturanin maliyetini katlamaktadir.

Toplumsal maliyet: Orgiitsel yilldirma hareketlerinin hi¢ siiphesiz toplumumuza yiikledigi
faturalarin bedeli de oldukca agirdir. Her seyden once, toplum icinde mutsuz bireylerin sayisi
artmakta; kayitsizlik, issizlik, intihar egilimi aile ve toplum icindeki huzuru tehdit etmektedir. Ayrica,
hepimizin vergilerinden 6denen saglik masraflari, vergi kayiplari, sosyal yardim kuruluglarina talebin
artmasi, zihinsel saglik sorunlarindaki artis ve nihayet malulen emeklilik istekleri toplumumuzu
onemli diizeyde etkilemektedir.

Mobbingin 6nlenmesinde, egitim kurumlari, bakanliklar ve medya cok onemli roller oynayabilir.
Isletmelerimiz konuyla ilgili arastirmalara destek olabilecekleri gibi, biinyelerinde yiiriitecekleri
egitim ve bilinclenme faaliyetleri ile mobbing saldirilarinin daha iyi tamnmasina yardimci
olabilirler.

Mobbingin Sonuclan

Mobbing, yani isyerinde uygulanan psikolojik teroér ve yildirma olayr tam anlamyla zararli ve sug
tegkil eden, insanlik dis1 bir davramstir. Mobbingin sonu¢larim baslica iki noktadan ele almak
istiyoruz: Kurban ve isveren agisindan...

Mobbing kurbam her seyden énce psikolojik ve fiziksel acidan sagh@im kaybetmektedir. Orgiitsel
yildirma; sinir bozukluklarina, terlemeye, nefes zorluklarina, i¢ daralmasina, gastrit ve sindirim
sistemi bozukluklarina yol a¢maktadir Uykusuzluk, kabus gérme, sik stk uyanma, gorme
bozukluklan, hafiza ve konsantrasyon kayiplann ve nihayet bayilmalar sikca goriilebilen
durumlardandir. Ayrica, biitiin bunlarin tedavisi i¢in harcanan yiiksek meblaglar, bunun yaninda is ve
liretim kayiplari, ailenin ve yakin cevrenin iizerine yiikklenen agir stres durumu, arkadaslarin,
meslektaslarin ve hatta aile bireylerinin birer birer kaybedilmesi ihtimali mobbingin ac1 sonuclari
arasinda sayillmahdir.

Firmalar acisindan da, isyeri sendromunun onulmaz o6lgiideki zararlarim hesaba katmak
durumundayiz. Eger bir isveren mobbingin gercek zararlarim ve firmaya yiiklenen yiiksek maliyetini



bilse, bu sendroma kars1 bilin¢li ve kararh bir bicimde miicadele etme konusunda hicbir tereddiit
gostermez.. Ne yazik ki, mobbingle ilgili bilinclenme siirecinde iilkemiz Isve¢, Almanya, Amerika ve
Italya gibi iilkelerle karsilastirildifinda cok gerilerde kalmustr.

Italya Mobbinge Karsi Dayamsma Dernegi Baskamnin www.cesil.com’da yayinlanan arastirmasina
gore, bir firmada mobbing terériine maruz kalmig iki kurbamn alti ay iginde is verimleri ortalama
olarak %50 oraminda diigsmiistiir. Bu diisiis saglik giderlerini icermemektedir. Kurbanlardan birisi 8,
digeri de 10 hafta siire ile isten uzak kalmus, firmamn {iretim kapasitesi %5 oraninda azalmustir.
Kurbanlarin firma ile ilgili kotii izlenimlerini disarida anlatmalari nedeniyle yasanan itibar ve imaj
kayb1 da ayrica diigiinilmesi gereken ¢ok 6nemli bir konudur. Burada sosyal giivenlik kurumlarimn
ekonomik kayiplarimi da hesaba katmak gerekir. Bu kurumlar vergi miikelleflerinin, yani hepimizin

zorlukla 6dedigi vergi ve kesintilerle ayakta durmaktadir.

Kurbanlarin yasadiklar1 travma sonucu tekrar eski sagliklarina kavusmalari ve yeni istihdam
alanlar1 bulabilmeleri de oldukca zor goriinmektedir. Biitiin bu olaylardan sonra muhtemelen kurban
ya kendi istegiyle, ya da malulen emekli olma yolunu secer. Biiyiikk bir olasilikla da 30’1u-40’l1
yaslarda, yani en verimli oldugu donemde is hayatina veda eder. Ailesine ve topluma yeni yiiksek
maliyetlere yol acmak iizere erken emekli olan mobbing kurbam emsallerine gére 10-20 y1l daha uzun
siire emekli maas1 almaya devam eder. Bu da, milyarlarca liralik bir kayip demektir.

Isin bagka sosyal boyutlar1 da vardir: Ac1 amlarla is hayati sona eren kisi, hastanelere ve doktorlara
tasinarak, mutlu bir emeklilik hayat yasamayacak, kotii amlar kendisine ve esine asla rahat
vermeyecektir. Kisinin 6zgliveni kaybolacak, psikolojik ve cinsel yasam a¢isindan da baz zorluklarla
karsilagsabilecektir. Aile kavgalar siddetlenebilecek, sigara-alkol ve belki de uyusturucu aliskanlig
ortaya cikabilecektir. Sonugta, bosanma ve eslerarasi siddet kullammu dahi s6z konusu olabilir.

Size Mobbing Uygulaniyor mu?

Asagidaki testi cevaplandirin. Sorulara evet / haywr seklinde cevaplar verin. 2-4-6-8-10-12-13.
sorular ikiser puan, digerleri birer puan iizerinden degerlendirilecek. Eger 15 puamn iizerine
ciknmssamz, size mobbing uygulaniyor demektir.



Evet
Hayir

1. Yaptigim isler stirekli elegtiriliyor.

2. Sanki yokmusum gibi davraniliyor.

3. Sik sik soziim kesiliyor.

4. Uluorta azarlaniyorum.

5. Ozel yasantim elestiriliyor.

6. letisimim, viicut dili yoluyla reddediliyor.

7. Psikolojik yardim almam gerektigi ima ediliyor.

8. Cabalarim ve basarilarim kiigtimseniyor.

9. Cogunlukla rutin igler yapiyorum.

10. Cogu zaman verilen igler geri aliniyor.

11. Niteliklerim disinda isler yapiyorum.

12. Is arkadaslarimdan izole edilmis durumdayim.

13. Dini ve siyasi goriislerimle alay ediliyor.

14. Aldigim kararlar siirekli sorgulaniyor.

15. Hakkimda asilsiz séylentiler ¢ikartiliyor.

Besinci Béliim / ISYERINDE DUYGUSAL LINC SENDROMU
iLE BASA CIKMA YOLLARI

“Bliylik saadetler, biiyiik acilarin yani basindadir.”

Erhan Bener

Isyerinde duygusal saldiri sendromu ile basa ¢ikabilmek icin bireysel, kurumsal ve yasal bazda
neler yapilabilecegi konusunda yarari olabilecegini diisiindiigiimiiz baz1 6nerileri siralamak istiyoruz.

Alnacak onlemler kisinin karakteri, yasi, egitimi ve mensup oldugu milliyet ve kiiltiirel gruba gore
degisiklik arz edebilir. Ancak, yine de baz1 ortak paydalarda bulugsmak miimkiindir.

A. BIREYSEL OLARAK ALINABILECEK ONLEMLER



Herhangi bir isyerinde fiziksel ve zihinsel bir saldir1 ile karsilasan cogu insan derin bir hayal
kirnkhigr ve liziintii yagamaktadir. Bu insanlar, adeta kendi benliklerinin ve yasam kaynaklarinin
Oltimiine taniklik ederler.

Mobbing siirecinde erkekler ve kadinlar reaksiyonlarim farkli bicimde gosterirler. Kadinlar
konusarak, aglayarak ve yazarak, erkekler ise ofke, siddet, bagirip cagirma ve zaman zaman
saldirganhk yoluyla tepkilerini aciga vurur. Bazen magdurlarin asir1 hiddet ve ofke icinde
hickiriklara bogulduguy, sinirlerinin tam anlamiyla bosaldigi durumlar da gozlemlenebilir. Mobbing
yasayan kisilerin endise, iiziintii ve moral cokiintiisii icinde olmalar1 dogaldir. Ancak, mobbing
kurbanlari tiim hayatlarim bu sekilde siirdiiremezler.

Orgiitsel y1ldirma siirecinde ayakta kalabilmek igin her seyden 6nce yiiksek diizeyde biling gelisimi
saglanmali ve bu yolla kisinin kendisine olan giiveni ayakta tutulmaya calisilmalidir.

Mobbing Siirecinde Bilin¢ ve Ozgiiven Gelistirme

Mobbing magdurlar yasadiklar1 olumsuzluklar:1 kontrolsiiz tepkilerle degil, bilingli tavirlarla analiz
etmeli, ani tepkilerden cok mantikli karsiliklar vermelidirler. Bunu basarabilmek icin her seyden
once, kendi zayif ve kuvvetli yonlerini iyi tammalar1 gerekir.

Size uygulanan saldir1 derecesi ne kadar yogun olursa olsun, unutmayin ki mobbing sahip oldugunuz
secenekleri elinizden alamaz. Bilingli ve 6zgiiven sahibi insanlar hicbir zaman “kurban” roliinii
kabul etmezler. Kurban roliinii kabul ettiginizde, kendinizi gii¢siiz ve yenik diismiis hissedersiniz.

Siddet ve ani tepkiler tek seceneginiz degildir. Mobbing siirecinde erken eyleme gecebilmek,
mantikl1 ve bilingli adimlardan olusan uygun karsiliklari, giiven duygusu iginde yansitabilmek kritik
bir evredir.

Her seyden once, size tam olarak neler yapilmak istendigini ve olayin gercek mahiyetinin ne
oldugunu iyice arastirin. Yonetimin de mobbing siirecine dahil olup olmadigim anlamaya calisin.
Eger yonetim bu siirece dahil degilse, durumu 6nce size mobbing uygulayan kisi ve kisilerle konusun.
Sonu¢ alinamiyorsa, sorununuzu toplantilarda, 6nceden ele aldigimz belli bir strateji dogrultusunda
dile getirin. Yani durumu insanlarin dikkatine sunun. Sakin, kendinden emin, saldirgan olmayan ama
kararh bir ses tonu ve viicut dili kullanin. Bu sirada insanlarin tepkilerini izleyin. Sizi gozleri ve
viicut dilleri ile destekliyorlar mi? Yoksa umursamaz bir tavir igcindeler mi? Mobbing olayinin daha
sonraki siireclerini sizin ve dinleyenlerin bu kritik andaki tavir ve duruglari belirleyecektir. Eger
calisanlar soylediklerinizi dikkate almiyor ve sizi umursamyorlarsa, durumun ciddiyetini
vurgulayabilmek icin, “Insana saygis1 olmayan bir kurumda daha fazla hizmet sansimz kalmadigin,
dolayisiyla istifa emek istediginizi ve yasal haklarimzi arayacagimzi” ifade edebilirsiniz. Biitiin
bunlar1 dogru bir tavir ve tislup icinde ortaya koyabilmek, 6zgiiven ve yiiksek biling gelisimi ile
yakindan ilgilidir.

Insanlar samldigindan daha dayamklidirlar. Iskence kamplarinda, sorgu odalarinda ve esaret
durumlarinda akla hayale gelmeyecek tiirde iskence ve baskilarla karsilagan kisiler arasinda, zihinsel
ve moral acidan dayamkli olanlar ayakta kalabilmislerdirler. Daha ilk andan itibaren teslim bayragin
cekmis olanlar, mobbing kurbam olmaya adaydirlar.

Mobbing siirecinde 6zgiiveninizi kaybetmemek icin i¢sel konusmalar yapmn. Duygularimzi ifade
edin. Duygularimz1 yazarak da dile getirebilirsiniz. Yalmzhigimzi ve gercek duygularimz



kendinizden gizlemeyin. Uziintii ve kederi oldugu gibi yasamak, daha sonra huzura kavusabilmenin ilk
adimudir.

Calisma ortaminizi sevdiginiz seylerle siisleyin. Cicek yetistirin, sizin icin anlam ifade eden resim
ve esyalardan yararlanin.

Kriz, kaos ve trajediler insan hayatinin ayrilmaz birer parcasidir. Size ne olursa olsun, ne kadar ac1
ve kotii bir durumda olursamz olun, bu durumla bas edebileceginize inamn. Unutmayin, “Hayatta her
zorluk bir firsat, her firsat bir zorluk” demektir.

Ozgiiveninizi ve bilincinizi gelistirebilmek icin baz1 stratejiler gelistirin. Mobbing saldirilarina
maruz kalmis pek cok insanin, bu olaganiistii durumu asabilmek icin kullandiklar: taktik ve yontemleri
su sekilde toparlamak miimkiindir:

« Oncelikle gercekte kendilerine ne olup bittigini iyi tammladilar.

* Kolay bir kurban olmay reddettiler.

« Islerin diizelecegi konusunda iyimser diisiinceler tasidilar.

« Uziintiilerini ve yasadiklarim kendilerine itiraf etmekten kacinmadilar.
* Yeni hobi ve beceriler edindiler.

« Insanlardan ve toplumdan izole olmadilar.

* Goniilli kuruluglarda calistilar.

« Istifa, yarg1 yolu, yeni bir is gibi alternatifler iizerinde durdular.

* Hep inanch oldular.

« I¢sel konusmalarinda Yiice Yaradan’in kendilerini duydugundan emin oldular.
 Kendilerine deger veren dostlariyla birlikte oldular.

« Ofkenin ortaya ¢ikardig enerjiyi olumlu islerde kullandilar.

* Duygularim konusarak ifade ettiler.

* Resim yaptilar.

* Yaz yazdilar.



« Ise gitmeden 6nce spor yaputlar.
» Gevseme egzersizleri uyguladilar.

» Tolstoy, Dostoyevski, Gorki gibi biiyiik yazarlarin, insamn ruhi zenginliklerini ve acilara
dayaniklili@im yansitan eserlerini okudular.

* Mizahin giictinden yararlandilar.

Bilindigi gibi giilmek kalp damar sistemini genisleterek, organlara giden kan ve oksijen akimini
hizlandirir. Giilme insanin ruh saghigina ve kendini iyi hissetmesine katkida bulunur. Giilme bir tiir
icsel jogging tesiri yapmaktadir.

Mobbing kurbanlar1 bu ve benzeri faaliyetlerle, acimasiz saldirilara karsi kendi benliklerini
korudular, Ozgiivenlerini kaybetmediler. Hatta bazilar1 yasadiklar1 bu yipratici stireci, ruhsal ve
zihinsel bilin¢lenmelerini gelistirmek igin bir firsata doniistiirebildiler. Diinyay1, kendilerini ve hayati
algilama acilar1 degisti.

Doktor E. Hamim’la Birlikte Mobbing Sendromunu Yeniyoruz

Asagidaki ifadeler, Ankarali gen¢ doktor dostumun dilinden, yasadigi agir y1ldirma sendromuna 1s1k
tutuyor. Bu ac1 ve sikintili siirecte, kurdugumuz iletisim ve nacizane Oneriler sabirla meyvesini
veriyor. Karsilikli biiyiik bir huzur ve mutluluk yasiyoruz. Kendisinin gosterdigi 6zgiiven, metanet ve
irade her tiirlii takdirin {izerindedir.

Asagidaki satirlarda, yasanan mobbing evrelerini ve karsilikli yazigmalar ve bunun sonucu
gosterilen irade ve sabir 6rnegi gercek bir sertiven bulacaksimz.

Birinci Mektup
Mayis 2004
Merhaba,

Ben Ankara’da..... Hastanesinde ¢alisan bir uzman hekimim. TV8’de yayinlanan konusmanizin
bir kismini izleyebildim. Programda bahsettiginiz kavramin (mobbing), klinigimizde hiikiim siiren
siddet dolu ve yipratici ortam ile yakindan iliskili oldugunu sasirarak fark etmis bulunuyorum. Bu
stirecte, klinigimizden li¢ uzman doktor degisik zamanlarda benzer uygulamalar karsisinda ¢aresiz
kalarak tayin istemis, farkli kademelerdeki ¢ok sayida personel ise (sekreter, hizmetli, laborant,
temizlik elemant) klinik sefinin haklarinda yazdigi yazilar nedeniyle bashekimlik tarafindan baska
kliniklere yonlendirilmigtir. Son zamanlarda ise ayni uygulamalar benim tizerimde yogunlagmig
durumdadir. Klinik iist yonetimi (sef ve sef yardimcisi) politikalarini benimsemedigim igin,
yetkileri olmayan bir sekilde ama ¢ok farkli gerekgeler one stirerek ve listelik de biiytiiklerine
saygisizlik, kadirbilmezlik gibi asla hak etmedigim yakistirmalar yaparak haddimi bildirmeye ve
daha otesi gorevden ayrilmami saglamaya ¢aligsmaktadir.

Yasamakta oldugum bu c¢aresiz durumda Oonerilerinizi almak ya da belki de sadece yalniz
olmadigimi hissedebilmek amact ile size bu maili yaziyorum.

Ikinci Mektup
Temmuz 2004



Merhaba,

Ilginizden ve génderdiginiz yazidan dolay: cok tesekkiir ederim. Nefes alma ve kendi varligimi
hatirda tutma konusundaki onerilerinizi yarin sabahtan itibaren uygulamaya baslayacagim.
Klinikte gerek benim gerekse baska personelin tabi tutuldugu uygulamalar konusunda gorlistintizti
almak icin size yazacaklarim olacak. Ciinkii kafam gercekten c¢ok karisik ve kimi zaman bana
yoneltilen suclamalar acaba hakli olabilir mi diye diisiinmiiyor degilim. Bu noktada bir laborant
arkadasimin séyledigi ctimleyi de dikkat cekici buluyorum: “Bu klinikte insan kendi dogrularini
sorgulamaya, acaba yanilan ben miyim diye diistinmeye basliyor.”

Bu nedenle hem kendi i¢cimde, hem de isyerimde huzuru yakalamak i¢cin bu konu lizerinde
yapilacak ¢calismalara elimden gelen her tiirlii destegi vermeyi goniilden isterim.

Tesekkiirler...

Uciincii Mektup
Kasim 2004
Merhaba,

Oncelikle ilginizden dolay: tesekkiir etmek isterim. Galiba bir tek siz beni anladiniz. Ozellikle
son giinlerde bosuna bir ¢aba gosterdigimi diistiniiyorum. Aileme bile konudan bahsedemez oldum.
Alttan almam gerektigini, basimizdakinin amir oldugunu séyleyip duruyorlar.

Onlarin endiselerini anliyorum ama anlamak bir ise yaramiyor. Alttan alamayacagimdan ya da
boyun egersem bir daha bu boyun egisten kurtulamayacagimdan eminim. Hele ki igyerinde yasi
40’1 asmis dogentlerimizin kiiciik, ¢ok kiictik endiseler ve asla asmayr basaramadiklar: kisisel
korkular1 yiiziinden kendilerini mahkiim ettikleri ¢ikmaz icerisinde debelenislerini gordiikce
calistigim yerden ve hatta meslegimden bile uzaklasiyorum. Halleri o kadar komik ki, sadece
seften degil artik benden de korkar oldular. Bu aslinda bazen eglenceli de olmuyor degil. Sef ise
saskin. Benim gibi gen¢ bir insandan bdylesine bir tepki beklemiyordu. Asistanlari benden
uzaklastirmak, beni boltimde yalniz birakmak icin etik dis1 toplantilar yapiyor. Soyledikleri ¢ogu
zaman iftira boyutunda. Kendimi yorgun hissediyorum. Siirekli tetikte yasamaktan biktim. Hafta
sonu gazetelerin is ilanlarina bile baktigimi soylersen ayip etmis olur muyum bilmem ama éyle. Is
ariyorum yani. Clinkii goriiyorum ki burasi asla degismeyecek. Tayin istemem de imkansiz. Benim
kadrom egitim kadrosu oldugu i¢in yerinden oynamiyormus. Bilemiyorum. Bazen cesaretlenip iyi
hissediyorum kendimi bazen de simdi oldugu gibi sabah olmasin diye yalvariyorum Allah’a. Iste
boyle. Ayrica, bu konu ile (mobbing) ilgili ¢alisanlart bilgilendirmek ve bir nebze olsun korumak
icin bir dernek ya da benzeri bir kurum olusturulabilir mi diye diistinliyorum. Eger bu tarz bir
girisim olursa katilmak ve elimden geldigince katkida bulunmak isterim.

Hosca kalin

Dordiincii Mektup
Aralik 2004
Merhaba,

Mesajinizda yer verdiginiz tavsiyeler icin ¢ok tesekkiir ederim. Sizinle bu konuyu daha ayrintili
bir sekilde konusmay1 ¢ok isterim. Yazdiklariniz bile benim i¢in ¢ok bliylik bir destek. Bir stiredir
size klinik uygulamalar1 hakkinda bir seyler yazmak istiyordum. Ama bu o kadar sevimsiz bir konu



ki elim varmiyordu. Nihayet bir seyler yazabildim. Kullandigim 6zensiz dil i¢in oziir dilerim. Hizla
bitirmek istedim. Bu aralar kendimi ¢ok yorgun hissediyorum ve stirekli basim agriyor. Bu nedenle
anlatimim pek net olmayabilir. Ayrica aklima gelmisken kiiciik bir yanlis anlasilmay: da diizeltmek
isterim. Ben onkolog dedil, patologum. Isim insan dokularini mikroskopta inceleyerek tani vermek.

Pes etmemek icin ugrasiyorum. Hatta ben de birka¢ is arkadasimla beraber, bir tiir karsi
yildirma operasyonu igerisine girmis sayilabilirim. Bakalim ne olacak!

Selamlar

Besinci Mektup
Merhaba,

Nihayet size boyle bir not yaziyor olmaktan dolayi ¢ok mutluyum. Hi¢ tahmin etmedigim bir sey
oldu ve klinik sefi bu hafta bir toplanti yaparak, yeni sistemi geri cektigini acikladi. Bir zafer
kazandigimizi diisiinmekle ¢ocukluk yapmis olur muyum bilmem ama dyle hissediyorum. Boliimde
giinlerim artik huzurlu geciyor. Iliskiler biiyiik élciide diizeldi. Aslinda, bu isin icinde baska bir
sey olmasin diye diistinmiiyor da degilim ama artik keyfim daha iyi. Diisiinsenize, eve geldigimde
basim agrimiyor artik. Belki de bundan sonra isler yolunda gider.

Sevgilerimle

Dr. E.

Gordiigiiniiz gibi duygusal saldir1 siireclerinde 6zgiiveni kaybetmemek, hicbir sekilde timitsizlige
diismemek ve asla pes etmemek esastir. Sayin doktor dostumuzun yaptigl gibi tavsiyelere uymak ve
iyi niyetli ama kararli adimlar atmak sorunun ¢ozilmesinde oldukca etkili oluyor. Ulkemizde daha
binlerce duygusal ling kurbam oldugunu biliyorum. Ama onlar dertlerini dillendiremiyorlar. Hatta
kendilerine ne olup bittigini bile anlayabilmis degiller. Zamanimzi almamak icin benim sayin
doktorumuza yazdigim cevaplar1 buraya almadim. Bu kitabimizin asil yazilis amaci bu tiir yiiksek
birikim ve duygusal zeka dolu insanlarimiza bir nebze olsun yardimci olabilmektir.

Duygusal saldirilarin atlatilmasinda biiyiikk deneyimlerin ve yasam zenginliklerinin 1siltilarim
yansitan anlamli sozler ilizerine diisiinmenin ve goniillere sifa niteliginde yiice duygular1 dillendiren
eserleri okumanin da biiyiik yarar1 olacaktir.

B. YAKIN CEVRENIN YAPABILECEGI YARDIM

Yakin cevre ifadesi ile, duygusal saldiriya ugrayan kisinin ailesini es, dost ve arkadas cevresini
kastediyoruz. Kurbanlarin aile ve arkadas cevreleri genelde onlar1 farkli bir ruhsal yapi icinde
gormeye alisik degildir. Bu yiizden, onlar da panikleyebilir ve ne yapacaklar1 konusunda caresizlik
yasayabilirler.

Yakin cevrenin kurbanin icinde bulundugu duygu, diisiince ve durumu anlamasi ve destekleyici bir
tutum takinmasi, duygularin paylasilmasina ve problemin coziilmesine yardimci olur. Yalmz, bu
insanlarin yeterli iletisim becerileriyle donanmis olmalar1 beklenir.

Kriz uzun siirdiigiinde, eslerden birisi siirekli dinleyen ve ilgi gosteren taraf olmaktan bikabilir.
Hatta kendisi de yardima muhta¢ hale gelebilir. Insamn sevdigi birisini ac1 gekerken gérmesi,
caresizlik hissini artirir. Bu yiizden, krizin uzadig, karsilikli caresizliklerin arttigi durumlarda uzman
yardmm almak gerekli olabilir. FEger, bir uzmana basvuruldugunda, kisi 0Ozgiivenini



kaybedebileceginden endise ederek, boyle bir yardimn reddediyorsa, bu durumda aile bireylerinden
birisi uzmanin goriis ve 6nerilerinden yararlanabilir.

Mobbinge ugrayan kisiye aile ve arkadaslarin verebilecegi en 6énemli destek, onu dinlemek; giiclii
yanlarin, olaylar karsisinda durusunu, tavrim ve karakterini onaylamaktir. Bu, magdurun yeniden
kimligine kavusmasina, 6zgiivenini tazelemesine yardimci olabilir.

Kisinin seyahat etmesi, mekan degistirmesi de iyi sonuglar verebilir.

Insanlara kriz anlarinda yapilabilecek en giizel desteklerden birisi empatik dinleme teknikleriyle
kendilerini can kulagiyla dinleyerek, yanlarinda bulundugunuzu hissettirmektir. Mahoney, The Art of
Helping People Effectively (Insanlara Etkili Yardim Etme Sanat) adl1 eserinde, insanlara yamnda
olmak suretiyle yardim etmenin éneminden bahseder. “Yaninda olmak kisinin o anki beklentileriyle
uyumlu olmak, ¢ok az konusmak ama tam bir beden ve ruh biitiinliigli icinde dinlemektir” seklinde bir
tespitte bulunur. Bu, bir sekilde dostumuza “ruhumuzu 6diing vermek” anlamina gelmektedir.
Onemli olan, birilerinin bizi diisiindiigii fikrini kabullenmemiz ve buna inanmarmzdir.

HATALI IFADE DOGRU IFADE

e Yardimci olabilirsem beni ara. | ® Yarin seni ararim.

*Cok karistk ve zor bir durum. |®Senin i¢in en zor olan nedir?

* Ayril gitsin. *Olay1 dogru tanimlayalim.

*Bu iste senin de kusurun vardir.|®Sana nasil yardimct olabilirim?
*Giiclii olmalisin. e Birlikte bir yol haritasi ¢izelim.

* Artik bu konuyu kapatalim. | ® Istedigin kadar konusabiliriz.

Mobbinge ugrayan kisinin béyle zor durumlarinda birlikte yiiriiylise ¢ikmak, sinemaya gitmek,
yardimci kitaplar ¢nermek, yemek 1smarlamak, kart ve cicekler géndermek cok degerli katki ve
armaganlardir. Bu ayrica, kisinin “yaminda durmayr” ifade etmenin en giizel yontemlerindendir.
Kurbanin ailesi ile biitiinlesmesi ve ailenin kendisini anladigindan emin olmasi énemli bir destek
olusturmaktadir.

Kisi mobbing saldirilar siiresince en biiyiik destegi yalmzca ailesinden degil, yakin dostlarindan ve
arkadaslarindan da gorebilir. Hayattaki en biiyiik sermayemiz olan dostlarimuizi hos tutalim. Aci ve
tatli giinlerimizin onlarla daha da zenginlesip anlam kazanacagim hatirimizdan ¢ikarmayalim.

Bu boliimde kisaca mobbing magdurlariyla iletisim kurarken ne tiir bir dil kullanmamiz gerektigi
konusunda 6rnekler vermeye calistik.

Duygusal saldir1 sendromuna ugramis bir insana, yakin cevresinin yani, es-dost, arkadas ve
ailesinin saglayabilecegi psikolojik ve moral destegin en Onemlilerini siraladik. Simdi de
kuruluslarin neler yapabilecegini belirtelim.



C. KURULUSLARIN MOBBING SENDROMUNA KARSI ALABILECEGI
ONLEMLER

Duygusal saldir1 sendromu hem 6zel sektérde hem de devlet dairelerinde yani cesitli kurum ve
kuruluglarda goriilebilir. Mobbing sonucu, kuruluglar 6nemli 6lgiide kilit insan giicii kayiplan ile
kars1 karsiya kalabilirler. Kurum i¢inde huzur ve ahenk kaybolur, moraller bozulur.

Isyerinde mobbing olayim tetikleyen bazi uyar: isaretleri vardir. Yeterli bilgilendirme ve hazirlik
olmaksizin yapilan ani gorev degisiklikleri ile birlikte, firmaya atanan tist diizey yoneticilerin
kendi standartlarmm zorla kabul ettirmeye cahsmalan da duygusal saldir1 nedenleri arasinda kabul
edilmektedir. Firmalar, mobbing sendromu ile ilgili olarak, her seyden 6nce erken uyar1 belirtilerini
yakindan izlemeli ve gerekli énlemleri almalidirlar. Asagidaki maddeler firma yoneticileri igin goz
ontine alinmasi gereken tehlike sinyallerine isaret etmektedir:

« Isletmede yogun bir eleman sirkiilasyonu var mi?

* Baz1 calisanlarin performansinda ani diisiisler gozleniyor mu?

* Ortaya ¢ikan sorunlar belli bir kigiye mi yiikleniyor?

 Calisanlara gorev degisikliklerinde yeterli oryantasyon siiresi ve egitim saglamyor mu?

* Yapilan gorev degisikliklerinde calisanlarla isbirligi yapiliyor ve onlarin fikirleri alimyor mu?

« Giinliik izinlerde, ise gec kalma oranlarinda ve viziteye c¢ikislarda bir artig var mu?

* Kiymetli elemanlar, beklenmedik sekilde isten ayriliyor mu?

» Sirkette nedeni bir tiirlii anlagilamayan huzursuzluk, verimsizlik ve moral ¢okiintiisti var m?

« Insanlar toplanularda fikirlerini aciklamaktan uzak duruyorlar mi?

* Firmaya acilan davalarda ve tazminat taleplerinde bir artis s6z konusu mu?

Bu ve benzeri erken belirtiler, her diizey firma yoneticisi icin, iizerinde dikkatle durulmasi gereken
konulardir. Firmalar bazi Onlemler alarak mobbing riskini azaltabilirler. Kuruluslarda mobbing
salgim Onlenemedigi takdirde, biiyiik bir ¢6ziilme yasanabilir. Cok degerli bir entelektiiel sermaye
olan bilgi birikimi ve insan kaynaklarimn heba edilmesinin yam sira, bozulan morallerin diizelmesi
de uzun bir stire alabilir.

Duygusal lin¢ tacizlerini 6nleyebilmek icin en 6nemli ilke, firma biinyesindeki rahatsizliklari
zamaninda belirleyebilmek ve dogru adimlar1 atabilmektir. Bununla beraber, siralayacagimiz
hususlar, duygusal saldirilar1 6nleme konusunda yararli olabilir:

 Kurulusun vizyon ve misyonu net, anlasilir bir bicimde ortaya konmali ve herkese anlatilmalidir.

* Bir sirket kiiltiirti olugturulmali ve insanlarda aidiyet duygusu yaratilmalidir.

« Is tammlar1, yani calisanlarin gérev ve sorumluluklar: net bicimde belirlenmelidir.

* Firmamn etik prensipleri olmali1 ve insana verilen deger vurgulanmalidir.

« Disiplin kurallarimn tarafsiz ve adilane uygulamp uygulanmadigl kurulus biinyesindeki akil ve
bilge (mentor) kisiler tarafindan kontrol edilmelidir.

« Ise yerlestirmelerde sadece kariyer ve diploma durumu degil, kisinin uyumu ve duygusal zeka
durumu da goz 6niine alinmalidir.

* Firmalar teknik egitimlerin yam sira iletisim, duygusal merkezli iligki gelistirme, hipnotik
dinleme, hipnotik s6z soyleme, is hayatinda etik degerler ve davramslar gibi konularda da



egitilmelidir.
* Yapilan islere her diizeydeki personelin katilimu saglanmali ve fikirlere deger verilmelidir.
* Firmada, isyeri psikolojisinden anlayan uzmanlar ¢alistirilmalidir.

* Yonetici konumundaki personele de, kriz ve kaos yonetimi, is kiiltiirli, is ahlaki ve iletisim
konularinda egitim verilmelidir.

» Calisanlarin yeteneklerini sergileyebilmeleri icin, yetki ve sorumluluklarim kisitlayan degil,
artiran bir liderlik anlayis1 getirilmelidir.

* Acik kapi politikalar1 uygulanmalidir.
* Yoneticiler catismalar1 yonetebilecek kapasitede olmalidir.

Mobbinge Karsi “Once Insan” Felsefesi

Duygusal merkezli iletisim yoluyla, mobbinge karsi “6nce insan” anlayish bir yonetim felsefesi
olusturulmalidir. Once insan merkezli anlayisa gore:

« Kati hiyerarsi kaliplar1 yikilmustir.

* Calisanlar yoneticilerden korkmazlar.

* Yapilan hatalar gizlenmez.

« Egitim hakki herkese esit diizeyde dagitilir. Egitim sadece {ist diizey yoneticilerin yararlandig bir
siire¢ degildir.

* Calisanlar kendi yoneticilerini degil, miisterileri memnun etmeye calisirlar.

* Biirokrasi azaltilmus, yetkiler cogaltilmustir.

« “Kalite” bir calisma tarz1 ve yasam bicimine doniismiuistiir.

* Firmanin en 6énemli ¢alisanlari, miisterilerle en ¢cok temas kuranlardir.

* Calisanlar ve miisteriler hiyerarsiden 6nce gelirler.

* Sistem, ¢aligsanlarin ve miisterilerin tatminine yonelik olarak siirekli gelistirilir.

 Caliganlar tist yonetimden sevgi ve saygl gortir.

* Her kademede gorevli calisanlarin yaptigr ise saygi duyulur.

* Alt kademelerin kararlara katilma ve etkileme sanslari vardir.

Mobbing Siirecinde insan Kaynaklar1 Neler Yapabilir?

Bir isletmede mobbing siirecini ilk algilayan tinite insan kaynaklar1 birimi olmalidir. Bilindigi gibi
bir kurum igin insan cok Onemli bir stratejik kaynaktir. Bu kaynag verimsiz kilan en Onemli
olumsuzluklardan birisi, hi¢ siiphesiz ki isyerinde duygusal saldir1 sendromudur.

Insan kaynaklar: birimi, degisimi cok hizl1 bir bicimde algilayarak,

+ Egitim ihtiyaclarim

* Personel secimini

« Ise alim ve yerlestirme islevini

« Kurum ici motivasyon ve iletisimi ¢aliganlarin ve igletmenin ihtiyaclar1 dogrultusunda planlamali
ve gelistirmelidir.



(Cagimizda bilgi unsuru ¢cok 6nem kazanmustir. Bilgili insan, bir isletmenin en stratejik, en temel
girdisi halindedir. Artik, maddi triinlerin tiretiminden cok, bilgili insanin temel fonksiyonu olan bilgi
tiretimi vazgecilmez olmustur. Giiniimiizde emegin, kaynaklarin ve sermayenin getirisi, bilgili, zinde
ve moral degerler acisindan yiiksek bir diizeyde bulunan insana gore bir miktar 6nem kaybetmistir.

Mademki insan unsuru, emek, sermaye ve kaynagin da ¢niinde gelmektedir; o halde bu yerine
konulmasi zor, degerli kaynagin kurum ici cekismelere ve catismalara kurban edilmemesi gerekir. Bu
baglamda, her kurumda 6grenme aliskanlig1 gelismeli ve isletmeler birer 6grenme kurumu olmalidir.

Insan kaynaklarinin katilimi ve katkisi olmadan bir firmamn nitelikli insan giiciine kavusmasi ve bu
giicii erozyona ugratmadan koruyabilmesi oldukca zordur. Isyerlerinde hem kurumsal hem de bireysel
gelismeyi saglayabilmek icin insan kaynaklarinin iistlenmesi gereken 6nemi fonksiyonlar vardir. Bu
fonksiyonlar gelisigiizel yaklasimlarin 6tesinde, belli bir 6zen ve disiplin icinde ele alinmalidir. Bilgi
caginda insan kaynaklarindan beklenen sorumluluklari su sekilde siralayabiliriz:

e Insan merkezli bir yaklasim benimsenmelidir. Calisanlarin iliskilerinin yonetilmesi
basarilabilmelidir. Bu husus mobbing saldirisina kars1 6nemli bir tedbir olacaktir.

* Bireysel gelismeye 6nem verilmelidir. Bilgi eskimesinin 6niine gecilmelidir.
» Kurumsal kiiltliriin anlagilmasi ve énemsenmesi saglanmalidir. Ayni zamanda kurumsal kiiltiirtin
paylasilmasi temin edilmelidir.

* Calhisanlar, kurumun i¢ miisterileridir. Kendilerine bu anlayis cercevesinde, hatta bunun da
otesinde biinyeyi olusturan en 6nemli organlar olarak yaklasilmalidir.

Asagida Prof. Dr. C. Can Aktan’in, Degisim ve Yeni Global Yonetim adli eserinden almis
oldugum semada, insan kaynaklar1 biriminin calisanlara karsi sorumluluklar1 cok anlasilir bicimde
aciklamyor. Insan kaynaklar1 birimi, bilgi ve beceri kazandirmali, kariyer gelistirmeli, enformasyon
sistemlerini kurmali ve calisanlara damsmanlik ve rehberlik hizmetleri sunmalidir. Semada isaret
edildigi gibi, insan merkezli hizmet sunmayi basarabilen insan kaynaklari birimine sahip olan
isletmelerde mobbing olasilig1 kendiliginden diisecektir.

Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi Tekerlegi

Insan kaynaklar1 yonetimi, asagidaki sekilde gdsterilen konularda, calisanlarin sorunlar ile ilgili
sinyalleri zamaninda algilayarak, gerekli ©6nlemleri almalidir. Bu maksatla sik sik calisalarin
memnuniyet diizeyini belirleyici arastirmalar yapmalidir.
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Son on yildir firmalar, hummali bir sekilde personel departmanlarim -yonetim bilimindeki yeni
gelismelere ayak uydurduklarimi zannederek- insan kaynaklari departmanlarina doniistiirmekteler.
Fakat insan kaynaklar1 yonetiminin altinda yatan diisiince bicimlerini algilamadan, icsellestirmeden
tabela degisiklikleri ile yaratilan bu kagittan kuleler, ilk kriz riizgar1 ile birlikte yerle bir olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, firma calisani olup olmadifina bakmaksizin her insami bir deger olarak
algilayan ve insana gercek anlamda deger veren bir firma kiiltiirii olusturabilmelidir. Kuskusuz firma
calisanlar1 da insana deger veren bir firma kiiltiiriinden nasiplerini alacaklardir. Ciinkii firmamn bu
bakis acisi, firmanin vizyonuna, misyonuna, politika ve stratejilerine, sistem ve uygulamalarina
yansiyacaktir. Peki, firmanin boyle bir bakis acis1 yoksa ne olacaktir? O zaman firmada kurulmaya
cahisilan insan kaynaklari sistemleri ve uygulamalari bir temelden yoksun oldugu icin, havada
kalacak, islemeyecek, yiiriimeyecektir.

Isletmelerde Yasanan Catisma ve Anlasmazhklar

Baz anlagmazliklar ve catismalar isletmelerin dogasinda vardir. Anlagmazliklar1 ve catismalari bir
ogrenme firsati olarak gorebilmek iyi bir yoneticinin nitelikleri arasinda kabul edilmelidir. Ne yazik
ki, bazi isletmelerde iliskiler;



* Diisiinmemek

* Hissetmemek

* Glivenmemek ve

* Sormamak esasina dayanmaktadir.

Bir anlagsmazligin ¢6ziimlenebilmesi icin her seyden o©nce, taraflarin istekli olmas1 gerekir.
Yoneticilerin de anlasmazliklarin ¢coziimlenmesi siirecinde miizakere ve ikna yontemlerini bilmeleri
ve uygulayabilmeleri beklenir.

Anlagmazliklari ¢6ziimleme konusunda herhangi bir hazirlig1 ve plam olmayan ve bir sirket kiiltiirt
olugturmamis firmalarin “mobbing” gibi {ist seviyede bir rahatsizligi ele alip ¢6ziimleyebilmesi
oldukca zordur. C6ziim yolunda asil olan mobbingi baslangi¢c asamasindayken fark ederek, harekete
gecebilmektir.

Bir organizasyonda ¢oziimlenmemis anlasmazliklar biriktirilir ve dondurulmaya calisilirsa bunlar
zamanla bozulur, kokusur ve bulasici bir mikrop gibi cevreyi rahatsiz etmeye baslar.



Catismanin Tanimm ve Yonetimdeki Yeri

Catismamn kesin bir tarifini yapmak oldukca zordur. Ulkeleraras: savaslardan grevlere, rekabetten
basit kizma ve nefret etme olaylarindan duygusal linglere kadar uzanan cgesitli catismalar s6z
konusudur. Ozet olarak catisma, iki veya daha fazla kisi veya grup arasinda ¢esitli nedenlerle
dogan anlasmazlik olarak tammmlanabilir.

» Anlasmazlik

* Zitlasma

 Uyumsuzluk

* Birbirine ters diisme... catismamn temel unsurlaridir.

Bu unsurlarin esas oldugu bir ortamda taraflar kendi ¢ikarlarim gerceklestirmek veya goriislerini
hakim kilmak pesindedirler. Esasinda organizasyonlarin etkinligi icin belirli diizeyde bir catisma
olmasi1 zorunludur. Hi¢ ¢catismamn olmadig1 organizasyonlarda,

* Yenilik
* Degisim
« Uretkenlik

 Performans olumsuz olarak etkilenecegi gibi, siirekli catismalarin oldugu organizasyonlarda da
performans olumsuz yonde etkilenecektir.

Catisma, tutumlar, kabuller, inanclar ve farkli degerler nedeniyle bireyler ve gruplar arasinda bas
gosteren anlasmazliklardir. Kisisel anlayis farkliliklari, ge¢cmiste yasanan olumsuzluklar ve menfaat
gibi konular catigsmalan tetiklemektedir.

Catisma yasamin kacinilmaz parcasidir. Ancak, catismalarin erken belirtilerini yakalayabilmek
onemlidir. Yildirma siirecinde yasanan catismalar duyarli yoneticilerin liderliginde asgari diizeylere
indirilebilir; alinacak yerinde ve zamaninda tedbirlerle, belki de tamamen ortadan kaldirilabilir.

Catismalar Neden Baslar?

Organizasyonlar biinyelerinde cok degisik yap1 ve karakterde kisileri barindirmaktadir. Evet
efendimciler;, hayiwrcilar, ilgililer, ilgisizler, kayitsizlar, eskiler, yeniler;, kozmopolitler,
menfaatciler, yereller, kiiresel anlayisi savunanlar vs... Bu kadar farkli rol ve kimlik sahibi insanin
bir organizasyon i¢inde bulunmasi rol ¢catismasina doniisebilir. Sonucta bir giic, diger bir grubu ya da
bireyi yi1ldirmak suretiyle isten ayrilmaya zorlayabilir.

Isletmelerde bunlarin disinda farkli catisma kaynaklar1 da bulunabilir:
* Yonetim alamyla ilgili belirsizlik

» Haberlesme noksanliklari

» Statii farkliliklar:

* Yoneticilik tarzlar1 arasinda farkliliklar

* Cikar farkliliklar

» Kisilik farkliliklar

 Kaynaklarin paylasilmasi, paylarin arttirilmasi

« Is tammlarinda ve yonetsel alanda belirsizlik



* Algilama farkhliklar

* Asiri rekabetci bir ortam

* Asiri sonuglara yonelme

* Asiri yenilikgilik

« Insam1 énemli bir kaynak olarak kabul etmeme vs...

Organizasyonlarda buna benzer durumlar catismalar1 ve dolayisiyla mobbing olgusunu tetikler.
(Catismalar siddetlenmeden 6nce yonetimin algilamasi gereken bazi catisma gostergeleri vardir.

Catismalarin Gostergeleri Nelerdir?

Bir grup icinde ve bir kurumda catismalarin ortaya cikisim gosteren bazi O6nemli ipuglari
bulunmaktadir. Asagida siralanan konular dikkatle incelendiginde, herhangi bir c¢atismanin varlig
kolaylikla anlasilabilir.

* Viicut dilinin verdigi mesajlar

* Ele alinan konunun disinda zitlasmalar bulunmasi

« Siirpriz tutum ve davraniglar

* Genel mekanlarda zitlagsmalar

* Degerler sistemlerinde goriilen zitlagmalar

* Gii¢ kazanma istegi

» Firmada giderek saygi ve sevginin kaybolmasi

* Anlagmazliklarin ulu orta konusulmasi

* Net hedeflerin bulunmayisi

« Tlerleme ve gelismeden bahsedilmeyisi, amaclara ulasilamamasi

Catismalar Ne Zaman Yikici1 Olur?

Bir kurumda ¢atismalarin hangi durumlarda yikici oldugunu kisaca su sekilde 6zetleyebiliriz.
« Insanlarin dikkatini farkli konulara cektiginde

» Insana saygiy1 yok ederek, moralleri bozdugunda

« Isbirligi ruhunu yok ederek insanlar: birbirlerine yabancilasardiginda

» Farkliliklar arttirarak giderek keskinlestirdiginde

» Kavga, kiifiir, satasma ve taciz gibi sorumsuz davramslar ortaya ¢iktiginda, catismalar kisi ve
kurum acisindan son derece yikici olmaktadir.

Bir Catisma Durumunda Sorulmasi Gerekli Analitik Sorular Nelerdir?
Kisi ve gruplarla ilgili olarak:

» Catismaya kimler dahil?

* Bu kisiler kimi ve neyi temsil ediyorlar?

* Nasil organize olmuglar?

* Giiclerini nereden aliyorlar?

* Bir arada calisma imkanlar1 var mi?

* Aralarindaki catismamn gecmisi ne?



(Catisma konusu ile ilgili olarak:

 Catisma nasil ortaya ¢ikt1?

* Asli (temel) ve tali (ikincil) konular neler?

* Bu konular taraflarca nasil tammlamyor?

* Olumsuz konular olumlu bir bakis acisindan degerlendirilebilir mi?
 Konular miizakere edilebilir nitelikte mi?

* Ortak ¢ikar noktalar1 var m?

« Eldeki bilgiler yeterli mi? Ne tiir bilgilere ihtiyag var?

* Hangi degerler ve menfaatler tehdit altinda?

Izlenecek stratejilerle ilgili olarak:

* Elde bulunan imkan ve simrhliklar neler?

* Yasanmus benzer olaylarin sonuglarindan yararlanmak s6z konusu olabilir mi?
* Karar verebilmek i¢in ne kadar zamana ihtiya¢ var?

» Konu ile ilgili olarak caligsanlar ne 6l¢tide bilgilendirilecek?

* Yonetici disinda bir bagka goriismeciye ihtiya¢ var mi?

« Uzerinde uzlasilan konu taraflarin yararim koruyucu nitelikte mi?

(Catismaya dahil olan kisi ve gruplarla ilgili bu ve benzeri sorular sorulmali, ahlaki, vicdani ve
hukuki ilkeler 1s181inda dogru kararlar alinmalidir. Is hayatinda mobbing olgusu, kisiler arasinda bir
cesit zitlasma ve kurbam psikolojik acidan yok etme ¢atismasi olduguna gore, mobbing siireclerinin
cOziimlenmesinde, catisma yonetimi prensiplerinden yararlanilabilir.

Catisma ve Iletisim Becerisi

Iletisimin tamm genel anlamda “bilgi verme, aktarma ve anlamlandirma” seklinde yapilabilir.
Kaynak kisi tarafindan iiretilen bir bilgi, alici konumundaki kisi ve kisilerce yanlis anlasilabilir.
Yanlis anlasilmamn baslica nedenleri de algi farkliliklariyla birlikte, ortamdan kaynaklanan
fizyolojik ve psikolojik giirtiltiiler olabilir.

Orgiitlerde belirli bir ortak lisana sahip olmama, uygun iletisim araclarindan yoksunluk ve mesajin
acik, net ve dogru bir sekilde iletilemeyisi de ¢atismalara neden olmaktadir.

Hatal1 ve Onyargili davramislar, rollerdeki belirsizlikler, kiskanclik ve bencillik gibi tutumlar
catismalar: koriikleyen iletisim engelleri olarak karsimizda durmaktadir.

Catismalar ve Kisisel Tepkiler

(Coziimlenemeyen catismalar kisiler ilizerinde psikolojik-fiziksel birtakim olumsuzluklar ortaya
koyabilir. Siirekli baski ve yildirma davramsina maruz kalan kisiler cekilme ve kayitsiz kalma
davramslarina bagvurabilirler. Istifa, devamsizlik, katnlimci olmama ve gruba yabancilagsma gibi
olumsuz belirtiler y1ldirma tacizini izleyen rahatsizliklar olarak dikkatle izlenmelidir.

Bir bagka olasilik da, mobbing tacizine ugrayan kisinin az bir ihtimal de olsa ise, fikre, projeye ve
sahsa karsi saldirgan davramslar icine girebilmesidir. Bunun yam sira yolunda gitmeyen islerin



nedeni olarak, olaylar1 kendi anlayislari dogrultusunda rasyonellestirerek bagkalarini suclama
davramgina bagvurabilmeleridir. Ayrica acindirma, kiisme ve surat asma gibi kabul gormeyen
davramslarda bulunabilirler.

Kisaca vurgulayacak olursak, her diizeydeki yoneticiler orgiit icinde herhangi bir catisma yasamp
yasanmadigim belirlemelidir.

— Bu ¢atismanin gercek nedenleri aragtirilmalidir.
— Catismay1 ¢oziimleyici alternatif yontemler belirlenmelidir.
— Catisma nedenlerinin ortadan kalkip kalkmadig: izlenmelidir.

Catismalar Karsisinda Kisisel Tepkiler Nelerdir?

Her catisma kaynak ve siddetine bagli olarak, kisi {izerinde bir baski unsuru haline gelir. Bask
altindaki kisilerin tipik davramns sekilleri sunlar olabilir:

Cekilme ve kayitsiz kalma: Bir catismaya taraf olan kisi ortamdan fiziki olarak cekilebilir (istifa,
devamsizlik, katilmama); ise ve {stlerine, astlarina karsi kayitsiz kalabilir. Organizasyona
yabancilasma ortaya cikabilir. Goriildiigii gibi bu maddede ifade edilen davrams sekli, dogrudan
mobbing sendromunun yol actig1 bir sonuca isaret etmektedir.

Saldirganhk: Catismalar kisiyi davramsglarinda daha da saldirgan olmaya sevk edebilir.
Catismalarin duygusallikla kuvvetlenmesi halinde saldirganlik daha da siddetlenecektir.

Rasyonellestirme: Baski alunda bulunan kisi, basarisizligimn ve catismamin nedenini bagka
konularda arayabilir. Kendi durumunu rasyonellestirmeye calisir. Savunmaci bir davranis gosterir.
Performans diisiikliigiiniin yeterli alet olmayisina veya yoneticinin yonetim tarzina baglayabilir.
(Kocgel; 1999)

Olgun olmayan davramslar gosterme: Kendine acindirma, surat asma, kiisme...

Mobbingin Kaynagi Olan Catismalar Nasil Yonetilmeli?

Isletmelerde mobbinge kaynaklik eden bircok catisma, zitlasma ve anlasmazlik tiirleri vardir.
Calisanlar ve yoneticiler, bu catisma tiirlerini, olusumunu ve ¢6ziim yollarimi bilirlerse mobbing
sendromunu 6nleme konusunda 6énemli avantajlar kazanms olurlar.

Bu boélimde kisaca deginecegimiz catisma ve catisma yOnetimi ile ilgili olarak Prof. Dr. Tamer
Kocel, isletme Yoneticiligi adl1 eserinde oldukca kapsamli bilgiler vermistir. Prof. Dr. Kocel’e gére
organizasyonlarda fonksiyonel ve fonksiyonel olmamak iizere baslica iki ana ¢atisma tiirii vardir.

Fonksiyonel catisma: Organizasyonun amaclarim gerceklestirmesine katkida bulunan
catismalardir.

Fonksiyonel olmayan c¢atisma: Isletmeyi amaclarina ulasmaktan alikoyan, amaclarl
gerceklestirmeye katkida bulunmayan catismadir.

Ayrica catismalari ortaya ¢ikis sekillerine gore de dort baslik altinda toplayabiliriz:
1. Potansiyel catisma: Amag farkliliklar1 ve kit kaynaklar nedeniyle ortaya ¢ikar.
2. Algilanan catisma: Algilama farkliliklarindan dolay1 ortaya cikar.

3. Hissedilen catisma: Gozle goriilebilir kizginlik, hiddet, endise seklinde yasamir.



4. Acik catisma: Fiilen gosterilen bir catisma tiirtidiir.

Mobbing siireclerinde adim adim bu catisma tiirlerinin hepsi goriilebilir. Ancak esas olarak
yasanan, acik catisma seklidir.

Catismalar1 yonetebilmenin bes degisik basamagindan bahsedebiliriz:

 Catismaya konu olan sorunun/sorunlarin analiz edilmesi

* Yonetimin uygulayacag stratejilerin benimsenmesi

« On miizakere siireci

* Miizakere siireci

 Miizakere sonrasi siirec

Simdi bu stirecleri kisaca ortaya koymaya calisalim.

Catismaya konu olan sorunlarin analiz edilmesi: Bu siirecte dogru bir mantikla, dogru sorularin
sorulmas1 onem arz etmektedir. Sorularin cevaplarim kisisel deneyimleriniz, arkadaslarimz ve
calisanlarla kuracagimz baglantilardan ¢ikarabilirsiniz.

Yonetimin uygulayacag: stratejilerin belirlenmesi: Catismamin yapisi anlasildiktan sonra
izlenecek yol, durumu analiz ederek en uygun stratejiyi secebilmektir. Bazi durumlarda kisi ve
gruplarin ortak bir uzlasi noktasinda bulusmalari uygun bir yontemdir. Yonetimin uygulayacagi
stratejiler arasinda isbirligi, uzlasma, yer degistirme ve sakinma gibi taktikler gosterilebilir.

Kazan/kazandir; biraz kazan, biraz kaybet gibi yontemler de devreye sokulabilir.

On miizakere: On miizakere siirecinin dogru uygulanmasi, sorunu derinlesmeden ortadan
kaldirabilir. Taraflardan hicbirisi uzlagsmaya yaklasmuyorsa, giivenilir ve sozii dinlenir “kurum
mentor”lar1 yani “bilge kisiler” devreye sokulabilir. Ancak bdyle bir siire¢ icin, her iki taraf da
hazirlikli ve istekli olmalidir. Konusulacak konular 6nceden belirlenmeli ve bu maksatla bir giindem
olusturulmalidir. Yer ve zaman belirlenerek, ilgili notlar tutulmali ve sonuclar taraflara yazili olarak
verilmelidir.

Miizakere siireci: Miizakere siireci basladiginda her iki tarafin istekleri ve ilgileri géz oniine
alinmalidir. Mobbing catismalarinda zorba davrams sergileyen saldirgan hep uyumsuz ve uzlasmaz
taraf roliinii oynayacaktir. Yoneticiler bu durumu iyi degerlendirmeli, siirekli bagirip cagiran ve rol
yapan duygusal tacizcileri cesaretlendirmemelidir. Miizakere sirasinda degisik secenekler
iiretilmelidir. Uretken diisiince ve fikirlerin serbestce ortaya konmasi kolaylastirilmalidir. Tartisma
ve goriismeler bittiginde en uygun secenekler iizerinde durulmalidir. Uzerinde anlasilan ve uzlasilan
konular yazili bir metin haline déniisttiriilmelidir.

Taraflarin, anlagilan konular iizerinde mutabik kalmalar1 saglanmali ve bu konuda kendilerinden bir
tiir “seref sozii” alinmalidir.

Miizakere sonrasi siire¢c: Miizakereler sona erdiginde alinan kararlarin tavizsiz ve eksiksiz
uygulanmasina nezaret etmek yoneticilerin sorumlulugundadur. iletisim, yardimlasma ve koordinasyon
baglantisi hi¢ kesilmemelidir. Olumlu gelismeler 6diillendirilmeli ve tesvik edilmelidir.

Insanlar ve kurumlar bir catisma ve zitlasma durumunda enerji, vakit ve parasal kayiplara ugrarlar
ancak ¢oziimlenebilen catismalar, insanlarin karakter ve kisiliklerinin giiclenmesine, kendilerine olan
glivenlerinin artmasina vesile olur.

Catismalarin yonetilmesi ve coziimlenmesi yoneticiler acisindan gercek bir liderlik sanatidir. Bu
siirecin etkili sonuclar verebilmesi icin bazi 6nemli asmalar vardir:



* Problemi ¢6zmek icin ilk adim atilir.

Taraflar ayr1 ayr1 dinlenir. Hatta bir araya getirilerek tartismalar1 saglamr. Boylece catismamn
kaynagi seslendirilmis ve yanlis anlasilma nedeniyle biiyiiyen catismalar 6nlenmis olur.

* Ortak amag ve paydalar vurgulamr.

Bu asamada yonetici, ayriliklardan ziyade iizerinde ittifak edilen konulara vurgu yapar. “Firmada
herkesin 6nemli oldugunu, her bir ¢alisamn takimin vazgecilmez bir pargasi olarak kabul edildigini”
dile getirir.

* Yonetici gii¢ ve otoritesini kullanr.

Bu asamada yonetici taraflar1 dinleyip olay: inceledikten sonra “Bu olay su sekilde sonuglanmistir”
seklinde kendi gii¢ ve otoritesine dayanarak bir karar verebilir. Bu karar taraflardan birisinin
aleyhine olabilir. Ancak her iki taraf da verilen karara uymak zorunda kalacag icin durum
coziilebilir.

 Catismaya taraf olan kisilerin pozisyonlariyla/birimleriyle ilgili degisiklik yapilabilir.

Yoneticiler zaman zaman catismaya taraf olan kisilerin departmanlarim ve konumlarim
degistirebilir. Araya belli bir mesafe koyarak, taraflarin yiiz yiize gelmesi engellenir. Bazen catisan
taraflar farkli birimlere baglanabilir ve iletisim egitimine tabi tutulabilir.

» Cogunlugun benimsedigi yol izlenebilir.

Yonetici daha onceden aldig1 tedbirlerin ise yaramadigim fark ederse, konuyu organizasyonda
mevcut cogunlugun benimsedigi bir yontemle ve oylama yoluyla ¢6ziimlemeye gidebilir.

» Catismann kaynaklar1 ortadan kaldirilir.

Catisma kaynaklarinin ortadan kaldirilmasi en rasyonel yontemlerden birisidir. Her seyden once,
insan kaynaklar1 dogru ve kabul edilebilir yontemlerle ise yerlestirme yapmalidir. Adaylarin
kisilikleri iyi 6grenilmelidir. Catismalar finans, insan giicii, arac-gerec gibi kit kaynaklar nedeniyle
ortaya ¢ikmissa, bu gibi sorunlarin ortadan kaldirilmasi yoluna gidilmelidir.

Mobbing sendromunun ilerlemesini ve yayllmasim durdurabilmek icin yoneticiler catismalari
coziimlemek durumundadir. Aksi halde catismalar, organizasyonlarin gii¢, imaj ve yetismis insan giicii
kaybetmesine neden olacaktir. Bunun da 6tesinde, esas var olus nedeni olan amaclar1 dogrultusunda
ilerlemelerini gerceklestiremeyeceklerdir.

Yonetici esas itibariyle farkliliklari yoneten kimsedir. Mobbing sendromu kétii bir ruh hali ve farkli
kisilikteki grup ve bireylerin catismasindan kaynaklanmaktadir. Bu agidan yoneticiler ¢atismalari ve
farkliliklar1 yonetebilmelidir. Farkliliklar1 yonetebilmek;

» Kisilerarasi farkliliklar

» Amaclardaki farkliliklar

* Algi ve yontem farkliliklari

* Sorunlar1 tammlama... gibi farkliliklar1 yonetebilmek demektir.

Bu catismalar bazen acik, bazen kapali bicimde ortaya cikmakta ve personel iizerinde stres
yaratmaktadir. Asir1 baskimn insan biinyesinde cesitli sorunlara (mide- bagirsak sistemi bozukluklar,
kalp hastaliklar1 vs.) neden oldugu bilinmektedir. Bir organizasyonda catismalari tamamen ortadan
kaldirmak miimkiin degildir. Yoneticilik bir bakima ¢catisma yoneticiligidir.



Organizasyonlarda Gruplar ve Mobbing

Organizasyonlarda cok degisik sosyal kiiltiir ve katmanlardan gelen farkli karakter ve anlayista
insanlar calismaktadir. Duygusal saldiri ve orgiitsel yildirma hareketlerinin 6nlenebilmesi icin
organizasyonlarda bulunan degisik grup ve karakterleri kisaca tanimakta yarar vardir.

Grup Nedir?

Kisilerin kendilerini belirli bir gruba mensup olarak algilamalar: ile grup olusur. Grup, “iki veya
daha fazla kisinin belirli bir fonksiyon gérmek iizere karsilikli bagli olarak bir araya gelip belirli
roller oynamasi ve belirli normlarin olusturmasi” seklinde tammlanabilir. (Kocel, 1999)

Son yillarda “grup kavramu™ yerine takim ve ekip kavramlari sik¢a kullanilir olmustur.

Grubun Yénetici Acisindan Onemi

Grupsuz bir organizasyonu diisiinmek zordur. Yonetici bu gruplarla calisacak, zaman zaman
gruplarla catisacak, hatta bazen yoOneticinin kendisi bir gruba mensup olacak ve problemleri bu
perspektiften coziimleyecektir. Bu yaklasim, bazen yoneticiye giic katacak, bazen giicilinii
zayiflatacaktir. Bir yoneticinin grup dinamigini dogru ve sihhatli bir bicimde anlamasi gerekir.
Gruplar daima vardir ve olacaktur. Gruplar iyi ve kotii sonuclar alinmasim etkiler. Su halde bir
organizasyonda yoneticinin kigisel davramsi anlamasi kadar, grup davramgim anlamasi da
kacinilmazdir.

Rol iliskileri

(esitli gruplara mensup organizasyon iiyelerinin (kisaca personelin) oynadigi roller konusunda
ayrintili arastirmalar yapilmis ve ilgi ¢ekici rol tipleri belirlenmistir. Bunlardan birisini, bir 6rnek
olmak iizere asaglya aliyoruz. Bu calismaya gore oOrgiit liyeleri, gruplar icinde asagidaki rolleri
oynayabilirler. (Kocel; 1999)

o Ise yonelik olanlar: Isin bir an énce gerceklestirilmesine cabalayan ve bunu basarma roliinii
oynayanlar...

* Teknige yonelik olanlar: Metot ve yontemler konusunda uzman olanlar...

» Kisiye yonelik olanlar: Kisilere yardim etmeyi esas alan ve baskalarina karsi anlayisli olma
roliinii oynayanlar...

» “Hayir”cilar: Her seyde bir kusur bulan, her seyi elestiren ve “evet efendim”cilere karsi denge
kurma roliinii oynayanlar...

» “Evet efendim”ciler: Genellikle her seye evet diyen ve “hayir”’cilara karsi denge unsuru olma
roliinii oynayanlar...

o Ilke uygulayicilar: ilkelere bagh olan, bunlarin uygulanmasi pesinde olan ve “biirokrat” diye
bilinen rolleri oynayanlar...

« Ilkelerin kacamak yoniinii bulanlar: Ilkelere ragmen isin nasil gerceklestirilecegini bilen ve bunun
yollarini arayanlar...

« Tlke kayitsizlar: ilkelere kars: olmayan, fakat bu ilkeleri ciddiye almayanlar...

« Asin ilgililer: Kendilerini asir1 derecede islerine ve organizasyonun faaliyetlerine gémen
kisiler...



» Kayitsizlar: Hakim olan diisiinceye evet diyen, fazla ilgilenmeyen ve calisma saati sonucunda
hemen isi birakmay: yegleyenler...

» Diizenliler: Diizenli bir sekilde grup faaliyetlerine katilan, grup normlarim ve degerlerini
benimseyen, buna karsiliginda da, grup tarafindan benimsenen kisiler...

« Izole olanlar: Ayrilikcilarin da 6tesinde tek basina kalmus, grup tarafindan izole edilmis kisiler. ..

 Eskiler: Uzun bir siiredir organizasyonda bulunan, dolayisiyla gecmiste neyin nasil oldugunu
bilenler...

* Yeniler: Gruba yeni gelen, grup hakkinda fazla bir sey bilmeyen, yenilik yapmak isteyen,
yetistirilmesi gerekenler...
* Yiikselmekte olanlar: Grup yapisi icinde yiikselmekte olanlar...

» Hareketsizler: Grup icinde pozisyonlarindan ve yasamlarindan memnun olan ve bu durumda
kalmay1 bekleyenler...

» Kozmopolitler: Kendilerini daha genis bir mesleki, kiiltiirel ve siyasal ortamin temsilcileri
sayanlar...

* Yereller: Belirli bir mahalli bélgeye ve bu nedenle organizasyona bagli olanlar...

Yukaridaki liste, organizasyonlarda personelin oynayabilecegi cesitli rolleri 6rneklemektedir.
Yoneticinin kendisi de, bilingli olarak veya bilincine varmadan, bu rollerden bir veya birkacim
oynayabilir.

Gruplar yonetim labirentinin 6nemli bir unsurudur. Her yonetici genellikle gruplar1 yonetmek, hig
olmazsa kararlarinda gruplarin varhigim ve tepkilerini dikkate almak zorundadir. Bu da gruplar:
yakindan tammay1 gerektirir. Formel veya informel gruplar belirli &zellikler gosterir. Yonetici,
gruplarin bu 6zelliklerinden organizasyonunun amaclari dogrultusunda yararlanmak durumundadir.
Eger gruplar organizasyonun amaclar1 ile ters diigiiyorsa, bu takdirde yine bu 06zelliklerden
yararlanarak gruplarla miicadele etmelidir.

Grupsuz bir organizasyon diisiiniilemez. Organizasyonlarin biinyesinde bu kadar degisik yap1 ve
anlayista insan ve gruplarin varligi, orgiitsel yi1ldirmaya yani mobbinge yol acan en énemli faktérler
arasinda kabul edilmektedir. Bu bakimdan yoneticiler, ¢aligsanlari yeterince tammak, kurum iginde
olusan hassas dengeleri yakindan takip etmek ve olasi yildirma hareketlerine karsi yeterli tedbirleri
zamanminda almakla yiikiimlii olduklarim unutmamalidirlar.

Altina Boliim / TURKIYE’DE SEKTOREL BAZDA MOBBING

“Insanlarin cogu duvar, ¢ok azi da aralarinda képrii kurar”
D. Pire

SAGLIK SEKTORUNDE MOBBING

Saglik sektorii diinyada ve tilkemizde diger mesleklere nazaran kadin calisanlarin ¢coklugu ile dikkat
cekmektedir. Hemsirelerin bayanlardan se¢ilmesi, ¢ocuk, goz, kadin dogum, psikiyatri gibi baz1 tip
branslarinin kadin doktorlarca tercih edilmesi bu artista nemli rol oynamaktadir.



Basinda c¢ikan “mobbing” ile ilgili arastirmalarimin yansimalarim topluyorum. Anketimize verilen
cevaplar ve aldigim telefonlar {ilkemizde mobbing sendromunun cok genis bir bicimde yasandig
alanlardan birisinin de saglik sekt6rii oldugunu gosteriyor.

Bu sektérde mobbingi tetikleyen etkenlerden bazilarim su sekilde siralayabiliriz.

* Hastanelerde tibbi olanaklar ¢ok yetersizdir.

* Hasta sayisimin yiiksek olmasi nedeniyle ¢alisma temposu yogundur.

« Ozellikle devlet kurumlarinda alinan maaslar yetersizdir.

» Akademik kariyer ve yiikselme sirasinda kayirmacilik mevcuttur.

* Yogun calisma sartlar1 ve nobetler nedeniyle aile hayatim devam ettirmek zorlagsmaktadir.

* Hasta yogunlugu nedeniyle meslegin gerekleri tam olarak yerine getirilememektedir.

 Kadin doktorlarin, fiziksel olarak gii¢siiz oldugunun diisiiniilmesi sonucu, hocalari tarafindan TUS
oncesinde ortopedi, norosirurji, cerrahi ve iroloji gibi bolimlere yonlendirilmedikleri
goriilmektedir. Bu durum, cinsiyete yonelik bir ayrimcilik olugsturmaktadir.

» Hemgsireler, hemen lise egitimleri sonras1 uzak diyarlarda ve kiiciik yaslarda calisma hayatina
basladiklarindan, her tiirlii saldir1 ve tacize karsi kendilerini koruyamamaktadirlar.

* Hastalar arasinda statii ve ekonomik duruma bagli ayirimcilik yapilmaktadir.

« Idareye yakinlik ve yoneticiye kisisel yaklasim nedeniyle ayrimcilik yapilmaktadir.

Biitiin bunlarin yam sira bazi kosullarda doktor ve hemsireler 48 saat siireyle nobet tutmak
durumunda kalmaktadirlar. Isin icine ayrimcilik, kiskanglik, sorumsuzluk ve kotii ruhlu yoneticiler
girince stres kacinilmaz olur. Bu kosullarda uygulanan baskici, yildirici ve saf disi birakici
yaklasimlar mobbing saldirisim dogurmaktadir. Zaten giinliik sikintilar, nobetler, asir1 hasta yiikii ve

arastirmalardan bunalan gen¢ doktor ve hemsireler yogun stresin ardindan nevrotik kisilik sahibi
yoneticiler tarafindan mobbing sendromuyla karsi karsiya birakilabilmektedir.

H.O’niin Mobbing Seriiveni

Kitabimizin buraya kadar olan kisminda ele aldigimiz iki mobbing hadisesi iki doktor hammla
ilgiliydi. H. Hamm da benzer bir siirecin magduruydu. Bir tiniversite hastanesinde bashemsirelik
makamina kadar yiikselmis, kendine giivenini kaybetmemis ama biraz yipranmis ve umutsuz goriinen
H. Hamim’da ilk dikkatimi ceken ellerinde ve yiiziindeki deri dokiintiileriydi. H. Hamm, “Hocam
goriiyorsunuz, tiziintii, sikinti ve depresyondan cildimde dokiintiiler olustu” diye s6ze basladi. Yogun
yasanan mobbing tacizinin cilt dokiintiilerine yol actig1 bir kisi ile ilk defa karsilasiyordum.

H. Hamim iilkemizin ¢ok biiyiik bir iiniversite hastanesindeki gorevinden emekli olduktan sonra
meslegi ile ilgili oldugunu diisiindiigii bir firmada ise baglamis. Daha 6nceki isinde de bazi psikolojik
taciz ve rahatsizliklara ugramis, ancak bunlar mobbing boyutuna varmamus.

Emeklilik sonrasi biiyiik umutlarla ve dort elle sarildig yeni is, hayatim alt (st etmis. Firmada bir
isyeri kiiltlirliniin olmayzsi, islerin ele alims tarzi, tutum ve davramslar, kisaca her sey onun psikolojik
ve fizyolojik yapisinda yaralar agmaya baslamus.

Ilk giinlerde isler fena gitmemis. Firmada bir nevi sekreterlik-idarecilik karisim bir is yapiyormus.
Bir miiddet sonra isyerine 22-23 yaslarinda geng bir bayan alinmis. Ne olduysa bundan sonra olmus.
Hem patronun, hem de gen¢ bayanin H. Hamm’a karsi tavir ve davranislari degismeye baslamis. H.



Hanim sorularina bir tiirlii net cevaplar alamuyor, yiiziine bakilmiyor, sorumlu oldugu seylerin disinda
wir zivir gorevler yiikleniyormus omuzlarina.

Hatta masa basi gorevinden alinarak, depoda kolileri istifleme gorevi bile verilmis kendisine.
Aslinda Tiirkcesi cok giizel olan H. Hamim’a, “Gelen telefonlara sen bakmayacaksin!” talimati bile
veriliyormus. Yeni ise baslayan gen¢ hanima baglaniyormus biitiin 6nemli telefonlar. Anlayacaginz,
isyerinde gizli bir darbe olmus. Yeni gelen hamim sessiz sedasiz bir bigcimde hem patronu, hem de
isyerini avuclarimn icine almis. Aslina bakarsamz bu hamm H. Hamm’in yardimcis1 olarak ise
alinmis fakat “Yavuz hirsiz ev sahibini bastirir” misali, bir miiddet sonra patronla kurdugu yakin
iliskiler sonucu, H. Hamim’a kars1 psikolojik terér uygulamaya baglamis.

Zamanla isler daha da kotiiye gitmis. Masalari, yerleri temizlemesini bile istemisler kendisinden.
Masasim biirodan alarak depoya kaldirmuslar. Isten ayrilmasi icin elden gelen biitin baskilar
uygulamuslar. Ne var ki, H. Hamm dershaneye devam eden kizimin masraflarim ve esi calisamadig
icin evin giderlerini karsilamak zorundaymus. Bu yilizden isten hemen ayrilamamis. Bu iskence 5-6 ay
kadar devam etmis. Sonunda isyerinde hi¢ umursanmayan, yokmus gibi davranilan hatta kendisinden
cay-kahve gotiiriip getirmesi beklenen H. Hamim yasadiklarina daha fazla dayanamayip isten ayrilms.
Bu arada, cildinde dokiintiiler, kalbinde carpintilar, uyku bozukluklari, terleme ve ates gibi sorunlar
yasamaya baglamus. Ayrica, bunun yaninda evi gecindirme telasi, insanlara giivensizlik ve umutsuzluk
gibi durumlar moralini iyice bozarak, dayanilmasi zor baskilar olusturmus yiireginde.

Kisaca anlatmaya calistgim bu olayda, mobbing saldirisimn biitiin belirtilerini gorebilmemiz
miimkiin. Bir kere, H. Hamm’in kendini gostermesi ve iletisimi engellenmis. Kiiciik diigtirtilmiis,
meslegi ve nitelikleri disinda isler yaptirilmis, kendisine verilen isler/yetkiler geri alinmis ve nihayet
sonunda fiziksel ve ruhsal sagligi bozulmus. Umarim kendisine uygun bir is bulur ve tekrar eski giizel
giinlerine geri doner.

EGITIM SEKTORUNDE MOBBING

Uziilerek ifade etmeliyiz ki, mobbingin etkin olarak goriildiigii sahalardan birisi de egitim
sektoriidiir. Ogretmen-6grenci-idareci {icgeni icinde, cogunlukla 6grenciler duygusal saldir
sendromuna ugramaktadir. Baz1 durumlarda da idareciler 6zellikle geng, hiir diisiinceli ve medeni
cesareti yiikksek Ogretmenlere karsi yildirma uygulamaktadir. Zaman zaman 6grencilerinin degisik
tacizleri nedeniyle meslekten soguyarak, tayin isteyen ya da istifa etmek zorunda kalan 6gretmenlere
de rastlanmustir. Yani bazi 6zel durumlarda 6grenci de Ogretmenine karsi yildirma hareketi
uygulayabilmektedir.

Egitim-0gretim yasantisinda ogretmenler ve idareciler olaylar1 abartarak, kazanmak-kaybetmek
acisindan degerlendirirler. Bu yanlis anlayis, cansmalarin en énemli kaynaklarindan birisidir. insanin
bulundugu ortamlarda, 6zellikle genclerden olusan topluluklarda belli oranda catisma yasanmasi
kacinilmazdir. Egitimciler bu tiir catismalar1 yonetebilecek donammda olmalidir.

Okullarimizda uygulanan catismalarin ¢6ziim yontemleri inandiriciliktan ve gercekgilikten uzaktir.
Olaylar karsisinda biiyiikler derhal kendi ¢6ziimlerini {iretir ve daha kiiciik mevkide bulunanlardan bu
cOziimleri kabul etmelerini beklerler. Aksi durumda, sert tedbirlere basvurulur; olayin daha da
siddetlendigi durumlarda, “yildirma, baski ve taciz” silahi yani mobbing olgusu devreye sokulur.
Ancak, tacizci konumundaki kisiler, yaptiklarimin bir duygusal saldin degil, disiplin uygulamasi



oldugunu zannetmektedirler. Alinan tedbirler (muhtemelen mobbingin derecelerinden birisi) dozu
artirillarak devam ettirilir. Bu durumda biiyiik kazanmus, kiiciik kaybetmis olur. Halbuki kazanma ve
kaybetme anlayisiyla bir krizin ¢oziimlenmesi sz konusu degildir. Onemli olan, her iki tarafin da
kazanmasidir.

Okullarda o6grenciler, genelde idarecilerin ve hocalarin bagirip c¢agirarak ve hatta fiziksel
tistiinliiklerine dayanarak giic gostermelerinden rahatsizlik duyarlar. Ogretmenler égrencilere karsi
asagidaki yontemleri uygulayarak, tistlinliik gosterme ve otorite kurma ¢abasina girisebilirler:

 Sinifin huzurunda aleni olarak 6grenciyi azarlamak (68rencinin itibarina saldir1)

« Ogrencinin yetenekleriyle alay etmek, “Gordiin mii, bu kadar basit bir soruyu bile yapamadin...”
“Oglum! Biraz kiiciik at da civcivler yesin” gibi ifadelerle simfin 6niinde 6grenciyi kiiciik diisiirmek.

Bu olay, 3-4 kez tekrar edilirse duygusal saldir1 gerceklesmis olur. Kaldi ki cocuklarin/ergenlerin
yildirma ve baskilar karsisinda dayanma giicii yetiskinlere gore oldukca diistiktiir.

« Siirekli 6grencinin acigim aramak

e Arasimn bozuk oldugu Ogrenciye karsi diger Ogretmenlerle isbirligi yapmak (bu tutum
isletmelerde birkac kisinin bir kurbana kars1 mobbing uygulamasiyla benzerlik tasir)

* Habersiz ve zor sinavlar yapmak

* Sinav sirasinda en kiictik bir hareketi kopya olarak degerlendirmek

« Ogrencileri disipline sevk etmek icin siirekli agik aramak

* Sorunlu oldugu 6grenciye simf icinde zor sorular sorarak onun kisiligini zedelemek

Ogrenci 6gretmen iliskisini zedeleyen agir iletisim engellerinden kacinmak gerekir. Bu engeller,
daha dogrusu, iletisim kazalar1 toplum o©niinde islenirse sonuglari daha da agir olabilmektedir.
Ogrenci-6gretmen arasinda iletisim kazalarina yol acan yanlis uygulama 6rneklerine bir goz atalim:

Ogrenciye gozdag1 vermek
“Boyle giderse senin benden ¢ekecegin var.”

Yargilamak, elestirmek, suclamak
“Senin zaten hicbir seye aklin ermiyor.”
“Bir adam aptal olsa bile bunu boyle yapmaz.”

“Stirekli bir seyler uyduruyorsun” gibi ifadeler 6grenci iizerinde tahmin edilemeyecek derecede
baski ve stres olusturur. Tedbir alinmazsa psikolojik cokiintii yasanir ve cocugun kendine giiveni
tamamen ortadan kalkar. Hicbir sey, bilinglenme dénemindeki ¢ocuklara bir 6gretmenin bu tiir yersiz
davramslarindan daha cok zarar veremez.

Ad takmak, alay etmek

“Simdi bu soruyu tickagitci Selim Efendi’ye soralim bakalim, ne cevherler yumurtlayacak
“Oglum, degil sen, mezardan deden gelse, bu soruyu cevaplayamaz!”

»
!

Bu ve benzeri davramglar 6nii alinamazsa, dgrencilerin psikosomatik rahatsizliklar yasamalarina,
ice kapanmalarina, devamsizliga, hatta zaman zaman intihar etme duygularina kapilmalarina bile yol
acabilir. Bu asamaya gelmis catismalara da mobbing diyoruz.



Ogrencilerine Not Baskis1 Yapan Hocalar ve Bir Am

O yillarda bir askeri lisede gérev yapiyordum. Ustegmen riitbesinde geng bir egitimci idim.
Bahar mevsimi gelmis, o6gretmenler odasinda sohbet koyulasmisti. Olduk¢a yaramaz oldugu
diisiiniilen bir Lise 2 sinifimiz vardi. Sohbet sirasinda bu sinifin yaramazliklarindan bahsetmek
ddetten sayilirdi. Her arkadas bu sinifin haylazliklariyla nasil bas ettigini ustaca dile getirir,
buldugu ilging yéntemleri ballandirarak anlatirdi. Sinifa karsi ¢ogu hocada bir oOnyargi da
olusmustu zaten. Bu sinifla ilgili olarak bazi arkadaslarin diger meslektaslarini saka yollu da olsa
hafiften kiskirttigina bile sahit oluyorduk.

Eger bir 6grencinin ve bir sinifin bir kez adi ¢ikmissa, bu durum giderek icinden ¢ikilmaz bir
boyuta ulasabilir. Hele askeri okullarda bu bir disiplin konusu olarak ele alinirsa, dgrenciler ceza
listtine ceza alabilirler. Genelde o yillarda durum biraz da ast-list iligkisi baglaminda ele
alindigindan, i¢lerinde ¢ok sevdigimiz dgrenciler oldugu halde, bu sinifi savunmaya pek cesaret
edemezdik. Clinkii bu gortisleri one siiren ve sinif hakkinda kesin olumsuzluklar tasiyan
biiyiiklerimiz binbasi, albay gibi list riitbelere ulasmis komutanlarimizdi. Onlarin, kanaatlerinde
yanilmayacaklarina inandiriyorduk kendimizi.

Bizler diger kiigiik riitbeli arkadaslarla durumu dederlendirdigimizde dogrusu bu sinif hakkinda
¢ok fazla olumsuz sonuca varmiyorduk. Ama ne yazik ki, ¢carkin arasinda eriyip gidiyorduk.

Bir giin, disiplin ve sertlikleriyle linlii iki binbasi riitbesindeki biiyiigiimiiz arka bahgede
cinarlarin golgesinde denize nazir oturmus, satran¢ oynuyorlardi. Ben de iyi oynayamasam da
satranci severdim. Davet edilmeden masalarina oturmam, askeri nezaket kurallar1 ile
bagdasmazdi. Uzaktan kendilerine baktigimi goren ve simdi rahmetli olmus binbasi riitbesindeki
biiyiiklerimizden birisi, benden kendisi de nobetc¢i oldugu icin, adi gecen sinifi kontrol etmemi
istedi. Sonra da satran¢ oyununa katilabilecegimi belirtti. Sinifi serbest etiit saatinde kontrol
ettim. Anormal bir durum gériinmedi.

Ogrenciler bizleri kendilerine yakin gériirlerdi. Sinifa girdigimizde epeyce bir karmasa vardi.
Birka¢ d6grenci kendilerinin kara listeye alindiklarini, agizlariyla kus tutsalar bile siniflarini
gecemeyeceklerini diigtintiyor ve benden akil ve yardim istiyordu. Su an, onlara ne gibi
tavsiyelerde bulundugumu pek net olarak hatirlamiyorum. Ancak, her platformda kendilerini
savunacagimi soyledim ve stiratle binbasilarin yanina dondiim. Oyun devam ediyordu.

Sertligi ve elinde tasidigi kizilcik sopast ile tinlii olani, “Ne o, seni kag¢irdilar galiba. Herhalde
sinifa bile giremedin. Adamlar neredeyse bize bile kafa tutacaklar. Ama ben bu haylazlara
gtinlerini gosterecegim!” diyerek gozliiklerinin altindan alayci bir tavirla beni siizdii. Dogrusu bu
yaklasim beni biraz incitmisti. Arkadasina donerek, “Azizim ben bu zorbalara bir sinav verdim
gecen hafta. Hepsi lime lime dékiildiiler. I¢clerinden bir kisi bes alabildi. Bakalim el mi yaman bey
mi, gorecegiz?” dedi. Diger binbasiyr ben daha 1limli bir kisi olarak taniyordum. Fakat o da
arkadasindan geri kalmiyordu. Bardagindaki ¢ayr yudumlarken goézleri ¢akmak ¢akmak olmustu.
“Sen bir de bendeki sonuclar1 bir gorsen. Rezalet! Neredeyse kagitlarin yarisini okudum, dordiin
bile yiiziinii goren yok... Keratalar bunu hak etmisti. Devre donstinler de seneye, biraz da biz
dalgamizi gecelim, haytalarla!...” Bu arada o yillarda dort notunun da zayif oldugunu
hatirlatalim.

Sohbet bu minval lizere devam ederken, cesaretimi toplayarak, “Komutanim, size bir sey
séylemek istiyorum. Bu sinif samldigi kadar kétii degil. Iclerinde Ingilizcesi iyi olan bircok



ogrenci var. Herkesi kendilerine karsiymis gibi diisiindiiklerinden motivasyonlarini kaybetmisler.
Ayrica, gercekten kotii ve basarisiz olduklarina inanmuglar. Once bu durumu halletmemiz
gerekmez mi? Bir de, bizler egitimci olarak ne kadar ¢ok 6grencinin sinifta kaldigi veya zayif not
aldigr ile oéviinemeyiz. Bu aynen bir cerrahin ameliyat masasinda biraktigr hastalariyla
oviinmesine benzemiyor mu? Ya da ne bileyim, kendisine emanet edilen birligi hedefe
ulastiramadan daha yolun yarisinda kaybeden bir birlik komutanina...” dedim.

Benden boyle bir reaksiyon beklemedikleri icin sasirmislardi. Ben ise, biraz onceki
kiiciimsemenin karsiligint verebildigim icin biraz rahatlamistim. Ancak, her ikisi bir olup, bin
dereden su getirerek biitiin bu kétii sonuglarla benim gibi “disiplinsiz ve deneyimsiz” subaylar
yliziinden karsilastigimiz konusunda agiz birligi ettiler. En sonunda da, heniiz “bildiklerimin
yanildiklarima yetmeyecegi” goriisiinde birlestiler. Ustelik daha sonraki nébetlerimde beni
psikolojik saldirilarla epeyce yildirdilar. Bir keresinde, kogusu zamaninda terk etmeyen bir
ogrenci yliztinden savunmami alarak “siddetli tevbih™ cezasi almama bile neden oldular.

Gortildiigii gibi baz1 6gretmenler dgrencilerini sirti yere getirilecek veya kavgada nakavt edilecek
bir rakip olarak gortiyorlar. Gerektiginde not silalmm kullanmaktan ¢ekinmiyorlar. Durum bu asamaya
geldiginde, elbette 6grencilerin de 6gretmene karsi kullanabilecekleri baz silahlar vardir. Bu tiir
davramglar1 bazen isteyerek, bazen kendilerini koruma amaciyla uygulayabilirler. Bunlarin
baglicalarim su sekilde siralayabiliriz.

« Ogretmene kars1 koyma

« Isyan etme, meydan okuma

* Yalan sOyleme

* Sinsice davranma

« Ogretmeni aleni olarak suglama

« Ogretmenle ilgili dedikodu yapma

« Ogretmene kars1 arkadaslarim orgiitleme

* Boyun egmis rolii yapma

Bu ve benzeri davramslar, duygusal saldiriya ugramus dégrenciler tarafindan, saldiriyr gerceklestiren
ogretmene karsi uygulanabilir. Ancak, bazi sorunlu 6grenciler aym davranislari genc, iyi yetismis ve
ogrencilere karsi kibar davranan bir 6gretmene uyguladiklari zaman, bu kez 6grenci Ggretmenine
mobbing yapmis olur. Bunun en az 3 ay devam etmesi mobbingin basladigimi gosterir. Bir 68rencinin
ya da bir grup 6grencinin bir hocaya karsi yukaridaki duygusal saldiri silahlarim kullanmasinin
Ogretmenin tayin istemesine ya da istifasina yol acabildigi bilinmektedir. Bu bakimdan idareciler bu
tiir catisma ve kriz durumlariyla ilgili olarak erken uyari sinyallerini alip ¢atismay: teknigine uygun
olarak ¢oziimlemelidir.

Ogretmenler ve idareciler, ikna, iletisim, kriz yonetimi ve catisma yonetimi gibi konularda bilgi
sahibi olmalidir. En iyisi, olaylar1 baslangi¢ noktasinda yakalayarak biiyilimesini ¢nleyebilmektir.

Bu tiir ciddi sorunlarla karsilasan idareciler, hem 6grencilerin, hem de dgretmenlerin goriiglerinden
yararlanmalidir. Ogretmenler alinan kararlara katilmalidur.

Ogretmenler mutlaka mesleklerini ve dgrencilerini sevmek durumundadir. Ogretmenlik meslegi,
konusu insan olan bir tiir mimarlik sanatidir. Okullarimizda sik sik, 6grenci-dgretmen-idareci-veli
iliskilerinde catismalar yasanmaktadir. Bu catismalar1 6nlemenin yollarindan biri, ABD’de oldu gibi



okul miifredatina “Iletisim” baslikl1 yeni bir dersin konulmasi olabilir. fletisim dersi miifredat:
icinde, uzlasma ilkeleri, ikna, takim cahsmasi ve catisma yonetimi gibi konular islenebilir. Bu
dersler seminer seklinde de ele alinabilir. Uzman kisiler davet edilerek, iilkemizin temel
sorunlarindan birisi olan anlamama, dinlememe ve her konuda hakli ¢ikmaya ¢alisma aliskanligindan
vazgecme egitimi verilebilir. Ayrica okullarimizda terér, yildirma ve zorbalik konularinda da
bilgilendirici egitimler verilmelidir. Cetelesmenin ve gruplagsmamn kendilerine ve topluma verecegi
zararlar anlatnlmalidir.

Okullarda Zorbahk Olaylarma Nasil Reaksiyon Gosterilmelidir?

Okullarda zorbalik ve mobbing olaylarimin 6nlenebilmesi icin, her seyden énce okullar, boyle bir
sorunu tantmlamali ve programlarina almalidir. Daha sonra da proaktif ve reaktif tedbirler giindeme
gelmelidir.

Proaktif tedbirler, olaylar gelismeden once; reaktif tedbirler ise olaylarin gelismesinden hemen
sonra alinmasi gereken Onlemleri icerir. Biitlin bunlarin 6tesinde, her okulun kendine 6zgli etik
kurallar1 ve kurullar1 olmalidir. Problemi gérmezden gelmek veya gecici tedbirler almak, kisa bir
miiddet icin etkili olabilir. Ama kokii oldukca derinlerde olan sorunun ¢oziimiine bir yarar saglamaz.
Ulkemizde okul zorbalify ile ilgili vakalar da ciddi boyutlardadir. “Bagkentteki dért ilkogretim
okulundaki 1154 6grenci lizerinde yapilan arastirmaya gore, iic 68renciden biri, haftada bir kez
zorbaliga maruz kalmaktadir. Zorbalik yapan 6grencilerde erkeklerin, zorbaliga maruz kalan
ogrencilerde ise kizlarin oramimn yiiksek oldugu dikkat cekmektedir.” (Radikal, 13 Ocak 2005).

Siddet iceren bilgisayar oyunlari, televizyon programlari ve miizikler, gencleri suca yonelten
onemli etkenlerdir. Siddet iceren suglar 15-16 yaslarinda doruk noktasina ulasmakta, okullarda akran
zorbaligl 6nemli bir sorun olarak karsimiza cikmaktadir. Okulda zorbalik yapan 6grencilerin giinliik
yasama atildiktan sonra su¢ isleme olasiliginin yiiksek oldugu gériilmektedir.

Bir tir yildirma diyebilecegimiz okul zorbahgmmn boyutlari tahminlerin de 6tesindedir. Okul
yoneticileri ve 6gretmenler, her seyden énce problemi dogru tammlamali daha sonra, mevcut kural ve
uygulamalarin neden bdyle bir soruna yol actigim arastirilmalidirlar. Cocuklara bu konularda yeterli
bilgi ve bilinclendirme egitimi verilip verilmedigi konusu {izerinde durulmalidir. Bazen olaylarin
baslangi¢ diizeyinde kiigiikk uyar1 ve tavsiyeler ¢ok yararli olabilir. Onemli olan olaylara zamaminda
miidahale etmektir.

Bu konuda alnabilecek baz 6nlemleri siralayahm:

Konuyu dile getirme: Okulda zorbalik ve baski yasandig1 6grenciler, 6gretmenler, idare ve veliler
tarafindan kabul edilir ve hep birlikte dnemsenirse, ¢6ziim sansi yiiksek olur. Bu nedenle konu
aciklikla dile getirilmeli ve ortak bir ¢6ziim zemini arastirilmalidir.

Telefon hatlann ve sikayet kutulan: Cogunlukla, zorbalik magduru 6grenciler, sikintilarini
kolaylikla dile getiremezler. Ciinkii durumlarimn daha da kotileseceginden endiselenirler.
Ogrencilerin yasadiklar1 zorbaligi daha rahat ifade edebilmeleri icin, 6zel telefon hatlar1 acmak, bu
da olmuyorsa sikayet kutular1 koymak yararl olacaktir.

Dogru kural koyma: Herkes tarafindan kolaylikla anlasilabilecek ve okulun felsefesini/vizyonunu
ifade eder tarzda kurallar koyulmalidir. Konulan kurallar detaylardan ziyade arzu edilir ahlaki ve



sosyal dusturlar icermelidir. Kurallar yasakci 6gelerden olusmamali, olumlu, yol gosterici ve heves
uyandirici ifadeler tasimalidir. “Yiiksek sesle konusmak yasakt” yerine “Herkesin sessiz
ortamlara ihtiyaci vardir” gibi bir cltimle daha tegvik edici olur.

Hepimizin aliskin oldugu, agsagidaki emir verici ve yaptirimci kurallar aslinda pek de ise yaramaz:
“Simifa vaktinde gelin!”

“Kitaplarimizi unutmayin!”

“Hocaniz ne diyorsa onu yapin!”

“Hoca izin vermeden konusmayin!”

»

“Elinizi kaldirmadan konugmayin!...

Bunun gibi daha bir¢ok emir ve yasak... Bu ifadelerin olumlulari ile degistirilmesi vakti geldi de
geciyor.

Iyi davramslan édiillendirme: Egitim sistemi icindeki yaygin tutum, iyi davramsi 6diillendirmek
yerine yanlisi cezalandirmaktir. Cogumuz yasakcl ve sinirlayici bir sistem icinde yetistigimiz icin
algilarimiz iyi davramstan ¢ok, kotii davramsglar fark etmeye meyillidir. Okullar y1llik toplantilarinda
kendi Odiil sistemlerini tarigmali ve bir standarda baglamalidir. Aileler cezalardan ¢ok, verilen
odiillerden haberdar edilerek térenlere davet edilmelidir. Baskici 6grencilerin ¢cogu, sayg1 ve sevgi
ihtiyacindan dolayr zorbaca davramslara basvurmaktadir. Bu 6grencilerin olumlu davramslar fark
edilebilir ve dgrenciler toplum 6niinde onore edilebilirse 6nemli bir basar1 kazamlms olacakur.

Huzurlu ortam toplantilan: Huzursuzluk, zorbalik, baski gibi okulun disiplinini, 6grencilerin
huzurunu kagiran olumsuzluklar1 énlemek igin 6gretmenin bagkanliginda, sinif 6grencilerinin katildig
“huzuru saglama” toplantilar tertip edilebilir. Toplantilara katilan 6grenci sayisinin 6-18 arasinda
olmasi idealdir. Toplantilar sirasinda égretmenler, yonetici konumunda degil, katilimci ve toplantinin
beklenen istikamette gelismesini saglayic1 yonde bir rol oynamalidir.

Kiiciik simflarda, konusma siras1 gelen 6grencinin eline herhangi bir kitap, bayrak ve okul flamasi
gibi bir nesne vermek uygun olabilir. Sembolik olarak bu nesne, konusma sirasinin bu nesneyi elinde
bulunduran 6égrencide oldugunu gosterir. Ogretmen herkesin sira ile ve birbirinin soziinii kesmeden
konugmasim ve sorunlarin rahatlikla dile getirilmesini saglamalidir. Toplanti sonunda tiim
ogrencilerin {izerinde anlastigi kurallar belirlenmeli ve Ogretmen bu kurallarin uygulamp
uygulanmadigimn takipgisi olmalidir. Toplanti sirasinda 6grenciler diisiincelerini rahatlikla dile
getirebilmeli ve hicbir goriis hafife alinmamalidir.

Her oOgrencinin katildigi bir nevi yuvarlak masa toplantilarimi hatirlatan “huzurlu ortam”
toplantilar1 dinleme ve sorun ¢6zme becerilerini gelistirir. Bu, zorbaliga maruz kalan ve zorbalik
uygulayan ¢ocuklar1 bir araya getirmenin iyi bir yontemidir. Ogrencilerin kendilerine giivenleri artar,
demokratik isleyis sonucu, hi¢ 6ngériillemeyen olumlu gelismeler saglanabilir.

Kayit tutma: Okul idareleri ve simf 6égretmenleri ciddi baski ve zorbalik durumlarinda olaylarin
kaydim tutmali, olaylarla birlikte alinan tedbirler de yazilmalidir. Veliler ve idare tutulan bu gercek
notlarin 1s1ginda bilgilendirilmelidir.

Zorbalikk mahkemeleri: Okullarda baski ve siddeti énlemenin bir baska yolu da, 6grencilerin kendi
aralarinda sectikleri kisilerden olusan bir tiir mahkeme olusturmaktir. Huzur toplantilarinda alinan
kararlarin aksine davranan ogrenciler, bu mahkemelerde yargilanmalidirlar. Yargilanan 6grenciler
kendilerini savunabilmeli ve okul idaresi veya Ogretmenler durusmanin sakin, adil ve diizenli



yiriitiilmesine nezaret etmelidir. Dogru ve ciddi olarak uygulandig1 takdirde bu sistemin yararli
olacag: soylenebilir.

Ust smif 6grencilerden yararlanma: Okullarda goriilen zorbalif dnlemede basvurulabilecek bir
diger yontem de, catismalarin ¢6ziimlenmesinde, diiriistliik, tutum ve davranislariyla herkesin takdirini
kazanmus iist simf 6grencilerin arabuluculugundan yararlanmakar. Ogrenciler birbirlerinin dilinden
daha iyi anlarlar. Bir agabeyin devreye girmesi taraflari rahatlatabilir.

Cezalandirma: Zorbalik olaylarinda cezalandirma en son bagvurulacak yontemlerden birisidir.
Bazi durumlarda veliler verilen cezadan haberdar edilmelidir. Ozellikle kotii davrams siireklilik ve
1srar halini almussa, bu bildirim yapilmali ve 6grenci ile daha 6nceden tutulmus notlar ve yapilan
iyilestirme calismalari olay, giin ve tarih belirtilerek aciklanmalidir. Ciddi zorbaliklarin ortaya
ciktigl durumlarda olay gérmezden gelinmemeli, en azindan kurbamn emniyeti acisindan okuldan
uzaklastirma cezalar1 verilmelidir.

Daha ciddi durumlarda zorba 6grenci ile kurban ayr1 ayr1 odalara alinarak, daha ciddi sorunlarla
karsilasilmasi 6nlenmelidir. Cezalar hafiften agira dogru kademe kademe uygulanmalidir.

« Once sozlii uyar: ve nasihatler yapilmali.

» Daha sonra oturma yerleri degistirilmeli.

» Kiiciik, yazili uyarilar yapilmali.

« Ogrenci (kurban veya zorba) bagka bir simfa nakledilmeli.
* Durum idareye veya disiplin kuruluna bildirilmeli.

* Okuldan gecici uzaklastirma cezasi verilmeli.

* Okuldan siirekli uzaklastirma cezasi verilmeli.

Ogrenci Hocasma Duygusal Saldir1 Uygular mi?

Mobbingle ilgili kaynaklar incelendiginde mobbingin (istlerin astlarina ya da aym konumda bulunan
insanlarin birbirlerine karsi uyguladiklari bir duygusal saldiri tiirii oldugu belirtilmektedir. Peki,
ogretmen 6grenci iligkisinde durum nedir? Bir 6grenci hocasina karsi psikolojik terér uygulayabilir
mi? Bu konu beni hep diisiindiirmiistiir. Genelde 6grenciler ¢cok gaddar hocalardan bahsederler. Hatta
bu hocalara “Sifirc1 Nuri”, “Degnek Salih”, “Boga ilhan” ve “Gaddar Turan” gibi dehsetengiz isimler
verildigini de biliyoruz. Ayrica bir 6égrencinin hocasina mobbing yapabilecegini yakin bir zamanda
yasadigim aci deneyimlerle 68renmis oldum.

Kendisine zaman ayirdigimiz, yetismesi icin 6zel itina gosterdiginiz, hatta 6gle yemekleri icin
ayirmaniz gereken 6zel zamanlarimizi bile kendisine tahsis ettiginiz bir 68renci sizi umursamaz, kiiciik
menfaatleri ugruna sizi harcar, karsilastigimzda tammazdan gelir ve bu olay defalarca tekrar edilirse
bunun adi dogrudan dogruya duygusal saldiridir. Ciinkii bu durumda mobbingin bilinen bircok
sendromunu bir anda yasarsimz, insanliga ve meslege olan giiveniniz sarsilabilir. Hos, bu olayin
etkisi benim tizerimde bu kadar biilyiik olmadi. Ama giinlerce iiziintii ve uykusuzluk cektim. Gelelim
olayimiza:

Halen calisti@im tiniversitede, artitk mezun olmus bulunan E. isminde bir 6grencimiz vardi. Bu
ogrenciyi hazirlik simfi yillarindan itibaren tamrim. Hog goriiniimlii ve sonradan zengin olmus varlikli
bir ailenin ¢cocuguydu. Tavirlar yiiksek 6grenim kurumuna devam eden bir 6grenciye yakismiyordu.



Hocalan ile saygiya dayanan mesafeli bir iliski yerine icli dish olmayr seviyordu. Ogretmenleri ile
iligkilerini sinav oncesi zamanlarda daha da bir siki tutuyordu. Konular1 kavrama yerine ezberlemek
ya da en kisa formiille 6grenmek istiyordu. Temel problemi de ara simflarda gosterilen “Business
English” dersiyle ilgili idi.

Ik willarda ben dersine girmiyordum. Ancak, odaya giris cikisi, laubali tavirlari, kendi
sorumlulugunda olan isleri, olur olmaz zamanlarda gelip 6gretmenlerinin omuzlarina yitkmak isteyisi
pek hosuma gitmiyordu.

Kendisinin hedefi ABD’de bir iiniversite egitim gérmekti. Bunun gerceklesmesi icin TOEFL
sinavim basarmasi gerekiyordu. Ogrencimiz E. goziinii cok yiikseklere dikmisti, ama daha hazirlik
siifinda vermesi gereken Ingilizce dersinden bile sorumlu gecmisti.

ok yogun bir ders programu yiiriittiigiimiiz halde bizlerden 6zel istekte bulundugu i¢in, kendisini
Ogle saatlerinde 0zel olarak yetistirmeye karar verdik. Bir meslektasim hemen her 6gle arasi E.’yi
calisnrmak icin odasinda bekliyor, ancak E. bir tiirlii kararlagtirilan zamanda gelmiyordu. Daha
sonraki giinlerde de bu olayl, sanki kendisi gelmis de bizleri bulamams gibi bir baski araci1 olarak
kullamyordu. Hatta bu konuyu Dekanliga kadar ileterek saat besten sonra 6zel kurslar agilmasim
istedi. Sonugta istedigi kurs da acildi. Ancak, biz her giin beste kendisini bekledigimiz halde, bir giin
gelirse diger giin gelmiyordu. Elinde kitabi varsa defteri yoktu. Defteri varsa kalemi eksikti.
Geldiginde de sadece sinavlarda sorulacak konular {izerinde durmamz istiyordu.

Iletisim konularina zel bir dikkat gdsterdigim icin, bu 6grenciyi tipik bir vaka olarak ele aliyor ve
sinirlerimi bozmamaya gayret ediyordum. Nitekim sinavlar oldu. E. 58 gibi bir not aldi. Notundan
mutlu olmadigl her halinden belli oluyordu. Bir giin “Hocam, notum bekledigimden eksik geldi.
Kagidima bakabilir misiniz?” seklinde uygun bir davirla odama girdi. Cok sikisik durumda oldugum
halde, dosyalarin arasindan kagidim ¢ikardim ve degerlendirmeyi gézden gecirdim. Sonucta herhangi
bir not hatasi s6z konusu degildi. Hatta dogru ve yanlislarim birlikte tekrar gozden gecirmistik.

Ogrencimiz bu sekilde son simfa kadar geldi, arok mezun oluyordu. Bir giin dekan imzal1 bir yaz
aldim. E. adl1 6grencimizin notuna itiraz ettigini ve icinde benim de bulundugum bir heyet tarafindan
yeniden incelenmesini istedigini bildiriyordu. Sonucta, 6grencinin kagidim yeniden inceledik ve
hicbir sey degismedi.

E’nin bizlere yasattiklarinin yalmzca kisa bir 6zetini aktardim. Bu tiir menfaatgi ve sizi hi¢ sayan,
umursamayan tavirlar mobbbing sinirlarina girer. Gosterdiginiz dostlugun ve sicakligin karsiligim
alamamak bir yana 6grenciniz sizi istedigi her seyi yaptirabildigi birisi konumunda goriir.

Bu ve benzeri tutumlar daha hassas ve deneyimsiz meslektaslarimz {izerinde cok olumsuz
psikolojik rahatsizliklara yol acabilir. Giinlerce {iziinti, moral bozuklugu ve istahsizhik gibi
semptomlar yasanabilir. Sinirler gerilir, tansiyon yiikselmeleri, kalp carpintilari olur. Bu tiir
ogrencilere karsi dikkatli olunmali, asla diimen suyuna girilmemeli, maksat ve niyeti iyi anlasilarak,
yasanan rahatsizliklar uygun bir ortamda, uygun bir iletisim yolu ile dile getirilmelidir.

HiZMET SEKTORUNDEN BiR MOBBING ORNEGI

Astlarn Ayten Hanim’a Mobbing Yapiyor



Mobbing dikey ve yatay olabilir. Cogunlukla amir konumunda olan kisilerce astlara, bazi esit
konumdaki kisiler tarafindan birbirlerine uygulanan mobbing bazen de asttan iiste yonelebilir. Simdi
anlatacagimiz olay, aym isyerinde calisan bayanlarin, aralarindan ¢ikarak basarili olmus ve satis
miidiirti mevkiine ylikselmis arkadaslarina uyguladiklar: bir psikolojik taciz dykiisii.

Ayten Hamm iki y1l once bir siipermarketler zincirinde calismaya baslar. 24 yasinda iyi bir
tiniversiteden mezun olmus, gosterisli ve biraz da hirsli bir hammdir. Aym béliimde kendisinden
baska 6 bayan daha calismaktadir. Bu bayanlar kendisinden daha deneyimli ve yashdirlar. Doérdii
evli, ikisi bekardir. Ise ilk basladig1 giinlerde, genel egilime uygun olarak Ayten Hamm’a fazla sicak
davranmamuslardir. Ayten Hamm’in giizelligi, gencligi ve parlak egitimiyle iistlerinin dikkatini
cekmesi ihtimalini potansiyel bir tehlike olarak algilamislardir.

Aradan yaklasik alti ay gibi bir siire gecmistir. Ayten Hamim ¢evre ile iyi iliskiler kurmaktadir.
Bunun sonucu olarak, satislarda neredeyse iki katina varan bir artis goriilmiistii. Bu basar1 ist
yonetimin dikkatini ¢cekmistir. Bu arada Pazarlama Miidiirii Mahir Bey, rahatsizligim beyan ederek
emekliye ayrilmistir. Yerine uygun bir aday aranmaktadir. On bir yildir aymi firmada calisan Niikhet
Hamm, hemen herkesin ilk aklina gelen isimdir. Niikhet Hamm ve arkadaslari Niikhet Hamm’in
terfisine kesin goziiyle bakmaya baslamislardir.

Derken bir giin Genel Miidiirliikten bir yaz1 gelir. Beklentilerin aksine Niikhet Hamm degil, Ayten
Hanim pazarlama miidiirliigiine atanmistir. Bu duruma diger bayanlar kadar, Ayten Hamm da
sasirmistir. Dogrusu bu kadar erken terfi etmeyi beklememektedir. Haber 6zellikle diger calisanlar
arasinda bomba tesiri gosterir. Diger departmanlarda calisanlar bile, Ayten Hamm’1 kutladiklar:
halde, is arkadaslarindan herhangi bir kutlama olmadigi gibi, artk Niikhet Hamim’in liderliginde
hepsi burnundan solumaktadir. Durumu bir tiirlii kabullenememis ve Ayten Hamm’la selamu sabahi
iyiden iyiye kesmislerdir.

Ayten Hamm goreve basladigimin ertesi giinii ofisinde kiicikk bir toplanti yapmak ister. Ancak
aralarinda anlasmus olacaklar ki, astlarinin hicbirisi toplantiya katilmaz. Bu durum geng yonetici
lizerinde biiylik bir moral bozukluguna yol acar. Kalbi hizlh hizli atmakta, sinirden ne yapacagin
bilememektedir. Digerleri ise aldirmaz tavirlarina devam ederler.

Ayten Hanim goriismemiz sirasinda bana sunlar1 soylemisti: “Hayatimda hi¢ bu kadar moralim
bozulmamisti. Kendimi asagilanmus, degersiz ve hig ise yaramayan birisi gibi gordiim. Bir ara gérev
icin Niikhet Hamm’1 teklif etmeyi bile diisiindiim. Ancak, goriislerine bagvurdugum arkadaslarim beni
bu diisiincemden vazgecirdiler.”

Daha sonraki giinlerde, bayanlar bilincli is yavaslatma eylemlerine baslarlar. Ayten Hamm’i,
yoklugunda gelisen olaylardan ve birakilan mesajlardan hicbir sekilde haberdar etmezler. Aralarinda
yalmzca ¢ok az, soguk ve zoraki bir iletisim vardir.

Giinler sonra, Niikkhet Hamm diger bayanlar1 da yanina alarak Ayten Hanim’in odasina dalar. Elinde
bir kagit vardir. Ayten Hamm, nazik davranmak ister ancak digerleri Ayten Hamm’in tavrim
karsiliksiz birakirlar.

Niikhet Hanim elindeki kagidi sallayarak, “Bu ne bi¢im rezalet! Her giin sizi arayan erkeklere cevap
vermekten bikip usandik. Liitfen ahlaksiz iliskilerinizi isyerine tasimayin, yoksa sizi genel miidiirliige
sikayet edecegiz!” seklinde tehditlerde bulunur. Ayten Hamim masasimn iizerine firlatilan kagida
baktiginda bir siirii telefon ve miisteri ismiyle karsilasir.

Masaya firlatilan kagitta yazili isimlere merakla bakar. Kagitta 10 kadar erkek ismi ve bir o kadar



da telefon numarasi vardir. Isimlerden sadece ikisinin kime ait oldugunu bilemez. Digerleri miisteri
telefonlaridir. Ne var ki, o anda 6fkeden ve kiskancliktan ne yapacaklarini bilmez durumda olan bu
bayanlara karsi yapabilecegi bir sey yoktur. Artik firmada calisan diger insanlar da kendisine sicak
davranmamakta, hatta cok deger verdigi bazi miisteriler bile kendisine karsi tavir degisikligine
gitmektedir. Ust yonetim de Ayten Hamm’a artik eskisi kadar onem vermemektedir. Hatta bazi
telefonlar Niikhet Hamim’a baglanmaktadir.

Biitiin bu olaylardan sonra, Ayten Hamim kendisini yorgun ve bitkin hissetmeye baslamustir. Bir tiirli
dikkatini toplayamamakta ve islere konsantre olamamaktadir. Isyerine gelirken ayaklar1 geri geri
gitmektedir. Uykular1 kacmus, sagligi bozulmustur. Ne kahvalti edebilmekte, ne de dogru diizgiin
yemek yiyebilmektedir. istifa ederek eski pozisyonuna dénmeyi bile diisiiniir. Ancak, iist ydnetim ya
tamamen ayrilmasini veya isini dogru diizgiin yapmasin ister. Diger bayanlarin sen sakrak tavirlarin
gordiikce Ayten Hamm’in morali iyice bozulmakta, hatta dayanma giicii tiikenmektedir. Artik, sadece
bir ismi olan ama varlig1 olmayan bir miidiir konumuna diismiistiir. Ust yonetim ve calisanlar kendisini
tamamen devre dis1 birakmiglardir.

Ayten Hamm, bir sabah erkenden isine gelir, Genel Miidiirliikk makamina cikar. Tiim olup biteni
Genel Miidiir’e anlatmak ister. Ancak oradan hi¢ beklemedigi bir cevapla karsilasir. “Ayten Hamm,
biz size ¢ok giivenmistik, ancak giivenimizi bosa ¢ikardimz. Ug arkadasimzi idare edemediniz. Is
arkadaslarimz sizden hi¢ memnun degiller. Kendilerine olmadik eziyetler ediyormussunuz. Bir de
ozel iliskilerinizi isyerine tasiyor ve uygunsuz tavirlar sergiliyormussunuz...”

Bu sozler zaten dayanma giicti bitip tiikenen Ayten Hanim’1 iyice yaralar. Hicbir sey sdyleyemeden
ellerini yiiziine kapatir ve hickirarak Genel Miidiir’iin odasindan c¢ikar. Odasina déner, heniiz hig
kimse gelmeden istifa dilekcesini yazar ve Genel Miidiirliige verir.

Boylece cok giizel baslayan is maceras: hiiziinlii bicimde sona erer. Isten ayrilmasinin iizerinden 1,5
yi1l gecmesine ragmen, yeni bir ise basvuracak cesareti yoktur. Arada bir Kadikdy’deki biiyiik bir
magazada yar1 zamanh isler yapmaktadir.

Ayten Hamm’in yasadiglr bu olay, astlarin bir iiste uyguladiklar1 ender mobbing vakalarindan
biridir. Bu olayda Ayten Hanim’in deneyimsizliginden kaynaklanan bazi yanlislar da vardir. Ancak,
yine de yasananlar tam anlamuyla bir duygusal saldir1 ve lin¢ olarak tammlanmaya uygundur. Bu
ornek, mobbing sendromunun gen¢ ve hayattan beklentileri olan yetismis bir insam nasil bir
tiikenmislige siiriiklediginin tipik bir 6rnegidir. Bu arada Niikhet Hamm’1n Bizans entrikalariyla Ayten
Hanim’1n yerine miidiir oldugunu da unutmadan sdyleyelim.

ENDUSTRI SEKTORUNDE MOBBING

Imalat sektorii emegin yogun oldugu bir alandir. Isin dogasi geregi rekabet, iz ve kalite gibi
kavramlar bu sektérde vazgecilmez kabul edilmekte ve asir1 bir bicimde 6nemi vurgulanmaktadir.
Her seyin bir birim fiyati, miktar1, hiz1 ve kalitesi séz konusudur. Iliskilerin odaginda rekabet, karlilik
ve daha fazla iiretim anlayis1 vardir. Bu sektdorde calisan ¢ogu insan icin “iggiicti” kavram
“insandan” cok motorlardaki “beygir glictii” kavramiyla esdeger goriilmektedir. Yani rakamsal olarak
ifade edilemeyen degerlerin, bu sektérdeki baskin anlayisa gore pek bir anlamu da yoktur.

Ulkemizde endiistriyel sektérde uygulanan mobbing saldiris1 saglik, bankacilik, egitim sektriinden
hemen sonra gelmektedir. italya’da yapilan bir arastirmaya goére, tiim mobbing olaylar1 icinde



endtistriyel sektor %38 gibi ciddi bir rakamla ¢ok dnlerde gelmektedir. Ancak tilkemizde bu sektorde
gorilen mobbing uygulamalari 100 mobbing kurbammn cevaplandirdigi bir ankete gbre ancak
%12’lik bir oran ile ifade edilmistir.

Endiistriyel sektérde mobbing orammnin saglik, finans ve egitim sektorlerine gore diisiik olmasinin
nedeni, makinelerle ve giiriiltii ile ugrasmaktan, insanlarin kendilerine tam olarak ne olup bittigini
anlayamamalaridir. Bir diger neden de, calisanlarin iletisim, duygusal saldiri, kisilik ve biling
gelistirme gibi konulara yeterince énem vermedikleri icin yasadiklari duygusal saldiriyr gérmezden
gelmeleridir. Ayrica bu sektérde calisan insanlarin ¢ogu, asgari ticretle de olsa bir is bulabilmek icin
her tiirlii eziyete ve baskiya “evet” demek durumundadir.

Endiistriyel sektérde goriilen mobbing sekli, isyerinde isi savsaklamaksizin diizgiin calisarak
rekabeti ve verimliligi arttiran, bazen diiriist bazen de hirshi bir kisilik tasiyan calisanlara karsi
uygulanan bir taciz seklidir. Bu tiir insanlar diger ¢alisanlarin hem is hem de psikolojik giivenlikleri
icin bir tehdit olustururlar. Boylelerinin saf disi birakilmasi icin tehdit, yildirma, alay ve baski
telefonlar1 gibi degisik taciz sekilleri uygulanmaktadir.

Zaman zaman c¢alisanlar kendilerini cok degersiz hisseder, etten kemikten ve duygudan oriilii bir
varlik olarak degil de, atesten, demirden ve giiriiltiiden olusmus bir robot olarak goriirler. Kendilerine
makineler kadar bile ilgi gosterilmedigini bildiklerinden, 6ncelikle 6zsaygilarim kaybeder, daha
sonra da is arkadaslarina olan giiven ve sevgilerini yitirirler. Bunun sonucu olarak, her sey mekanik
bir iliski icinde siiriip gider. Isin kotiisii bu sektdérde calisanlarin cogu bu tiir bir yasantmn normal
oldugunu kamksamis gibidir. Bu nedenle yasadiklarindan fazla sikdyetci olmazlar. ihtiyaglar
hiyerarsisine gore, oncelikle hayatim devam ettirecek bir kazan¢ pesindedirler. Diger ihtiyaclara
heniiz sira gelmemistir. Ancak, isyeri sahipleri hem calisanlarin huzur ve mutlulugunu saglamak, hem
de is verimini arttirmak icin, kendilerini ve calisanlar1 bu konuda egitmelidir.

Cahsanlarin Dilinden Endiistri Sektorii

Asagidaki satirlarda bir calisanin agzindan endiistriyel sektdrde yasanan olumsuzluklari okuyacak



ve lilkemizin ¢alisma kosullar1 konusunda hala kat etmesi gereken ne kadar ¢ok yol oldugunu iiziilerek
gorecegiz.

Biiyiik cogunlugumuz ise yeni girmistik. Calisanlardan en kidemlisi bile heniiz 1-2 yilini yeni
doldurmustu. Fabrikada siirekli bir isci sirkiilasyonu yasantyordu. Ise girenlerin ¢ogu 1-2 giin,
hatta birka¢ saat ¢alisip isi birakip kaciyordu. Maaslar diizenli ddenmiyor, haftalar hatta aylarca
gecikiyor, tistelik parca parca harclik niyetine veriliyordu. Giinde 11 saat ¢alistyorduk. Ustelik
hemen her giin ve hafta sonlar1 da fazla mesaiye kaliyorduk. Bircogumuz iste yeniydik ve
birbirimizi yeni yeni taniyorduk. Bu nedenle bu sorunlari konusmaktan kagiyorduk. Hepimiz
yasananlardan rahatsizdik, ancak c¢ogumuz “Bu insanlardan bir sey olmaz”, “Bunlara
glivenilmez, daha iyi bir is bulana kadar bu kosullara katlanmaktan baska ¢are yok” diye
diistinmekteydik.

Ancak biz boyle diisiintip, issiz kalma korkusu ile herhangi bir tepki vermezken, daha fazla kar
etme hirsi ile yanan patron, isi gercek anlamda onun kélesi olmamizi istemeye kadar vardirdi.
Yeni is yasasi adi altinda sozlesmeleri imzalamamizi isteyen patron, imzalamayan iscilere kapiyi
gosterdi.

Bir¢cogumuz bugtine kadar ailemizi, ¢ocuklarimizi diisiinerek bunlara sessiz kalmis, baskiya
boyun egmistik. Ancak gordiik ki, sessiz kaldik¢a ailelerimizi yoksulluga ve artan bir sefalete
mahkiim etmis oluyorduk. Bu sozlesmenin imzalanmasi halinde patron calisma saatleri, ara
dinlenmeleri, hafta tatilleri, zamlar, fazla mesailer, kisacast ¢alisma yasaminin her alaninda
sinirsiz bir ozgiirliige sahip olacakti. Hepimiz i¢in kabul edilemez bir sozlesmeydi bu. Artik
kaybedecek hi¢cbir seyimiz olmadigini daha iyi gérmeye baslamistik.

Sozlesmeyi imzalamamak herkesin ortak diistincesiydi. Ancak isi birakip gitmek de bir ¢6ziim
degildi. Biz isciydik, memleketimiz, dilimiz, dinimiz, mezhebimiz ne olursa olsun, hepimiz ayni
sorunlari yasiyorduk. Gtiniin 11 saatini birlikte geciriyorduk. Birlikte calisiyor, ¢ay iciyor, yemek
yiyor, ailemizden ¢ok birbirimizi goriiyorduk. Sorunlarimizi tartistikca, birbirimize ve kendimize
olan giivenimiz de artmaya basladi. Sonucta, kosullarini kabul etmeyip, kendi en mesru ve insani
taleplerimizi ortaya koyduk.

Birkag istisna disinda is¢ilerin hemen hepsinin goésterdigi bu ortak tutum lizerine patron
sozlesmeyi geri cekti ve eski kosullarda calismayi dayatti. Ancak artik karsisinda diintin susan,
boyun egen iscileri yoktu. Artik hepimiz birtakim gergeklerin farkindaydik.

Son olarak, c¢alisma saatlerinin 45 saate diistiriilmesi ve maaslarin zamaninda Odenmesi
karsiliginda ¢alisacagimizi soyledik. Patron ise eski kogullari, yani giinde 11 saat ¢alismay1 ve
maaglarin gecikmesini kabul edenlerin igsbasi yapmasini, digerlerinin ise istifalarini yazip isten
ayrilmasini istedi. Buna karsilik kimse istifa yazmadi. Topluca ¢ikip Bélge Calisma Miidiirliigii’ ne
haksiz yere isten cikartildigimiza dair dilek¢e verdik. Ardindan tazminatlarimizi almak igin
mahkemeye gitme karari aldik. Ancak ¢cogumuz ise yeni girmistik. Mahkeme harci, avukat parasi,
vekdlet cikarma gibi masraflar alacagimizin ¢ok lizerindeydi. Yani bu isin astari yliziinden
pahaliydi. Ve hepimizin maaslari igerideydi. Patronlar da bu durumu ¢ok iyi biliyordu.

Evet, isciye yasalar mahkeme acma hakkini veriyordu, ancak o mahkemeyi acmak icin gerekli
kosullar1 yerine getirmek bircok is¢i icin ¢ok zordu. Yasadigimiz stire¢ bize bu gergegi tiim
ciplakligi ile gosterdi.

Yukaridaki satirlarda tammlanan kosullarda verimlilik ve ise bagliliktan s6z edilemez. Bu tiir



isyerleri her tiirlii duygusal saldirinin karsilikli olarak uygulanabilecegi birer iskence merkezine
doniisebilir. Ge¢im derdindeki insanlarin kendilerine ne olup bittigini anlayabilecek zamanlar1 ve
dermanlar: yoktur.

Oysaki modern yonetim anlayisina gore bir isletmenin en énemli kisileri yonetim hiyerarsisinin en
tepesinde bulunan yoneticiler degil, tam tersine calisanlar ve miisterilerdir. Asagidaki sekilde eski ve
yeni yonetim tarzlarinda ortaya ¢ikan devrim niteligindeki degisikligi goriiyorsunuz. Isletmeler artik
bu degisikligin farkina varmali ve hi¢ vakit kaybetmeden calisanlarina gereken énemi vermeliler. Alt
kademelerde gorev yapan ve miisterilerle siklikla iletisim kuran firma calisanlari, miisterilerle
birlikte yonetim piramidinin tabaninda degil, tavamnda hak ettikleri yeri almali.

Eski ve Yeni Yonetim Yapisi Arasindaki Farklar
(Kaynak: C. Can Aktan. Degisim ve Yeni Global Yonetim)
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Robotlasan insanlarin Cahsma Ortamlarim Nasil Zenginlestirebiliriz?

Asagidaki metin, Studs Terkel’in “Cahsma Hayat1” adli kitabindan alinmistir. Chicago’daki Ford
montaj fabrikasinda calisan bir kaynak iscisi giinliik is ortamini su sekilde anlatmaktadir:

Tiim gece boyunca 90-100 santimetrelik bir bandin éniinde ¢alisiyorum. Nefes alabildigim tek
an, lrtin bandinin durduruldugu an... Bir otomobilde 32 ayri is var. Saatte 48 linite is bitirmek
zorundayim. Giinde 8 saat ¢alisiyorum. Benim giinde ka¢ kez kaynak makinesinin diigmesine
bastigimi varin siz hesaplayin. 32x48x8= 12288. Giinde 12288 defa kaynak makinesinin
diimesine basiyorum. Isyerinde korkung bir giiriiltii var. Sesinizi duyurmak icin var giiciiniizle
bagiracak, hem de agir kaynak makinesini istenen yerde tutacaksiniz. Nefes almak icin agzinizi
actiginizda kivilcimlart yutarsiniz. Su kollarimin yaniklarina bir bakin. Cogunlukla bu giiriiltii ve
kaos icinde yapayalnizsiniz. Kendi kendinize yetmek zorundasiniz. Bu Yyiizden sik sik hayal
kurarsiniz. Cocuklugunuza donersiniz. Anilariniz bir bir canlanir.

Uriin bandi hicbir zaman durmaz. Géziiniiziin 6niinden siirekli akar gider. Burada yasamis,
burada 6lmiis insanlar vardir. Ama yine de bandin durduguna sahit olmamislardir. Uretim sonsuz
oldugu i¢in, bant hi¢bir zaman durmayacaktir. Bant hi¢ durmadan ontintizden gecen dev bir yilan
gibidir. Ama bu ejderhanin basi ve kuyrugu yoktur.

Insamin burada nasil ¢ildirmadigint anlayamiyorum. Burada hepimiz birer makineyiz. Ancak,
makinelere sizden daha ¢ok 6zen gosteriyorlar. Onlar daha ¢ok saygi goriiyor ve dikkat ¢ekiyor.
Siz de bunu biliyorsunuz. Makinelerin sizden daha saygin oldugunu diisiintiyorsunuz.

Yukarida anlatilan kosullarda calisan iscilerin calisma hayatlarimn zenginlestirilmesi ve
motivasyonun artirilmasi icin neler yapilmalidir?

Ipucu: Is cesitlendirme, ek gorevler verme, sorumluluk verme, 1siklandirma, calisma saatlerini
degistirme, sicaklik, giirtiltii gibi konular goz oniine alinmalidir. Sosyal iligkiler, bir gruba ait olma
duygusu ve grup icinde verilen statii, baz1 kimseleri maas ve ticretlerden daha ¢ok ilgilendirmektedir.
Insanlarin makine gibi siirekli ayn isi yapmalar1 uzun vadede gercek bir yarar saglamaz.

Yedinci Boliim / GOLGE TACIZ, “STALKING” VE MOBBING
ILISKISI

“Tanrim, bana degistirilebilen ve degismesi gereken seyleri degistirme cesaret ve
glictinti, degistirilemeyecek seyleri oldugu gibi kabul etme olgunlugunu ve bu ikisi
arasindaki fark: anlayacak bilgeligi ver.”

Reinhold Niebuhr

Is hayatinda duygusal saldirilar konusunu incelerken, bircok kaynakta mobbing terimiyle birlikte
bullying ve stalking terimlerine de sik¢a rastladim. Dilimize golge taciz olarak cevirdigim stalking
sendromunun da, en az mobbing kadar tehlikeli ve yipratici bir psikolojik taciz sekli oldugunu
diisiiniiyorum. Bu sendromun bat tilkeleri ile karsilastirildiginda, tilkemizde daha yaygin oldugunu
tahmin ediyorum. Mobbing ile ilgili arastirmalarim tamamladiktan sonra, bu konuya agirlik vermeyi
amaclhiyorum.

Okullarda zorbalik anlamina gelen bullying konusunu énceki béliimlerde incelemistik. Bu béliimde,



stalking sendromunu tammsal, rakamsal ve onlemsel acilardan degerlendirmeye calisacagim.
1994’ den bu yana, mobbing arastirmalarimin yam sira stalking arastirmalarina da hiz verilmistir. Bu
konu, bati tilkelerinde hukukgularin, isverenlerin, aragirmacilarin, politikacilarin, iletisimcilerin ve
saglik kuruluglarimn giindeminde bulunuyor.

Stalking, bir insam art niyetli ve planli bir sekilde 1srarla ve defalarca taciz ve tedirgin etmektir.

Golge taciz kapsamina giren konular

* Telefon yoluyla taciz

* Mesaj yoluyla tehdit

* Araba ve 6zel esyaya zarar verme

» Elektronik posta veya mektupla taciz

« Imal1 tehditler (s6zlii veya yazili olabilir)

* Yakin mesafeden takip

* Aletle veya ciplak gozle izleme

* Bir insani ise gidis gelislerde aym noktada bekleme
» Anlamsiz ve yersiz iletisim kurma cabalar1

« Izinsiz 6zel alanlara girme

* Gizli taciz kurbanimn bahcesine veya hayvanlarina zarar verme

« Kurbana kanli mektup veya yirtilmis resim génderme... seklindeki davramslar gélge taciz (bir tiir
sapiklik) sinirlari igine girmektedir.

Stalking (golge taciz) davramsi;

* Belli bir insan tizerinde yogunlastiginda

* Korku hissi uyandirdiginda

* Biinyeye verilebilecek fiziksel zararlar s6z konusu oldugunda
* Olay bir¢ok defa tekrarlandiginda

« Kotii niyetli ve kasti yapildiginda s6z konusudur.

Golge Taciz (Stalking) ile Tlgili Rakamlar

Golge tacizle ilgili heniiz tilkemizde yapilmis kapsamli arastirmalar bulunmuyor. Bu konuda
ABD’de yapilan calismalardan biri “Kadinlara Kars1 Ulusal Diizeyde Siddet Arastirmasi”dir. Bu
calisma, ABD’de go6lge tacizin boyutlarim belirleyen tilke capinda kapsamli bir arastirmamn
sonuclarim ortaya koymaktadir. Arastirmaya 8,000 kadin ve 8,000 erkek katilmus ve su sonuglar elde
edilmistir:

» Kadinlarin %8’i, erkeklerin %2’si hayatlarinda bir kez gizli taciz olayim yasamislardir. Bu, 8,2
milyon kadinin ve 2 milyon erkegin bu tacizle karsilastiklarim gosterir. Bir baska ifade ile, her 12
kadindan ve her 45 erkekten birisi gblge taciz sendromuna maruz kalmaktadir.

* Yilda ortalama 1.006.970 bayan ve 370.990 erkek gizli tacize ugruyor.
» Kurbanlarin %78’i kadin, saldirganlarin ise %87’si erkektir.



 Kurbanlarin %741, 18-39 yas arasindadir.

» Taciz olaylarimin kadinlarda %231, erkeklerde ise %36’s1 hi¢ tamnmayan saldirganlar tarafindan
gerceklestirilmistir.

 Bayanlarda %59, erkeklerde ise %30 taciz olay1 eski es, sevgili ve is arkadas1 gibi kurbana yakin
kisiler tarafindan gerceklestirilmistir.

» Koca ve sevgili tarafindan gizli tacize ugrayanlarin %81’i ayrica fiziki saldiriya da maruz
kalmustir.

* Kocalar ve sevgilileri tarafindan tacize ugrayan kadinlarin %31°i, cinsel tacize de ugramislardir.

* Golge tacize ugrayan kurbanlarin 1/2’si yasal yollara bagvurmus, goriilen davalarin 1/4°i
tutuklama ile sonuglanmstir.

 Kadinlarin 1/4°4, erkeklerin 1/10’u gizli tacize karsi korunma altina alinmistir.

« Kadinlarin %30°’u, erkeklerin %20’si psikolojik destek almustir.

* Ortalama gizli taciz siiresi 1,8 yil olarak gerceklesmistir.

Goriildiigli gibi golge taciz, mobbingden farkli olarak, genelde isyeri disinda olusan bir saldir
tiirtidiir. Mobbingin aksine, tacizcilerin cogu is arkadaslar1 degil, kisiyi yakindan tamyan isyeri
disindan insanlardir. Golge taciz olay: cinsel saldirilarla da sonucglanabilir. Oysa mobbing olayinda
cinsel taciz oram son derece diisiiktiir. Ancak, bize ulasan bazi olaylarda mobbing davramsinin,
stalking ile pekistirildigi de rapor edilmistir. Stalkingle ilgili bu bilgileri vermemizin amaci, mobbing
kurbanlarimin kendilerine golge taciz yapilip yapilmadigim ve bu iki terér arasindaki farklari
kavrayabilmelerine yardimci olmaktir.

Golge Tacizcilerin Kisilik Ozellikleri

Etrafimizda bulunan insanlarin bazi 6zelliklerini gézlemleyerek, onlarin nasil bir kisilige sahip
oldugunu anlayabiliriz. Burada yazilanlar tam bir portre ¢izmeyebilir. Ancak yine de insanlar1 tamma
noktasinda birtakim ipuglar1 verebilecektir. Bu tiir kisilerin dikkat ceken oOzellikleri su sekilde
siralanabilir:

» Konulan duygusal ve fiziksel kurallari ihlal etme egilimindedirler.
* “Hayir” kelimesinin ne anlama geldigini bilmezler ya da anlamak istemezler.

 Bir insanla tamsmalarimn hemen ardindan, ona biiyiik bir tutku ile baglanir ve o kisiyi kendi
tasarruflar altindaki bir esya ve mal gibi gérme egilimi gosterirler.

« Tamsmanin ilk giinlerinde bile, uzun vadeli talepler dile getirirler. (Evlenmek, cocuk sahibi
olmak, uzun bir seyahate ¢ikmak, birlikte yasamak... gibi.)

« Insanlan kendilerine baglamak, daha dogrusu tutsak etmek icin cok pahali ve abartili hediyeler
alirlar. (Saat, otomobil, nadir bulunan ¢icekler, pirlanta yiziikler... gibi.)

» Amaclarina ulasmak icin tutamayacaklar1 sozler verirler, santaj yaparlar, hayali su¢clamalarda bile
bulunabilirler.

* Arkadasliklarimn ilk giinlerinde size karsi ¢cok dikkatlidirler ve yogun ilgi gosterirler.
 Cok kiskanctirlar; bu yiizden yerli yersiz sizi hi¢ kimse ile paylasamayacaklarim belirtirler.

« liskide bulunduklari insanlar1 kendi bencil sevgi anlayislarimn basit bir nesnesiymis gibi
degerlendirerek, onlar1 is arkadaslarindan ve eski cevrelerinden uzak tutma, iliskileri tamamen



kontrol altina alma egilimindedirler.

* Bir insana yaklasmadan once, onunla ilgili konularda bir dedektif gibi arastirma yaparlar.
(Internet, banka, okul, ortak arkadaslar, is arkadaslar gibi kaynaklar: kullanabilirler.)

* Verilmemis sozleri bile abartarak bir “séz verme” havasi yaratirlar. Boyle insanlar, nezaket
geregi ifade edilen bir “belki” s6zciigiinii bile, ciddi olarak alinmus bir s6z seklinde degerlendirirler.

» Kendileri de tutamayacaklar1 abartili sézleri vermeye egilimlidirler. (“Yemin ediyorum, bunu
benden son kez duymus olacaksin...” gibi)

* Gereksiz yerlerde ortak bir iliski zemini olusturabilmek amaciyla, “biz” ve “bizim” sozciiklerini
cok kullanirlar. “Bu bizim ortak sorunumuz... Bizi kader birlestirdi...” gibi)

« fliskinin baslarinda bile “Senin ne istedigini biliyorum... Sen sporu cok seviyorsun... Sen
Istanbulsuz yasayamazsin... Sen aslinda beni seviyorsun ama bunu heniiz bilmiyorsun” gibi iddiali
gortisler ortaya atabilirler.

* Davet edilmedikleri halde hi¢ olmayacak bir zamanda evinize ve isyerinize gelebilirler.

« Istemediginiz halde evinize ve isyerinize telefon acabilirler. (Hatta sizin telesekreterde kayith
sesinizi bile dinlemekten zevk aldiklarim soylerler.)

e Sizin sevgi ve ilginizi cekmek icin arkadaslarimz ve yakinlarimzla birtakim baglantilar
kurabilirler.

 Sik sik, kendisinin hayatimzdaki tek kisi olmasina dair taleplerde bulunabilirler, bazen de tam
tersini dile getirebilirler.

* Oldukca narsistik (kendini begenmis) bir kisilige sahiptirler. Bu yiizden her firsatta kendilerinin
cok 6zel, giiclii ve adeta “bulunmaz hint kumas1” olduguna dair ima ve atiflarda bulunurlar.

« ilginizi cekmek icin hayali diismanlar yaratabilirler. Bu yiizden arabamz ¢izebilir, cocuklarimza
ve ev hayvanlarimza zarar verebilirler. Sonra da, sizinle birlikte suclunun pesine diismiis “kahraman
dedektif” roliine soyunabilirler.

« Tiim bunlarin tstiine bir de, sizin tarafimzdan kendilerine golge taciz uygulandigini, sizin acimasiz
bir insan oldugunuzu iddia edebilirler.

* En nihayet sizi ve tiim faaliyetlerinizi bir golge gibi yakin takibe alarak hayatimz1 icten ice
kemirirler.

Goriildiigi gibi golge taciz, pek cogumuzun, 6zellikle de hammlarin yasadig1 daha dogru bir ifade
ile katlanmak zorunda kaldig1 sapik ruhlu kisilerin uyguladiklar1 bir saldir1 seklidir. Golge taciz
insanin i¢ine korku salan, yasamdan ve insanlik ideallerinden uzaklastiran 6nemli bir saldir1 seklidir.
Mobbing tacizinde her zaman icin saldirgan bellidir. Cogu golge taciz durumunda ise kurban,
tacizcinin kimligi konusunda net bilgiye sahip degildir.



Internette kayitl1 bazi hukuk sitelerinin sayfalarinda golge tacizden sikdyette bulunan epeyce kurbana
rastlamak miimkiindiir. Sikayetlerin ¢ogu telefon ve takip konusunu kapsar. Ama goriinen o ki,
neredeyse mobbing kadar 6nemli olan gizli ve golge taciz konusu heniiz gereken ilgiyi kazanmamustir.
Insanlar, bu konuda istenilen biling diizeyine erismemis goriinmektedirler.

Goélge Taciz Saldinsina Karsi1 Alinabilecek Onlemler

Golge tacizci ile kurbam arasindaki hissi baglar cok kuvvetli degilse, 6nerilen tedbirler yararli
olabilir. Ancak, tacizci ile kurban arasinda evlilik iligkisi gibi uzun siireli bir iliski s6z konusu ise, bu
yontemlerin olumlu etkisi simrh kalmaktadir.

* Tacizci ile miimkiin oldugu kadar az temas kurun. Arastirma sonuglarina gére, bir kez verilen
taviz, en az 6-8 ay kadar siiren bir 1srara yol agcmaktadir.

* Temas kurma durumu ortaya ¢iktiginda ise yalmzca bir kez goriisiin ve net bir sekilde kendisi ile
temas kurmak istemediginizi, kararli ve giivenli bir ifade ile bildirin. Diplomatik ve nazik bir dil
kullanmayin.

« Uyarimzi telesekreter veya e-mail yoluyla da yapabilirsiniz. Ileride mahkeme safhasinda delil
teskil etmesi icin, tacizciye gonderdiginiz uyari notunun bir 6rnegini saklayiniz.

+ On izniniz olmadan, calisu@mz kurumdan, postadan ve is arkadaslarimzdan size ulasacak kaynag
belirsiz iletileri kabul etmeyin.

* Tacizciler, kadin-erkek iliskilerinde basarinin isrardan gectigini disiiniirler. Televizyon, sinema
ve tiyatro eserlerinde kahramanlar 1srarlari sonucunda kazanmaktadirlar. Tacizciler bu tiir gorsel
eserlerin etkisinde kalirlar. Bu yiizden kendilerinden normalin 6tesinde bir 1srar beklemelisiniz.

* Gerektiginde, is ve ev telefonlarimz degistirebilirsiniz. Telesekreteri eski numaraya bagl tutun.
Yeni telefonunuzda arayan numarayr gordiikten sonra cevap verin. Ancak, bu durum, tacizcinin sizinle
yliz. yiize temas kurma istegini kamcilayabilir. Bunu da hatirda bulundurmak gerekir. Telefonunuzu
degistirmediginiz takdirde, gblge tacizci sizin mesajlarim aldigimz sonucunu c¢ikaracaktir. Eski
numaraya iletilen mesajlarin kaydedilmesi, tacizcinin ne kadar 1srarci oldugunu izlemeye yarayacagi

gibi, mahkeme s6z konusu oldugunda, delil olarak da kullamlabilmektedir.
* Golge tacizci 1srarla yiiz ylize gelmek istediginde, savciliga bagvurarak koruma isteyebilirsiniz.

 Tacizcinin her saldirisim kaydetmek yararlidir. Miimkiin oldugunca fotograf cekme, videoya
kaydetme ya da konusmalar1 hafizaya alma gibi... Ayrica, golge tacizcinin rahatsizlik verici
davramiglarina sahit olan insanlarin yardimim da isteyebilirsiniz. Bu kisiler giivenlik gorevlileri, is



arkadaslariniz ve komsulariniz olabilir.
» Glivenlik gorevlilerine ve savciliga tacizcinin bir fotografimi vermek ise yarayacaktir.
* Size gonderilen paketlerin kontrol edilmeden agilmamasi konusunda etrafinizi uyarin.

* Otomobille takip edildiginizi anladigimzda, bir kenara cekip durmayin. Dogruca bir polis
karakolunun yolunu tutun. Arabamzin kapilarim kilitlemeyi unutmayin.

» Taciz sonucu ruhsal ve fiziksel sagligimiz bozuldugu icin tibbi yardim aliyorsamz, doktorunuzdan
aldigimz raporun bir niishasini saklayin. Bunu mahkeme asamasinda delil olarak sunabilirsiniz.

» Golge tacizciyi katiyen tehdit etmeyin.

« Uzerinizde arayabileceginiz kisilerin ve giivenlik goérevlilerinin telefonlar1 bulunsun.

* Biitiin bunlar da ise yaramazsa, ev adresinizi degistirmeyi diisiinmelisiniz. Adres degisikligi
halinde golge taciz oranlarimn biiyiik 6l¢iide azaldig biliniyor.

Goriildiigii gibi stalking bircok yoniiyle mobbing sendromundan farkliliklar géstermektedir. Golge
taciz, dogrudan bir sapikliga isaret etmektedir. Mobbing davrams: da birtakim kisilik
bozukluklarindan kaynaklanabilir ama mobbingin hedefi, kitabimizin “Mobbingin Tipolojisi”
boliimiinde isaret ettigimiz bir kisiyi birtakim saldiri ve baskilar sonucu isyerinden istifaya
zorlamaktir. Golge taciz davramsi ise sapik bir tutkunun sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Sekizinci Boliim / MOBBING VE IS HAYATINDA ETIK
DEGERLER

“Bilgelik bundan sonra ne yapilacagini,
beceri nasil yapilacagini bilmektir.
Erdem ise bunu yapmaktir.”

David Stair Jordan

Tim diinyada is hayatim hizla yayilan bir viriis gibi saran zorbalik, gblge taciz ve mobbing gibi
ciddi rahatsizliklarin 6nlenebilmesi, biiyiik 6lciide kisisel etik degerlerin ve is ahlaki anlayislarinin
ogrenilip gelistirilmesine ve inanarak uygulanmasina baghdir. Bu gercekten hareketle bu boliimde
evrensel bir olgu olan etik degerler konusunda bazi temel bilgileri dikkatinize sunmak istiyorum.

“Isletme ve kurum” sézciikleri zihnimizde insanlar, binalar, ofisler ve iiretim merkezlerinden olusan
bir imaj uyandirmaktadir. Etik acidan “dogru” ve “yanlis” olan bir dizi karar aslinda soyut bir kimlik
tasiyan isletme, firma ve kurumlar tarafindan degil, orada bulunan degisik kademelerde gorev alan
yoneticiler tarafindan alinmaktadir. Dolayisiyla etik tutum ve davramslarin temelini birey
olusturmaktadir.

“Dogru” ve “yanhis” kavramm “etik” konusunun oziinii olusturur. Etik sozciigli, “fertlerin
davranmiglarim yonlendiren kural, prensip ve ahlaki degerlerin toplamudir” (DAFF, 1993). Bircok
isyerinde yoneticiler kanun, tiizik ve yonetmeliklerle vicdani ve ahlaki degerleri arasinda
kalabilirler. Kanunlar ve yonergeler yapmak zorunda kaldigimiz seyleri, etik ise asil yapmamiz
gereken seyleri ifade eder.

Aragtirmalar tist diizey yoneticilerin sik sik etik dis1 davramslara yoneldigini gostermektedir. Her
on (st diizey yoneticiden sekizinin bazen seyrek, bazen sik olarak is etigine aykiri durumlarla



karsilasigim biliyoruz. Isin daha ilginci her dért yoneticiden birisi yiikselmek icin etik disi
standartlara yonelmek zorunda kaldigin belirtiyor.

Bu ve benzeri konular isletmeler ve is diinyas1 acisindan etik davramslarin hayati 6nemini
gostermektedir.

Isletmeler ve is Etigi

“Etik” sozciigii yaklasik 2500 senedir kullamlan bir kavramdir. Is etigi ise, is diinyasindaki
uygulamalar1 kapsayan yeni sayilabilecek bir kavramdir. Amerika’da ve Ingiltere’de is etigiyle
ilgilenen kurumlar en hizli gelisen sektorler arasindadir.

Bilgi birikimi ve teknoloji arttikca, insanlarin ve orgiitlerin ahlaki bilin¢ diizeylerinin arttirilmasi
geregi ortaya cikmustir. Ahlaki degerler, inanclar, sorumluluklar, kiiltir ve aile kisilerin etik
degerlerinin olusmasinda énemli bir etkiye sahiptir. Is etigi diinyada 1970’lerden sonra gelismistir.
Ulkemizde de yaklasik 20 yillik bir gecmisi vardir. Isletmelerde stakeholder (sosyal paydas)
dedigimiz tim ¢ikar gruplari bir firmanin is ve is ahlaki prensiplerinden olumlu ya da olumsuz
etkilenmektedirler.

“Is etigi” sozciigiinin standart bir tammm yapmak oldukca zordur. Dilimizde is ahlaki, is
prensipleri ve is hayatinda diiriistliik gibi ifadeler bu kavrama denk diismektedir. Etik sozciigiinii,
“iscilerin ve gruplarin davranmislarim belirleyen ahlaki ve vicdani prensip ve degerlerin toplamudir”
seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Insanlarin davramslarim yonlendiren baslica ii¢ temel standart vardir; kisisel standartlar, sosyal
standartlar ve yasal standartlar. Kigsisel standartlarimiz ve deger yargilarimiz, sosyal ve yasal
standartlarla catistginda fertlerin ve kurumlarin is etigiyle ilgili yaklagimlar1 devreye girer. Bir
bagka ifadeyle, fertlerin ve kurumlarin cikarlar1 birbiriyle catistiginda, o kisinin ve kurumun etik
anlayis1 belirleyici bir rol oynar.

Isletmelerde yasal zorunluluk ve yiikiimliiliikler acik ve net bir bicimde yazili kurallar halinde
belirlenmistir. Ne var ki, kisisel ve sosyal standartlar yazili kurallar halinde getirilmemistir. Kisinin
yetisme tarzina, egitimine, icinde bulundugu cevreye veya mensup oldugu kurumun sirket kiiltiiriine
bagh olarak degisiklik gosterir.

Cogu yonetici icin, bagl bulundugu firmamn verimliligi ve karlilig1 her seyin 6niinde gelmektedir.
Yonetici kendisini, hissedarlara ve firma sahiplerine karsi birinci derecede sorumlu gérmektedir.
Diger taraftan, bir yonetici i¢in miisteri memnuniyeti ve miisteri haklar1 da gbz ardi edilmemesi
gereken onemli bir konudur. Miisterilerin yam sira, firma calisanlari, aile ve cocuklar, sosyal
kuruluglar, dernekler, 6gretim kurumlari, gevre ile ilgili sorunlar da isletme yoneticilerinin duyarh
olmasim gerektiren hususlardir. Bu ve benzeri bilesenlerin ¢oklugu, isletme yoneticilerinin is
ahlakina uygun ve tiim taraflarin cikarlarim gbzeten kararlar almasim zorlastirmaktadir. Bir tarafta
firma ve hissedarlarin menfaatleri, diger tarafta calisanlarin, miisterilerin ve isletmelerin cevresinde
konuglanmus olan genis bir kitlenin ¢ikarlari.

Ne demek istedigimizi daha iyi anlatabilmek amaciyla bir 6rnek verelim: Uluslararasi bir ilag
firmasinda calisan pazarlama miidiirii iki degisik kanser ilaci ile ilgili promosyon c¢aligsmalari
yapmaktadir. ilaclardan birisinin fiyan 250 YTL, digerinin fiyat ise sadece 50 YTL dir.
Arastirmalar pahali ilacin, ucuz ilagtan sadece % 2 oraninda daha etkili oldugunu gostermektedir.



Birinci ilac1 sati@ takdirde miidiiriin pirimi ila¢ basina 25 YTL olacakur. ikinci ilac1 sati@ takdirde
ise sadece 5 YTL ile simrh kalacakar. Ilac: talep eden hastalarin ekonomik durumunun iyi olmadig
da bilinmektedir. Boyle bir durumda yoOnetici nasil davranacaktur? Bir tarafta bol ciro yoluyla firma
ve kendi cikarlari; diger tarafta ihtiyac sahibi fakir hastalar ve diger toplum kesimleri... Bu konu is
hayatinda etik konusunun ne anlama geldigini acik secik ortaya koymaktadir.

Yukarida sunulan ornekle ilgili olarak yazili kurallar yoktur. Siz satici olarak istediginiz tiriinii
piyasaya siirebilirsiniz. Ancak, kendi menfaatleriniz kadar icinde yasadigimz toplumun yararlarini da
goz oniine almamz gerekecektir. Kararlarinizi olustururken kisisel standartlarimzla sosyal standartlar,
bir baska ifadeyle “is etig@i” giindeminize girecektir.

Isletmelerde etik degerler ve davramslar konusu daha genis bir diizeyde ele alinabilir. Is hayatinda
etik degerlere uygun kararlarin alinmasi ciddi bir bicimde irdelenmesi gereken bir konudur.
Yoneticinin yetisme tarzi, ahlaki degerleri, sosyal cevresi, liderlik anlayis1 ve en énemlisi mensup
oldugu sirketin kiiltiirii etik degerlere uygun kararlar alinmasim birinci derecede etkiler.

Isletmelerde Etik Karar Verme Siireci Nasil Gelisir?

Yoneticileri oldukca zor yol ayirimlarinda tutan, hangi alternatifi secmeleri gerektigi konusunda
bunaltan etik karar verme siirecleri vardir. Is hayatinda etik acidan karar verme durumlar1 asagidaki
catismalardan kaynaklanmaktadir:

a. Kisilerle gruplar arasindaki catismalardan
b. Kisilerle organizasyonlar (kurumlar) arasindaki ¢catismalardan
c. Kurumlarla toplum arasindaki catismalardan

Yoneticiler acisindan degisik sekillerde yorumlanabilecek olan zor kararlar gerektiren bazi
ornekler verelim:

Olay 1

Firmanizda yillarca sadakatle calismus, caliskan ve sevilen bir miidiiriiniiz var. Ancak bu miidiir bir
giin size gelerek AIDS oldugunu séyliiyor. Biliyorsunuz ki, bu hastaligin tedavisi oldukca pahali.
Ayrica miidiirlerinizden birinin bu tiir bir hastaliga yakalanmis olmasi da firmamizin itibar1 acisindan
baz1 zararlara yol agabilecek nitelikte. Saglik Bakanlig1 bu hastaligin tedavi ve bakim masraflari ile
ilgili baz1 simrlamalar koymakta. Boyle bir durumda nasil bir yol izlerdiniz? Yo6neticinizi tazminatini
odeyerek isten mi ¢ikarirdimz; yoksa ona her konuda sahip mi ¢ikardimz?

Olay 2

Calistigimz firma bu y1l maasimza zam yapamayacagim soyliiyor. Bundan ¢ok rahatsiz oluyorsunuz.
Dogruca miidiiriiniize c¢ikiyor, eger bu durum diizeltilmezse is degistireceginizi soyliiyorsunuz.
Miidiiriiniiz sizin gibi degerli bir elemamm kaybetmek istemiyor. Soruna bir baska sekilde care
bulmak istiyor ve size diyor ki: “Bu yl biitce kisitlamalari nedeniyle maasimz arttiramiyoruz. Ancak
yaptiginiz harcamalarla ilgili fatura masraflarimn bir miktar yiiksek gosterilmesine géz yumabilirim.”
Sizce bu oneri etik bir yaklasim mudir? Personel boyle bir teklifi kabul etmeli midir?

Olay 3



Farz edin ki, bir tekstil fabrikasimn muhasebe bdliimiinde calisiyorsunuz. Sézlesme geregi
hedeflenen kar miktarimin 15 bin dolar altinda bulunuyorsunuz. Bugiin giiniin tarihi 21 Aralik. Bugiin
elinize yeni alinmis tekstil makinelerinin faturasi ulasti. Fatura miktar1 50 bin dolar. Eger bu miktar:
muhasebe kayitlarina hemen gecerseniz eksiklik 65 bin dolar olacak. Bu da yilsonu dagitilacak
primlerinizi olumsuz etkileyecek. Miidiiriiniiz, faturayr subat ayina kadar bekletmenizi, kayitlara
gecmemenizi istiyor. Kurallar geregi faturayi giinii gliniine islemeniz gerekiyor.

Boyle bir durumda muhasebeci nasil davranmalidir? Miidiiriiniin dedigini mi yapmali, yoksa
kurallar1 mi uygulamalidir?

Olay 4

Burada size aktaracagimiz olay, 2003 Eyliill ayinda yasadifimiz Israil savas pilotlariyla ilgilidir.
Yanilmiyorsam, 24 Eyliil 2003 tarihinde 27 israil savas pilotu, Filistinli masumlari, kadinlari, yash
ve cocuklar1 da hedef alan ahlak ve etik dis1 savasta yer almayi reddetmisti. Bu kararin alinmasi hig
de kolay degildir. Bir tarafta yiice askerlik gorevi, amirler, iilke menfaatleri ve sarsilmaz kat1 disiplin
anlayisi, hatta sonu Divan-1 Harbe kadar gidebilecek yargilanma siireci. Belki de vatan hainligi
ithami... Madalyonun diger tarafinda ise, her sortide tonlarca agirligi olan bombalar ile hayatlarim
kaybeden bebekler, yaslilar, anneler, nineler... Yikilan yuvalar, 6ksiiz ve yetim kalan cocuklar...

Iste bu vicdanli bir insan icin, icinden cikilmasi zor olan bir durumdur. insan; meslegi, askerlik
anlayisi, sosyal kurallar ve kisisel ahlak standartlar1 arasinda sikisip kalabilir. Ancak bu 27 yiirekli
savas piloty, zor olan yolu tercih edip kisisel etik anlayislarim sosyal ve yasal standartlarin oniine
gecirebildiler.

Peki aym durumda siz olsaydiniz ne yapardiniz? Aym cesaret ve yiirekliligi gosterebilir miydiniz?

Olay 5

Bu olayimiz yine 2003 yili Eyliil ayinda, ilkdgretim okullar1 acilmadan 6nce yasanmustir. Milli
egitim yetkilileri ve okul yoneticileri acisindan bir acmaz olusturan hadisenin 6zeti sudur: Yedi
yasinda bir 6grencimiz ilkogretime adim atmak iizeredir. Ne var ki, bu yavru HIV viriisii tasimaktadir.
Bu durum raporlarla belirlenmistir. Kiicikk yavruya Kizilay tarafindan HIV viriisii tasiyan kan
verilmistir. Cocugun anne ve babasi hakli olarak, cocuklarimn okula kaydedilmesini istemektedir.
Ote yandan, diger 6grencilerin velileri bu olaya tepki gdstermektedir. Boyle bir durumda nasil
davramlmasi gerektigi MEB yetkilileri ve okul yoneticileri acisindan tam bir etik sorunu olmustur.
Neticede, cocuk okula kayit edilir. Bir hemsire de 6grenciye rehberlik edecektir. Buna ragmen diger
veliler ikna olmazlar. Iste size yine icinden cikilmasi oldukca zor bir durum. Bir tarafta bir yanlisliga
kurban giden masum bir yavru ile zor durumda olan anne ve babasi. Diger tarafta duruma tepki
gosteren biiyiik bir veli kesimi.

Sizce yoneticiler nasil davranmalidir? Bu sorun ne tiir bir liderlik anlayisiyla agilmalidir? Olayin
her iki tarafi memnun edecek bir ¢éziimii var midir? Bu olayda ahlaki tutum ve yaklagsim nedir? Olay,
yoneticiler, veliler, cocuklar ve hasta cocugun anne ve babasi agisindan incelemeye calisin.

Bu ve benzeri ¢rnekler etik degerler dogrultusunda kisisel ve kurumsal bazda karar almanin
zorluklarim go6zler Oniine sermektedir. Etik degerler dogrultusunda karar verme siirecine yardimci
olan baz goriis ve yaklasimlar vardir; bunlar1 kisaca hatirlayalim.



Faydac1 Yaklasim

19. yiizy1l filozoflarindan John Stuart Mill’in 6nderlik ettigi bu yaklasima gore, etik kararlar ¢ok
saylda kisinin yararina en iyi neticeyi verecek sekilde alinmalidir. Verilen kararlarin tiim taraflar
lizerinde etkileri aragturilir. En cok sayida kisiyi memnun edecek kararlar alimr. Bazi yerlerde
uygulanmakta olan tiitiin ve alkol yasag bu yaklasima iyi bir érnek olusturmaktadir. Yasaklar bazi
kisileri mutsuz ederken, toplumun biiyiik cogunlugu boyle bir yasaktan yarar saglamaktadir.

Ferdiyetci Yaklasim

Ferdiyetci yaklasim savunucularina gore etik kararlarin olusturulmasinda esas olan uzun vadede
kisinin ilgi, hak ve menfaatlerinin diisiiniilmesidir. Karakter, diirtistliik ve dogruluk gibi ahlaki
degerlerin kisa vadede olmasa bile uzun vadede kisiye yarar saglayacagi kabul edilmektedir.
“Kendine nasil davramlmasim istiyorsan, baskalarina o sekilde davran” anlayis1 vurgulanmaktadir.
Bu yaklasim kisinin ferden kendi tercihleri dogrultusunda etik kararlar olusturabilmesini
amaclamaktadir. Ayrica ferdin menfaatleri cogunluk baskisi karsisinda giivenceye alinmaktadir.

Temel Haklar Acisindan Yaklasim

Temel haklar yaklasimu, insanlarin dogustan bazi haklarla donatilmis oldugunu 6ngérmektedir. Her
seyden once bu haklar hicbir sekilde kisinin elinden alinamaz. Bir yoneticinin etik acidan kararini
olustururken goz 6niinde bulundurmasi gereken baslica bes temel hak vardir:

a. Ozel hayatn gizliligi prensibi: Kisilerin 6zel hayatlariyla ilgili mahrem bilgileri ifsa etmesi
istenemez ve bu bilgiler aciklanamaz.

b. Din ve vicdan ézgiirliigii: Insanlar kendi dini ve vicdani anlayislarina aykir1 olan davramslara
zorlanamaz. Kisiler dini goriiglerine aykiri igler yapmaktan kaginabilirler.

c. ifade ozgiirtiigii: Fertler, gerceklere dayanmak kosuluyla baskalarimn yaptifi faaliyetlerin
mesrulugu lizerinde goriislerini aciklama hakkina sahiptir.

d. Adil yargilanma hakk: insanlar bagimsiz mahkemelerde tarafsiz ve adil yargilanma hakkina
sahiptir.

e. Emniyet ve giiven icinde yasama hakki: Kisiler hayatlarim ve sagliklarim tehdit etmeyen,
onlar1 tehlikeye atmayan bir yasam ve is ortamuna sahip olmalidir. Bu madde duygusal saldiri



konusuyla ¢ok yakindan ilgilidir.

Adalet Acisindan Yaklasim

Adaletci yaklasima gore, is hayatinda etik kararlar esitlik, adalet ve tarafsizlik ilkelerine
dayandirilmalidir. Bir karara konu olan aym pozisyondaki kisilere aym muamele gosterilmelidir.
Ornegin kadin ve erkek aym isi yapiyorsa esit iicret almalidir. Eger, yetenekleri ve performanslari
farkh ise, degisik ticretlendirmeye tabii olabilirler. Bunun yam sira is hayatinda kurallar acik,
anlasilir ve tutarli olmahdir.

Kisilere verilen zararlar, karsi tarafca tazmin edilmeli ve kisiler kontrollerinde olmayan konularla
ilgili olarak sorumlu tutulmamalidir.

Is hayatinda etik esaslar iizerine karar verebilmek icin bu yaklasimlar yalmzca ilk adim
olusturmaktadir. Bu anlayislarin hayata gecirilmesi ise yoneticilerin liderlik anlayislariyla yakindan
ilgilidir.

Ftik Kararlarin Ainmasinda Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1 Onemli mi?

Isletmelerde etik kararlarin olusturulmasi ile ilgili olarak ii¢ cesit liderlik tipinden bahsedilebilir.

Geleneksel oncesi liderlik: Kurallar genelde ceza ve miikafattan kacimlir tarzda uygulanir.
Yonetici, kendi menfaatleri dogrultusunda kararlar olugturur. Keyfi uygulamalar yaygindir. Liderin
kendi menfaati s6z konusu oldugunda, kurallar harfiyen uygulanir. Adam kayirma yaygindir. Tepeden
yonetim esastir.

Geleneksel liderlik: Ust yonetimin kendisinden beklentileri dogrultusunda bir yonetim tarzi
benimsenmistir. Kurallar ve sosyal sistemin yiiceltilmesi ve uygulanmasi esastir. Karar alma
siirecinde liderin tercihini yansitan problem ¢tzme siirecleri ihmal edilmistir.

Modern liderlik: Hak ve adalet konusunda kendi olusturdugu ve tercih ettigi kararlar1 uygular.
Insanlarin farkh kanaat ve deger yargilar1 oldugunu bilir. Etik agidan zor durumlar yaratici ve pratik
bicimde ¢oziimler. Kisi ile toplum menfaatlerini dengeler.

Unlii isletme bilgini Peter Drucker; “Etik, bir isletme kitabimn o6nsézinde kalir” demistir.
Giiniimiizde is etigi kavraminin artik teorik ve akademik bir konu olmaktan c¢ikarilarak, is hayatinda
isleyen bir giice doniistiiriilmesi zamamn gelmistir. Giderek bagimsizlasan diinya ekonomisinde, ulusal
ve uluslararasi is diinyasinda gordiigiimiiz yolsuzluk, riisvet ve suiistimal global diizeyde sorunlar
olarak su yiiziine cikmistir. Artik ahlakli olmak dindarlara 6zgii bir deger olarak goriilmektedir.

Bilindigi gibi yolsuzluk, riigsvet, adam kayirma gibi etik dis1 tutum ve davramslar rekabeti
baltalamakta, ticareti tahrif etmekte, tiiketicilere ve vergi miikelleflerine zarar vermektedir. Hatta
halkin hiikiimetlere destegini olumsuz etkilemekte, iktidar degisikliklerine bile neden olabilmektedir.
Sonug olarak, sirketler is etigi konusunu ihtiyari bir ahlak sorunu olarak degil, kendi giivenilirlik ve
geleceklerini etkileyen temel bir sorun olarak ele almalidir.

Is etigi, sadece sirketler acisindan ele alinmas1 gereken bir konu olarak kalmamalidir. Sahis, firma
ve hiikiimetler capinda sistemli bir bicimde incelenip koordineli bir egitim seferberligi ve anlayisiyla
degerlendirilmelidir.



Yonetimin Cahsanlara Karsi Etik Sorumluluklar: Nelerdir?

Bir igletmede tiretimi gerceklestiren ve isletmenin asil giiciinii olusturan, o isletmenin ¢alisanlaridir.
Onlar gercek anlamda, isletmenin kendisidir. Bu iki grubun karsilikl1 hak ve yiikiimliiltikleri, temelde
stzlesmeye dayandirilmaktadir. Her iki grup da istedigi an (baz1 kosullar 1s181nda) bu sézlesmeye son
verebilir. Fakat son yillarda kabul edilen diger bir goriise gore ise, calisanlarin haklarim korumak
(tabii ki yoneticilerin de) icin bu s6zlesme yeterli kalmamaktadir. Taraflarin birbirlerine karsi
birtakim etik sorumluluklar1 da vardir. Bu sorumluluklarin bazilar1 sunlardir:

* Calisma hakkina saygi gosterme sorumlulugu

* Adil ticret 6deme sorumlulugu

* Giivenli ve saglikli kosullar yaratma ve calisma hayatinin kalitesini yiikseltme sorumlulugu
* Calisanlar arasinda ayirimcilik yapmama ve cinsel tacizden sakinma sorumlulugu
 Calisanlarin kararlara katilma hakkim saglama sorumlulugu

Bu boliimiin basinda da isaret ettigimiz gibi, is hayatinda her tiirlii duygusal saldirilarin
onlenebilmesi sistemli bir ahlaki bilinclenmeden gecmektedir. Bu boliimii biraz uzun tutmus
olabilirim. Ancak, sizlerin de her tiirlii kokusmuslugun temelinde, aslinda ahlaki bir yozlasmamn
oldugu konusunda benimle hemfikir oldugunuzu diisiiniiyorum.

Dokuzuncu Boliim / MOBBING VE HUKUK

“Sucluyu cezalandirmak adalet,
onu bagislamak fazilettir.”

Mobbing kurbanlarinin yasalar ¢niinde ne gibi haklarimn oldugu konusu iyi bilinmemektedir.
Mobbing siirecinin insanlarin kisisel biitiinliikklerine zarar vermemesi icin her seyden once,
patronlarin, yoneticilerin ve diger gorevlilerin is etigi ve insan iligkileri konusunda duyarli olmalar:
beklenir.

Gortistiiglimiiz mobbing magdurlarimn cogu yasal yollara basvurma konusunda cekingen tavirlar
sergilemektedir. Nedenlerini sordugumuzda verilen cevaplarin cogunu su sekilde siralamak
miimkiindiir:

“Yasal yollardan hak aramak pahali.”

“Yasal yollara bagvurmak sonugsuz.”

“Belgeleyemedigim bir seyi ispat sansim olmaz.”

“Bircok firmanin biinyesinde avukatlar calisiyor, dolayisiyla firmalar benden daha giiclii.”
“Mobbing konusu yasalarda yer almiyor.”

“Firmada calistigimu gosterir herhangi bir s6zlesmem yok.”

“Mahkemelik bir durum, daha sonra is bulmamu giiclestirir.”

Bir kismum siralamaya calistigimiz nedenlerden dolayi, yasal yollara bagsvurmak gercekten de
stresli ve sonu belirsiz bir siirectir. Ancak bazi mobbing kurbanlar1 yarg1 yoluna bagvurma konusunda
daha cesaretli davramrlar. Ciinkii; ellerinde mobbingle ilgili saglam kamtlar vardir, hicbir sekilde
haksizliga riza gosterememektedirler, mali bir endiseleri yoktur ve baskalarimn da ayni zorlu siireci



yasamasini istemezler.

Yukarida anlatmaya calistgimiz nedenleri iyice inceledikten sonra, yasal yollara basvurmak
istediginizde, g6z 6niinde bulundurmamz gereken baz1 tavsiyelerimiz olacak.

* Olaylar kaydedin. Size kars1 duygusal saldir1 ve yi1ldirma hareketinin basladigini diisiiniiyorsamz,
ise olaylari, kisileri ve tarihleri varsa sahitleriyle birlikte not ederek baslayin.

o Iyi bir avukata basvurun. Avukatin is kanunlari ve calisma hayatim ilgilendiren konularda
uzmanlasmis olmasi énemlidir. Bu arada avukat masraflarim ve 6deme seklini konusun. Bor¢lanarak
buise girmeyin.

* Yasal islemleri gizlilik icinde yiiriitiin. Isvereniniz yargiya basvurdugunuzu duyarsa, bir an 6nce
sizin isinizi bitirmek isteyecektir. Bu yiizden miimkiin oldugunca sessiz hareket edilmelidir.

* Arabuluculuk 6nerilerine sicak bakin. Eger kurum tazminat 6demek, is aramak icin zaman vermek,
sigorta yapmak, gecici aylik baglamak gibi uzlasmaci bir tavir icine girmisse, bunu serinkanlilikla
degerlendirmek gerekebilir.

ABD Yasalarinda Mobbingle ilgili Hiikiimler

Mobbing terorii diinyada ve iilkemizde yeni yeni tamnmaktadir. Tamm ve kamtlanmasi zor oldugu
icin yasa koyucu bu tiir muglak konular1 kanun maddesi olarak diizenlemekte cekingen davramyor.
Maalesef, diinyadaki uygulamalar da genelde bu yonde.

ABD’nin 50 eyaletinde “mobbing” konusu yasada basli basina ele alinmiyorsa da, federal yasalar
ve eyalet yasalariyla kisinin irkina, rengine, dinine, milliyetine, yasina, engellilik durumuna bakilarak
haksi1z muamele gormesi su¢ sayllmistir. Yine ABD’de Medeni Kanun’un VII. maddesinde yer alan
hiikiimler, yani isyerinde g6zdagi, hakaret, alay ve saldirganlik, cinsel ve 1rksal olmayan
saldirganliklar icin cezai mileyyide ongoriilmiistiir. Dikkat edilirse bu maddede cinsel ve irksal
olmayan saldiridan bahsedilmektedir. Eger bir saldir1 ve taciz, cinsel ve irksal nedenlerden
kaynaklamyorsa bu “mobbing” sucunu olusturmamaktadir. Cinsel ve 1rksal tacizlerin yasada baska
yaptirimlari da bulunmaktadir.

ABD Yiiksek Mahkemesi saldirgan ortam tammlarken;

* Yapilan saldirimn sikligim

* Siddetini

» Tehditkar, asagilayici ya da saldirgan bir nitelik tasiyip tasimadigim

* Calisanin performansim ne diizeyde etkiledigini dikkate almaktadir.

Olcii, makul bir insanin yasanan saldiriy1 yildirici ve taciz edici boyutlarda degerlendirmesidir.
Ayrica, kurban ortamu siibjektif olarak taciz edici olarak algilamalidir. (Bennett; 1998) Goriildiigi
gibi VII. madde mobbing kurbanlari icin siginilacak bir liman mahiyetindedir.

Kasith duygusal sikintt verme eylemi sonucu, kurbanlar biriken stres nedeniyle siddetli
rahatsizliklar yasarlar. Depresyon, panik atak, kalp krizi vakalar1 mobbingle baglantili olabilir.
Ancak ABD’de pek cok “kasith taciz” davasi, mahkemelerce sorgulanan davramsin “siddetli”
bulunmamasi nedeniyle kaybedilmistir. Bazi mahkemeler de, istifa sonucu calisanlara ddenen
tazminatlarin, isyeri stresi ile ilgili zararin yerine gectigini savunmaktadir (Yamada; 1999).

ABD’de Adalet Bakanligl tarafindan hazirlanarak Kongre’ye sunulan ve eyaletler icin 6rnek



olusturmasi beklenen bir rapor vardir. Bu rapor, asir1 diizeyde duygusal saldirida bulunan kisilerin bu
davramslarim agir suclar kapsaminda degerlendirmeye yonelik olarak hazirlanmistir. Adina
“psikolojik taciz” de diyebilecegimiz baz incitici, baski altina alici, kiiciik diisiirtici ve y1lginliga
sirtikleyici hareketler bir seri halinde sergilendiginde su¢ tegkil eden bir unsur olarak
degerlendirilmektedir.

Giinliik yasantimizda bir insana ¢icek gondermek, sevgi iceren sozciikler yazmak, isyerinin disinda
kendisini beklemek bir sug tegkil etmez. Ancak, bu tutum karsi tarafin rizasi olmaksizin tekrarlandigi,
incitici, yipratici, kiiciik diisiiriici, kars1 tarafin haysiyetini ve itibarim zedeleyici boyutlara vardigi
zaman kanunsuz bir eylem halini almaktadir.

Psikolojik tacizle ilgili olarak, Kanada yasalarinda da calisanlarin ruhsal sagliklarim koruyucu
nitelikte maddeler yer almaktadir. 1 Haziran 2004 tarihinde yiiriirliige giren yasaya gore “Bir
calisanin psikolojisini, vakarm, kisisel biitiinliigiinii etkileyen ve is ortammm kotiilestiren sozlii
yorum ve satasma, el kol hareketleri gibi arzu edilmeyen ve diismanca davramslarin
tekrarlanmasi psikolojik taciz anlamina gelir”.

Isgoren iizerinde siirekli olumsuz etkisi olabilecek bu istenmeyen davramslarin birisi bile psikolojik
taciz sucunu olusturur.” (Sect. 81.18)

“Her calisan psikolojik tacizden arinmus bir is ortaminda calisma hakkina sahiptir. Isverenler
psikolojik tacizi 6nlemek icin makul tedbirler almak ve boOyle bir hareketi derhal durdurmak
zorundadirlar.” (Sect. 81.19)

Goriildiigli gibi bu maddeler 1 Haziran 2004 tarihinde yasalara girmis ve calisanlar1 isyerinde
duygusal saldir1 sendromuna karsi giivence altina almistir. Her ne kadar “mobbing” terimi telaffuz
edilmese de bu yasalar calisanlarin psikolojik giivenliklerini saglar niteliktedir.

TCK’da Psikolojik Taciz

Madde bashig “psikolojik taciz”, “mobbing”, “isyerinde duygusal saldir1” gibi konular1 icermedigi
halde TCK’da mevcut ilgili yasa hiikiimlerini fazla ayrintiya girmeksizin dikkatlerinize sunuyorum.

TCK Madde 456 (Sahislara karsi miiessir fiiller): “Her kim katil kasti olmaksizin bir kimseye
cismen eza verir veya sihhatini ihale yahut akli melekelerinde tesevviis husuliine sebep olursa alti
aydan bir seneye kadar hapsolunur.”

TCK Madde 480 (Hakaret ve sovme): “Her kim, toplu veya daginik ikiden ziyade kimse ile
ihtilat ederek diger bir sahis hakkinda bir madde-i mahsusa tayin ve isnadi suretiyle halkin hakaret ve
husumetine maruz kilacak yahut namus ve haysiyetine dokunacak bir fiil isnat ederse, {i¢ aydan ii¢
seneye kadar hapis ve agir para cezasina mahkiim olur.”

TCK Madde 482: “Her kim toplu veya dagimk ikiden ziyade kimse ile ihtilat ederek her ne suretle
olursa olsun bir kimsenin namus veya séhret veya vakar ve haysiyetine taarruz eylerse ii¢c aya kadar
hapis ve agir para cezasiyla mahkiim olur.”

TCK Madde 228: “Devlet memurlarindan her kim bir sahis veya memur hakkinda memuriyetine ait
vazifeyi suiistimal ile kanun ve nizamin tayin ettigi ahvalden baska suretle keyfi bir muamele yapar
veya yapilmasini emreder veya ettirirse alti aydan (i¢ seneye kadar hapis cezasi ile cezalandirilir. Bu
muamelede hususi maksat veya siyasi saik veya sebep mevcut ise cezasi licte birden yariya kadar
arttirilir.



Memuriyetinin icrasinda liizumsuz yere sert muamelelerle bir sahsin kanun hiikmiine veya hiikiimetin
emirlerine itaat etmemesine sebep olan memur dahi aym ceza ile cezalandirilir.”

Medeni Kanun Madde 24 (Kisiligin Korunmasi): “Hukuka aykir olarak kisilik hakkina saldirilan
kimse hakimden saldirida bulunanlara karsi korunmasim isteyebilir.”

Yiiriirliikte olan bu maddeler giiniimiiziin karmasik isyeri sorunlarina tam olarak cevap verecek
nitelikte goriilmemektedir. Isci ve isveren sendikalarimiza, Sosyal Giivenlik Bakanligimiza, Adalet
Bakanligimiza, Meclisimize ve akademisyenlerimize {ilkemizin sartlarim da g6z 6niinde bulunduran
bir anlayisla yeni bir yasa hazirligina baglamak sorumlulugu diismektedir. Almanya, Isve¢ ve
Kanada’daki ornekler incelenerek yepyeni ve cagdas bir anlayisla ele alinmali, isyerinde sosyal ve
psikolojik giivenlik garanti altina alinmalidir.

Isyerinde duygusal saldir1 konusunun biraz karmasik yapisi nedeniyle, yeni bir yasa hazirlamrken,
kanun koyucunun su noktalar1 g6z éniinde bulundurmasim tavsiye ediyoruz.

* Mobbing konusu iyice anlasilmali.

* Mobbingin neden oldugu hastalik ve rahatsizliklar belirlenmeli.

« Ulkemizdeki “mobbing” magdurlarimn sosyal ve sayisal analizi yapilmali.

* Yasalar cezalandirmaya yonelik olmaktan ¢ok, magdurlar1 koruyucu nitelikte olmali.

« Isyerinde duygusal saldir1, egitim konularina dahil edilmeli.

Isyerinde Cinsel Taciz ve Hukuk

Isyerinde cinsel taciz, mobbing saldirisindan farkli bir sendromdur. Ancak, calisamn insanlik
onuruna ve insan haklarina aykir1 bir saldir tiirii oldugu i¢in bu béliimde konu ile ilgili baz1 6zel
bilgiler vermek istiyoruz. Ayrica lilkemizde bazi durumlarda psikolojik taciz mobbingle cinsel taciz,
ayni anda bir saldin ve yi1ldirma araci olarak kullamlmaktadir.

Cinsel taciz, diger duygusal saldirilarin yan sira tilkemizde yaygin bir olgudur. Magdurlar1 genelde
kadinlardir. Cinsel taciz, TCK’ nin 414, 415, 416, 419, 421, 426, 428, 480, 482, 547, 576
maddeleriyle birlikte, insan Haklan1 Evrensel Bildirgesi, Insan Haklan ve Temel Ozgiirliiklerin
Korunmasi Hakkinda Avrupa Sozlesmesi, BM Kadinlara Yonelik Siddetin Ortadan Kaldirlmasi
Bildirgesi, Avrupa Sosyal Sarti gibi belgelerde suc¢ olarak belirlenmistir.

Taciz, sézcligii “acz” kokiinden tiiretilmistir. Sozliikte bir kimsenin camm sikma, rahatim kagirma,
sikinti verme, aciz birakma ve tedirgin etme seklinde tammlanmustir. Taciz, 1rk, milliyet, renk, dinsel



veya siyasi goris, engelli olma, yas ve hikkimlilik gibi pek cok degisik nedenlerle
gerceklestirilebilir. Kurumsal giice sahip olmayan, farkli 6zelliklere sahip ve azinlikta olan kisilere
kars1 uygulanan tacize isyerlerinde oldugu kadar, giinlik yasantida da cok rastlamr. Cinsel taciz
olgusuna sokakta, evde, hastanede, okulda hemen her yerde rastlamak miimkiindiir. Ayrica, hemsire-
doktor, hoca-6grenci, ev sahibi-kiraci, igveren-isci gibi cesitli iligkiler diizeyinde ortaya ¢ikmaktadir.
Isyerinde taciz her seyden 6nce bir yetkinin kotiiye kullamlmas: anlam tasimaktadir. Magdurlarin
calisma hak ve 6zgiirliiklerini ihlal ettigi ve dolayisiyla ekonomik 6zerklik ve 6zgiirliiklerini yok ettigi
icin, isyeri disinda gerceklesen cinsel tacizden ayrilmaktadir. Genelde kadinlara yonelik olarak
uygulandig i¢gin bir cinsiyet ayrimciligina da neden olmaktadir. Kisi tarafindan hos karsilanmayan,
istenmeyen davranislar da cinsel taciz kapsaminda diistiniilmektedir.

Cinsel taciz denildiginde; irza gecme, 1rza tasaddi, ahlak ve iyi niyet kurallarina aykiri olarak:
» Cinsel nitelikli gereksiz dokunma

* Vurma

» Cimdikleme

« Siirtiinme gibi fiziksel davramsglar1 anlamaliy1z.

Bu davramslar is Kanunu Madde 16/II ve 17/IPye aykirilik olusturmaktadur.
Bunlara ek olarak cinsel igerikli s6zel ve adaba aykir1 davramslar da vardir:
* SOz atma

« Sarkintilik

* Hakaret

* SOvme

» Edebe muhalif hareketler

* Teklifler

* Cinsel iliski icin baski

* Disarida birlikte olmaya iliskin baski

» Rahatsiz edici flortlesmeler

* Miistehcen s6zler

« Imalar ve yakisiks1z yorumlar

* Pornografik veya miistehcen resim, nesne veya materyalin sergilenmesi

* Sehvetli bakislar

* Ishik calmalar

* Miistehcen isaret yapmaya iligkin davramslar...

Bu ve benzeri davramslar Is Kanunu Madde 16/1I, 17/11 anlaminda ahlak ve iyi niyet kurallarina
aykirilik olusturmaktadir.

Bu tiir davramislara, cinsel tacize dayal asagilayici veya kiiciik diistiriicii davramslar, satagmalar,
iscinin profesyonel yeteneklerine, kapasitesine, goriiniisiine veya giyimine iliskin rahatsiz edici
yorumlar... vb de dahildir.

Isyerinde biraz frapan ya da daha muhafazakar kiyafetler giyen kadinlarin davramslariyla alay
edilmesi, insan haklar1 ve isyerinde taciz konusu kapsaminda degerlendirilebilecek konulardir.
“Cinsiyet” sozciigii kadin ve erkek cinslerinden birisi anlamina gelmektedir. Genis anlaminda “cinsel



taciz” sOzciigii kadin olmak veya erkek olmaktan dolay: taciz edilmeyi ifade eder.
Ulkemizde kadinlara kiyafetleri ve cinsiyetleri yiiziinden yapilan saldirilarin haddi hesab: yoktur.

“Kadimin saginin uzun, aklinin kisa oldugu”, “elinin hamuruyla erkek isine karismamasi gerektigi”,
“kiz aklimn kaz akli oldugu”, “kizimi dévmeyenin dizini dévecegi”, “kiz1 kendi aklina birakirsan ya
davulcuya ya zurnaciya varacagl” “kadimn sirtindan sopasinmn, karmindan sipasinin eksik edilmemesi
gerektigi” seklindeki deger yargilari ve isyerlerinde kadinlarin 6zellikle (sekreter, cayci gibi)
yalmzca erkeklere hizmet eden wvarliklar olarak diisiiniilmesi cinsiyet ayrimciligi anlaminda

yorumlanabilir.

Caresiz Bir Kadinin Dilinden isyerinde Yasadigi Cinsel Taciz

Uc yildir calismakta oldugum biiyiik bir firmadan rakip firmaya transfer olmustum. Yaklastk dort
ay sonra, yeni bir sube daha agan eski igsyerim beni geri ¢agirdi ve dondiim. Yeni acilacak olan
subenin insaatinda problem oldugu igin, iki hafta licretli olarak izin yaptim ardindan kendi
teklifimle gecici olarak eski subeme geri dondiim. Bu arada kurumsallasmak adina adim atan aile
sirketinin ise yeni aldigi genel miidiiriin sézlii ve fiziksel tacizine ugradim.

Diger subeye gecmeme bir-iki haftalik bir siire oldugunu ve o sahsin isyerindeki agirligini
diistinerek sessiz kaldim. Fakat sahsin tacizleri boyut degistirerek devam etti (Maasimi dtistirmesi,
haklarimi kisitlamasti, inisiyatifinde olan higbir seyi tolere etmeyerek ¢alismami zorlastirmasi vb).
Firmanin eski elemani oldugumdan direkt olarak patronla iletisim kurarak bu sorunlarin hepsiyle
bas edebiliyordum. Fakat daha sonra isimle ilgili bir hatamdan dolay: benim agzimdan bir istifa
mektubu yazilarak imza atmak ilizere masama yollandi. Bunun lizerine patronlarimdan birine tiim
olayr anlattim, kanit olarak da, tacizci sahsin ilk tacizinden sora gonderdigi SMS’leri gosterdim.

Patronum beni diger subeye yollayarak, olay1 drtbas etmemiz gerektigini, olay duyulursa benim
denizde bir damla olacagimi ve bana soyleyemeyecekleri bir nedenden dolayr o sahsa bir sey
yapamayacaklarini anlatti. Her seye ragmen bu konunun onlarin yaninda konugsulmasi
gerektiginde 1srar ettim. Iki patronum, ben ve o sahis konuyu gériismek iizere toplaninca yeni
genel miidiir bana hakaret etmeye devam ederek, yaptigi her seyi inkdr etti.

Sonug olarak, ben bir hafta izne yollandim. Paramin kesilmedigini, iznim bittikten sonra diger
subeye gidecegimi bildirdiler. Iznim bittijinde, daha ileriki bir tarih verip o zaman gelmemi
soylediler. Bir aylik sigortami oOdedikten sonra ise artik benimle c¢alismak istemediklerini
bildirdiler.

Isyerimden ayrilali nerdeyse bir ay olmasina ragmen, ne sigortamin yapildigi ayki maasimi, ne
de tazminatimi alabildim. Firma ile aramda yazili bir anlasma veya sahsim tarafindan imzalanmis
bir mukavele yok. Anlasmamiz tamamen sozlii oldugundan, olayr neye dayanarak dava
edebilecegimi bilmiyorum.

Maddi ve manevi bliytik zarar gordiigiim ve gelecekte herhangi bir is basvurumda verilecek kotii
bir referans ile magduriyetimin devam edeceginden biiyiik endise duyuyorum. Bana bu konuyla
ilgili yardimci olursaniz ¢ok sevinirim.

Simdiden tesekkiirler.



Isverenin Tacizden Otiirii Hukuki Sorumlulugu

Isverenin kendisine iletilen bir cinsel taciz sikdyeti ile ilgili tepkilerinde dikkatli davranmasi
gerekmektedir. Cinsel tacizi sona erdirmek konusunda hicbir tedbir almamasi kadar, aldig
onlemlerin yetersiz olusu, cinsel taciz magdurlarina karsi sorumluluga yol acar. Tacizde bulundugu
iddia edilen kisiye karsi hi¢bir sorusturma yapmadan yaptirim uygulamasi da sorumluluklara yol
acabilir.

Tirk Is Hukukunda isverenin hizmet akdinden dogan, isciyi gdzetme borcu vardir. Ayrica
isverenlerin, yasam, viicut biitiinliigii ve saglik disinda, kisilik degerlerini de korumak, isyerlerinde
ahlak ve iyi niyet kurallarina uygunlugu saglamak yiikiimliiliikleri de vardir. isveren iscinin kisiligine
saygl gostermekle yiikiimlii oldugu gibi, iscisini {iciincii kisilerin tecaviiziine karsi korumakla da
yiikiimliidiir. (Bakirci, Tiirk Hukuk Sitesi)

Ayrica Anayasa’min 50. maddesi uyarinca kadinlar calisma kogullar1 bakimindan 6zel olarak
korunurlar. Bu nedenle, kadinlarin 6zellikle cinsel tacize kars1 korunmasi anayasal bir yiikiiml il tiktiir.

Tacize ugrayan kisi;

* Calismayi reddedebilir.

* Hizmet akdini feshedebilir.

* Maddi ve manevi tazminat davalar1 acabilir.

» Tecaviize son verilmesi ve tespit davasi acabilir (Bakirci, Tiirk Hukuk Sitesi)

Iscinin isi yapmaktan kacinma hakki: Isverenin tacizi gormezden geldigi, yeterli tedbirleri
almadig) icin duygusal saldir1 ve tacizin devam etmesi durumunda isci, isi yapmaktan kaginmak
hakkina sahiptir. Ciinkii isin yapilmasi, isciden katlamlmayacak derecede agir kosullar beklemektedir.
(Bakarci, Tiirk Hukuk Sitesi)

Iscinin hizmet akdini feshetme hakki: Is Kanunu Madde 16/2 uyarinca “isveren iscinin veya
(iscinin) aile tiyelerinden birinin seref ve nmamusuna dokunacak davramslarda bulunursa, isveren
isciye veya aile liyelerinden birine gbzdag1 verirse yahut kanuna karsi davramislara ozendirir,
kiskirtir, siirtikler, yahut isci hakkinda seref ve haysiyet kirici asilsiz agir isnat ve ithamlarda veya
ahlak ve iyi niyet kurallarina aykiri1 benzeri davramslarda bulunursa, isci hizmet akdini derhal
feshedebilir.” Cinsel taciz olusturan tutumlarin bu maddeler kapsaminda degerlendirilecegi
soylenebilir. Isveren veya isveren vekillerinin cinsel taciz veya cinsel taleplerini reddettikleri icin
veya cinsel tacize tepkisinden otiirii misillemeye maruz kaldiklari1 takdirde, hizmet akdini hakl
nedenlerle feshedebilirler.

Cinsel taciz durumunda acilabilecek davalar: Medeni Kanun’un 24. maddesine gore, “Hukuka
aykir1 olarak sahsiyet hakkina tecaviiz edilen kisi, hakimden tecaviizde bulunanlara karsi korunma
isteyebilir.” Yine bu maddeye gore, tecaviiziin sona erdirilmesi veya tespiti davalarimn acilabilmesi
icin, tecaviizde bulunanin kusurlu olmasi, tecaviiziin maddi ve manevi bir zarara neden olmasi
gerekmez. Fiilin kisilik haklarina, hukuka aykiri bir tecaviiz niteliginde bulunmasi yeterlidir.

Adina ister mobbing diyelim, ister taciz, ister duygusal saldir1... Bunlarin hepsi insanlik onurunu,
insanin temel hak ve hiirriyetlerini, en énemlisi de magdurlarin psikolojik ve fiziksel sagligim ve
ayrica toplumsal, ekonomik yasamu yikici ve yipratici siireclerdir. Bu gercekten hareket ederek,
konuyla ilgili tim maddeleri kapsamamus olsa da bir 6zet sunmaya calistik. Ilgililerin hukuksal
aciklarin kapanmasi konusunda bizlere destek olmalarini dilerim.



Her tiirlii tacizin 6nlenmesi icin toplumsal bir bilinclenme hareketi baslatilmalidir. Diinyamn biiyiik
firmalarinda oldugu gibi, calisanlara ne tiir davraniglarin mobbing ve cinsel taciz simrina girdigi
konusunda egitimler verilmelidir. Bu egitimler “Is Hayatinda Etik Degerler”, “Yonetsel iletisim” ve
“Orgiitlerde Catisma Yonetimi” gibi konularla desteklenmelidir.

Onuncu Béliim / AVRUPA BIRLiIGi VE MOBBING

“Adalet topaldir, agir agir yiiriir, fakat gidecegi yere er geg varir.”
Mirabeau

Mobbing konusu Avrupa Komisyonu’nun da giindemine girmistir. Nisan 2004 tarihinde komisyona
Elena Ferrari tarafindan “Mobbinge Karsi1 Yiikselen Biling” baslhikli bir rapor sunulmustur. Bu
raporda ana hatlariyla cocuklara, genclere ve kadinlara karsi uygulanan psikolojik tacizin kisaca
tanim yapilmus, tiirlerinden bahsedilmis, topluluk iiyesi ve aday tilkelerin mobbing tacizi ile ilgili
giincel konumlar1 irdelenmistir. Calismada bircok iilkede mobbing sendromu ile ilgili rakamsal
bilgiler verilmis, ancak Ttirkiye ile ilgili herhangi bir kayda rastlanmamistir. Okurlarimizdan gelecek
anket sonuclarim degerlendirerek, bu konuda tilkemizin genel durumunu ortaya koyabilecegimizi
diistiniiyorum.

Avrupa Komisyonu’na sunulan raporda, mobbing sozciigli “isyerinde taciz” olarak tammlaniyor ve
ilave olarak, “kurbamn psikolojik acilardan yipranmasina yonelik asiri davramslar” aciklamasi
getiriliyor.

Tacizin kiiltiir ve sosyal cevreye gore sekillenebilecegine vurgu yapildiktan sonra, ©zellikle
topluluga tiye iilkelerdeki mobbing olgusunun seyrine dair bilgiler veriliyor. Bu iilkelerde mobbing
(yildirma) ve bullying (zorbalik) kelimelerinin hemen hemen aym anlamda kullamldig belirtiliyor.
Her iki terim “psikolojik taciz” acisindan degerlendiriliyor.

Mobbingin Olusumu

Hangi tiir tacizin mobbing olarak kabul edilmesi gerektigi konusunda raporda bir netlik goériilmiiyor.
Clinkii bir bireye gore oldukca agir olarak degerlendirilen bir saldir1 bir bagkasina hafif gelebilir. Bu
husus, kisinin yasadiklarina, hissettiklerine ve 6z saygisina bagh olarak degismektedir. Bu bakimdan
yildirma olgusu, gormezden gelme noktasindan siddetli saldirilara kadar uzayabilmektedir. Ancak
rapor, su konularin mobbing sendromunu olusturdugu hususunda bir goriis gelistirilebilecegine isaret
ediyor:

* Fiziksel temaslar

« Sakayla karisik incitici bir tislup

* Cikarilan dedikodular, bagirma ve azarlanmalar

* Duvarlara asilan posterler, yazilar ve ayip isaretler

* Bilgi kaynaklarina ulagimun engellenmesi, sorumluluk verilmemesi ve hatta verilenlerin alinmasi

* Sosyal aktivitelerden kisiyi soyutlama girisimleri

Bu raporda su husus dikkatimi ¢ekmis bulunuyor. Eger saldirgan patron veya yonetici konumunda



ise ve bu olguyu gérmezden gelip herhangi bir énlem almyorsa, bu durum, daha 6nceki boliimlerde
acikladigimiz, cifte mobbing tanimlamasina yeni ve daha kapsamli bir boyut getiriyor. Isyerlerinde is
arkadaslarinin uyguladigr taciz, sosyal nedenlerden kaynaklanabildigi halde, patronun veya 6nemli
yetki sahibi yoneticilerin uyguladiklar1 mobbing daha incitici olabilmektedir. Bu nedenle bu olgu,
stratejik bir bakis acisindan degerlendiriliyor. Bu yaklasima biz de tamamen katiliyoruz. Insamin
yoneticileri tarafindan taciz edilmesi dayamlmasi zor bir durum olusturmaktadir.

Avrupa Birliginde Mobbingin Seyri

Avrupa Cahsma ve Yasam Kosullarim Gelistirme Vakfi, tarafindan yapilan giincel bir
aragtirmanmn sonuglarina gore son 12 ay icinde, 12 milyon kisi mobbing tacizine ugramistir. Bu
rakam, calisan niifusun %9’unu olusturmaktadir. Mobbing olaylarinin bir¢ogunun rapor edilmemis
olmasi nedeniyle bu rakamin gercek oranin ¢ok altinda oldugu séylenebilir.

Mobbingin topluluga iiye tiim tilkelerde goriildiigii biliniyor ve bu tehlike artarak biiyiiyor. Asagidaki
grafik bazi birlik tiyesi iilkelerde mobbing diizeyini gostermektedir.
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Mobbing, kurbamn yasina ve cinsiyetine baghh olmaksizin ortaya c¢ikabilir. Ancak oranlara
bakildiginda kadinlarin erkeklere nazaran daha cok mobbinge maruz kaldig1 goriilmektedir. Bu
veri, Avrupa Parlamentosu’nun 2001/2339(INI) sayili isyeri tacizleri ile ilgili kararinda da dile
getirilmistir. Hem dikey, hem de yatay saldirilarda kadin kurbanlarin oram erkeklere gore bir hayli
yiiksek bulunmustur.

Mobbing saldinsi en ¢cok genel idari islerde calisanlarda %17 gibi bir oranla goriilmektedir.
Dublin Vakfi arastirmalarina gére (2000) bunu izleyen diger sektorler %13 ile hizmet ve satis, %10
ile bankacilik sektoriidiir. Bu sektdrde bazi zor miisterilerin calisanlara mobbing uyguladiklarindan
da bahsedilmektedir. Asagidaki grafik iiye {lkelerde sektérel bazda mobbing yiizdelerini



gostermektedir.
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Kadin calisanlarin erkeklere gore daha ¢ok mobbing saldirisina ugramalarimn nedeni de
olumsuzluklar1 daha fazla algilamaya egimli olmalarindandir. French Economic and Social
Committee tarafindan hazirlanmis bir baska rapora goére de, 40’1 yaslardaki kadinlara daha cok
duygusal saldir1 uygulanmaktadir. Ciinkii kirkli yaslar, kadinlarin sirket merdivenlerine tirmanmaya
basladig1 yaslardir. Aile terapisti M. France Hirigayen’e gbre Fransa’da mobbing saldirilarinin
%70’ini bayan kurbanlarin yasadiklari olusturmaktadir. Cinsel tacizle psikolojik taciz teoride
birbirlerinden ¢ok farkli olmalarina ragmen, siklikla yasanan bir taciz digerine de yol agmaktadir.

Mobbing ve Avrupa Hukuku

Isaret edildigi gibi, Avrupa Birligi iilkeleri arasinda mobbing sendromu hizla yayilmakta ve
onlenebilmesi igin bir dizi yasal diizenlemeler 6ngoriilmektedir. Yasalarin hazirlanmasinda ortaya
cikan en biiyiik zorluklardan birisi, terimin tanimlanmasinda yatmaktadir.

Roma Anlasmasi her tiirli ayrimciligi yasaklamaktadir. Amsterdam Anlagmasi’mn 13. maddesi
irk, cinsiyet, din, inang, yas, sakatlik, cinsel tercihler ve etnik kdkene bagli ayirimcilik yapmayl
yasaklamaktadir. 2001 yilinda, bu maddeye “isyerinde taciz” konusu da eklenmis ve karar Avrupa
Parlamentosu tarafindan onaylanmustir. (2001/2339 (INI)) Bu karar, 6zellikle bir isyeri tacizi olan



mobbing konusunu ilgilendirmektedir.

Kararda, tiye tilkelerin isyeri tacizlerine karsi énlemler almalari, “tacizin” kapsamim genisleterek,
tammum standartlastirmalari, devletin ve toplumun isyeri saldirilar1 karsisindaki sorumluluklarim,
isyerlerinde calisanlarin saglik ve emniyetlerinin korunmasini; insan onuru ve karakter biitiinligiiniin
korunmasinn bir geregi olarak, zorbalik ve isyerinde siddete kars1 miicadele 6ngoriilmektedir.

Mobbingin degisik bilim adamlarinca farkli tammlar1 yapildigindan, heniiz uluslararasi kabul
gormiis kesin bir tammu yoktur. Bu noktadan hareketle, Avrupa Parlamentosu, mobbing konusunun
bazi ortak yonlerini su sekilde vurgulamaktadir. “Isyerinde insani anlayisin eksikligi... Yasanan
kisisel saldirlar.. Isyerinde mevcut sosyal topluluktan soyutlanmak hissi... Isyerlerinde
karsilanamayan talepler ve bu talepleri karsilayacak imkanlarin olmayist...”

Bu tamm, mobbingin kapsamim genisletmis goriiniiyor. Isyerlerinde insani anlayisin yoklugu veya

eksikligi cok genis bir tammlamadir. Ayrica, AB standartlarina gore bir insanin kendisini fiziksel,
moral ve sosyal acilardan iyi hissetmesi esas alimyor ki bu da kapsamu oldukca genis bir konudur.

2001 y1linda yayinlanan “Isyerinde Siddet Uzerine Gériisler” adli raporda ise “isyerinde siddet”
tamimu su sekilde ele alinmaktadir: “Siddet, bazen tekrarlanan, bazen umulmadik anlarda ortaya
cikan ve isyerlerinde cahsanlarin saghg: ve morali iizerinde zararh etkileri olan, iki ve daha
fazla sayida insan arasinda gecen olumsuz tutum ve davramslar olarak tammlanabilir.”

Birlige degisik tarihlerde degisik iilke ve kisilerce sunulan raporlarda zorbalik, siddet, taciz ve
mobbing kelimelerinin acik tammlar1 yapilmis olmasina ragmen 2001/2339 (INI) nolu “igyerinde
taciz” bashkli kararda mobbingin net bir tamm yapilmamustir. Bunun nedeni, her {ilkenin sosyal
yapisimin farkli olmasi nedeniyle, tamimlarin iilkelerin kendi istedikleri dogrultuda yapilmasina



yoneliktir. Mobbingle ilgili ézel yasalar yapan iilkeler Fransa, Belcika, Danimarka, Finlandiya, Isvec
ve Hollanda’dur.

Aday Ulkelerde Durum

Avrupa Cahsma ve Yasam Kosullarim Gelistirme Vakfi tarafindan yapilan bir arastirma, aday
tilkelerdeki durumu ortaya koymaktadir.

Arastirma sonuclari, aralarinda Tirkiye’nin de bulundugu aday iilkelerdeki durumu su sekilde
Ozetlemektedir.

* Calisanlarin biiyiik béliimii tarim sektoriinde istihdam edilmektedir.
* Hizmet sektoriinde daha az sayida insan ¢alismaktadir.

 Kendi isini kuran insanlarin sayis1 ¢oktur.

Az sayida insan, iist diizey beceri gerektiren islerde calismaktadir.
» Cinsiyet ayrimcilig1 diisiik seviyelerdedir.

 Kadin ¢alisanlarin oram yiiksektir.

* Miisteri odakh anlayis diisiik seviyededir.
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 Calisanlar arasinda baghlik ve biitiinliik oran yiiksektir.
* Calisma saatleri uzundur.

Yukaridaki grafikte de goriildiigii gibi, AB’ye aday iilkelerde duygusal saldir1 ve taciz sendromunun
en ¢ok yasandig@ sektorler silahli kuvvetler ile hizmet sektoriidiir. Mobbingin en az goriildiigii alan ise
tarim sektoriidiir. Bu hususu tarim sektoriinde calisanlarin duygusal saldirilar konusunda yeterli bilgi
ve biling¢ diizeyine ulasamanus olduklarina baglayabiliriz.

Grafikte vurgulandigl gibi iilkemizde de emniyet ve silahli kuvvetlerde dikkat ceker diizeyde
mobbing yani yildirma sendromuna rastlanmaktadir. Gorevin niteligi ve zorlugu, uzun calisma
saatleri, nobetler, gorevlendirmelerle birlikte eski tarz yonetim anlayisim benimseyen komutanlara
yeni anlayislarla yetisen geng kusaklarin uyum gosterememesi mobbing sendromunu koriiklemektedir.
Duygusal zeka yonleri yiiksek gen¢ subay, astsubay ve polis adaylar1 duygusalliktan uzak bir meslek
olan silahli kuvvetler ve emniyet teskilatina kolay intibak edememektedirler. Diinyayr emirler ve
talimatlar noktasindan goren komutan ve amirler, genclerin beklenti ve taleplerine cevap
verememekte ve bunun sonucu olarak, hi¢ arzu edilmeyen ¢atisma durumlari ortaya ¢ikmaktadir.

Mobbing, tim Avrupa ve Akdeniz iilkelerinde yaygin olarak izlenmektedir. Siddeti ve siklig,
tilkeye, tilke kiiltiiriine ve sektore gore degismektedir. Bir rakamla ifade etmemiz gerekiyorsa, topluluk
niifusunun %5’1 sistematik ve uzunca bir siire devam eden mobbing sendromuna maruz kalmamaktadir.
Tiim olaylar rapor edilmediginden, gercek rakamlar bunun cok iistiindedir.

(Calismalar duygusal saldir1 ve yildirma davranislarimn her gecen giin siiratle artmakta oldugunu
gostermektedir. Ancak, problemin nasil giderilecegine dair ortak bir nokta etrafinda
toplanilamamistir. Birlige mobbing olgusuna dikkat ¢eken ve bazi 6nlemler iceren birka¢ rapor
sunulmustur.

Uye ve aday iilkeler arasinda bu konuda énemli bir bilgi ve deneyim paylasim séz konusu degildir.
Uye ve aday tilkeler birbirlerinin bilgi ve deneyim birikiminden yararlanabilirler. AB mobbinge kars1
bireysel, durumsal, orgiitsel, toplumsal ve sosyo-ekonomik faktérleri bir plan dahilinde ele almalidir.
(Galhisanlarin, sendikalarin, sosyal saglik ve denetleme kuruluglarimn calismalar1 koordine
edilmelidir.

Mobbingin tetikleyicisi olan sosyo-ekonomik farkliliklar asgari diizeye indirilmelidir. Is hayatinda
her tiir ayrimciliga son verilmeli, kadinlarla erkekler aym kosullarda calistirilmalidir.

On Birinci Boliim / DUYGUSAL SALDIRILARA KARSI INSAN
ODAKLI ILETiSIM DONANIMLARI

“Bir liderin bliytikliigti, inanglarinin derinligi, heveslerinin ytiksekligi,
gortslerinin genisligi ve sevgisinin menzili ile él¢tiltir.”
Jackson

Insan Merkezli Firmalarm Iletisim Sirlar

Thomas Peters ve Robert Waterman adli iki damsman “Miikemmellik Yolunda” adh kitaplarinda
ABD’nin en iyi yonetilen 43 firmasinda basariy1 etkileyen faktorler iizerinde durmuglardir. Kitap,



isletme yoneticileri icin c¢ok yararli dersler icermektedir. Bu bilgilerin 6grenilmesi ve
uygulanmasinin, igletmelerimizde insan merkezli bir iletisim kurulmasina ve is hayatinda sik rastlanan
duygusal saldirilarin 6nlenmesine yardimci olabilecegini diistiniiyoruz.

Enformel iletisime Dogru

Yazarlarin iizerinde durduklari konulardan birisi mikkemmel yo6netilen firmalarin “iletisim
sistemlerinin” diger firmalardan oldukca farkli olusudur. Her seyden énce bu firmalar ileri diizeyde
iletisim donammlarina ve enformel iletisim yapisina sahiptirler. Ayrica herkese yonelik olarak “acik
kap1” politikalarim basarili bigimde uygulamaktadirlar. Bu firmalarin biinyelerinde c¢aliganlar
istedikleri zaman “samimi” ve “enformel” toplantilar diizenleyebilmekte, aralarindaki baglantiy1
etkileyen cok az sayida engel bulunmaktadir. Bu firmalarda farkli caligsanlarin birbirleriyle yakin
temas icinde bulunabilmeleri icin gerekli tedbirler alinmaktadir. Giindelik ve siradan toplantilarda
biirokratik engeller asilmakta, konular belli bir giindeme satir satir baglhh kalmaksizin dogal seyri
icinde ele alinmaktadir. Enformel ve samimi toplantilarin sikca uygulandigi iki basarili firma IBM ve
3M firmalaridir. IBM’de sikayetler bizzat Genel Miidiir’e yapilabilmekte ve yine Genel Miidiir
tarafindan cevaplandirilmaktadir. Walt Disney gibi bazi firmalarda ise, yoneticiler sik sik
calisanlarin arasina katilmalari konusunda cesaretlendirilmektedir.

Anlatmak Istediklerinizi Anlatabiliyor musunuz?

Yonetsel iletisimde Oonemli bir sorun, ulastirilmak istenen mesajin iletilemedigi halde yerine
ulastigim varsaymaktir. Yoneticiler zannettikleri kadar iyi bir iletisimci degildirler. Rensis Linkert
tarafindan 1961 yilinda yapilan bir arastirma bu goriisii desteklemektedir. Yoneticilerin %85’i
astlarinin kendileriyle cok rahat goriisebildiklerini iddia ederken, calisanlarin ancak %51’i bu fikre
katilmaktadir. Bir baska ornek de, 1951 yilinda yapilan bir arastirmadir. Bir Ingiliz iiretim
firmasinda, iretim bélimii yoneticisi 236 degisik olayin 165’ini net olarak ¢ozdiigiinii ve karara
baglayarak astlarina ulastirdigim belirtmistir. Astlar ise, kendilerine iletilen yalmzca 84 konu
basligindan bahsetmislerdir. Bu bulgular idareciler icin 6nemli ipuclar1 ve mesajlar tasimaktadirlar.
Yoneticiler insanlara bir mesaj, haber, talimat, istek veya bir rica iletmek istediklerinde bu haberin
dogru anlasilip yorumlandigindan emin olmalidirlar.

Iletisimde Sosyal ve Fiziksel Mesafeler Kalkiyor

Iletisimi bozan bir baska konu da kisiler arasindaki “sosyal mesafedir.” Calisanlarin riitbeleri,
mevkileri, statii ve prestijleri ¢ok farkliysa, iletisim kurmak zorlagabilir. Uretim béliimiinde calisan
isciler, departmanda yanlis giden seyler hakkinda, birbirleriyle rahatca konusabildikleri halde, Genel
Miidiir “Isler nas1l? Ne var, ne yok?” dediginde, “Sagolun efendim, iyidir efendim” seklinde formel
ve yapmacik cevaplar verirler. Ciinkii genel kabul, hiyerarside iist konumda bulunan kisilere
olumsuzluklari yansitmamak seklindedir. Calisanlar tarafindan agik sozliiliik, risk almakla esdeger
olarak yorumlamr. Calisanlar is giivenliklerini tehlikeye atmamak icin bilgileri filtre eder, gercekleri
degistirebilir ve kotii haberleri saklarlar. Bu nedenle resmi ve formel iletisim yollarina ¢ok fazla
giivenilmemelidir.



(Calisanlar arasindaki sosyal mesafeyi azaltmamn bir yolu da, statii ve {istiinliik gésteren sembollerin
kaldirilmasidir. Kapilardaki siislii ve abartili yazilarin kaldirilmasi, herkesin aym mekanlarda yemek
yemesi, 6zel soférlerin olmamasi vs...

Iletisimi olumsuz etkileyen bir baska konu da, fertler arasinda bulunan fiziki mesafelerin artmasidur.
Insanlar birbirlerinden ne kadar ok izole edilmis ve uzaklastirilmissa temas oranlari da o kadar cok
diiser.

Massachusetts Institute of Technology’den Thomas Allen adli bilim adamu, fiziki mesafenin
iletisim tizerinde etkisini arastirmistir. Arastirma sonuclarimn isaret ettigi gercek sudur: Calisanlar
arasindaki mesafe on metreden fazla ise, haftada bir kez goriisme olasiligi %8’dir. Mesafe bes metre
ise goriisme olasiligl %25’tir. Bu arastirma, tiniversitesinin miihendislik ve AR-GE departmanlarinda
gerceklestirilmistir. Ofislerde oda sistemi, iletisimi engelleyen unsurlar arasinda kabul edilmektedir.
Acik plan sisteme gore insa edilmis ofislerde iletisim daha cabuk ve enformel (samimi) diizeyde
gerceklestirilmektedir. Ancak bazi kisiler, acik planli ofislerde bile kendilerine masa, sandalye,
sehpa gibi mobilyalardan ©6zel alanlar yaratmaktadirlar. Yonetim ve iletisim becerileri gelismis
firmalar asansor yerine yiiriiyen merdivenleri tercih ederler. Amag, insanlarin daha sik
karsilagsmalarini saglayabilmektir.

Alg1 Diizeyiniz letisiminizi Etkiliyor

Iletisimde engel teskil eden bir baska konualgmmn seciciligidir’. Algimn seciciligi mesaj
gonderenle, alamn yaklasim, degerlendirme ve diinya goriislerinin farkliligina isaret etmektedir. Cogu
zaman bu iki kaynagin dalga boyutlar farkli olmaktadir. Yoneticinin iletmek istedigi mesaj, calisan
tarafindan farkli1 yorumlanabilir. Bir yonetici calisanina iyi niyetle: “Gegen donem performansin biraz
diistii. Bir rahatsizligin mu var? Seninle bu konu iizerine gortismek istiyorum” dediginde, calisan cok
rahathikla bunu yanlis yorumlayabilir. Hatta bu mesaji bir tehdit olarak algilayip, “Bu adam kararli,
ikinci goriismemizde beni isten atacak!” diisiincesine sahip olabilir.

En iyi yonetilen firmalarda bile zaman zaman iletisim problemlerine rastlanabilir. Bu problemleri
en az diizeye indirgeyebilmek igin yoneticiler bir konuyu akillarinda tutmalidirlar: Iletisim iki yonlii



bir stirectir. Bu nedenle, personel anlasilmayan konularda soru sorma konusunda tesvik edilmelidir.
Kusursuz bir yonetsel iletisim icin geribildirim vazgecilmez unsurlar arasindadir.

Bireysel ve Kurumsal letisimi Simirlandiran ve Iletisimi Engelleyen Tuzaklar

Ic ve dis iletisimi engelleyen bazi tuzaklar vardir. Bu tuzaklarin basinda yasama ve kendimize
“bakis acimz” gelir. Iletisimin kalitesi, fiziksel, zihinsel ve psikolojik engel ve giiriiltilerden de
etkilenebilmektedir. Bu boliimde insamn kendisiyle ve cevresiyle gerceklestirecegi iletisim ve bu
iletisimin kalitesini olumsuz etkileyen simrlayici faktorler iizerinde duracagiz. Bu engellerin
bilinmesi ve ortadan kaldirilmasi da mobbing sendromuna kars1 bir zirh olusturacaktir. Etkin iletisimi
engelleyen baglica tuzaklar sunlardir:

Kaynagin Ahciya Karsi Olumsuz Tutumu

Insanlarin icinde bulunduklar psikolojik ortam, yetisme tarzlari ve mutluluk anlayislari, mesaji
formiile edis bicimlerini derinden etkilemektedir. Cogumuz yasama karsi bazi bakis acilarina sahibiz.
Bu bakis acgilari:

¢ Olumlu-olumsuz

« Tyi-kotii

* Dogru-yanlis

* Sorumluluk- sugluluk

 Mutluluk-mutsuzluk

» Ozgiirliik-bagimlilik

» Cesaret-karamsarlik seklinde cok degisik 6zelliklerde olabilir...

Olumsuzluk yonii agir basan kisiler, genelde aliciya karsi olumsuz bir tavir icinde bulunabilirler.
Olaylar1 “sorun” bazinda ele almaktan ¢ok “kisi” bazinda ele alarak, kisisel catismalara yol agarlar.

Aliciya karsi pesin ve olumsuz fikirler tasiyan kisiler iletisim siirecinde kaybetmeye mahkiimdurlar.
Kaybedenlerin baz belirgin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz.

« Sorunlar biyiitiir ve siirekli sorunlardan bahseder.

* Gerekli seyleri yarim birakir, gereksiz seyler i¢in 1srarci olur.
* Bagkalarim elestirir ve aleyhlerinde konusur.

» Cok mesguldiir ve hicbir ise yetisemez.

* Kendini aklamak icin zaman harcar.

* Gercek diisiincelerini soyleyemediginden yakinir.

e Oziir ve mazeretlere siginir.

* Bagkalarim degistirmek i¢in ugrasir.

 Kendinden farkli insanlara hosgorii gbstermez.

» Hayatina kurallar ve 6nyargilar sekil verir.

» Sikca kiskanclik duygusu hisseder.

 Hata yapmaktan ve elestirilmekten korkar, pasif kalir.

Iletisim siirecinde kazananlar ise asagidaki olumlu tavirlar sergilerler.



* Firsatlar tizerinde durur.

* Ne zaman isteyip ne zaman geri duracagim bilir.

* Diger insanlarin yetenek ve basarilarim takdir eder, onlar1 model alir.
 Cok calisir ve zamani bosa harcamaz.

* Kendini gelistirmek i¢in zaman ayirir.

» Diisiincelerini rahatca ifade eder.

 Coziimler tretir.

 Kendi davramislarim degistirebilir.

« Insanlarin farkliliklarim kabul eder.

* Esnektir, yeni kosullara uyum saglar.

» Samimi ve yardimseverdir.

* Hatalarindan ders alir.

Aliciya karsi olumsuz tutumlar: yenebilmek icin su 6nerilerimiz dikkate alinabilir.
* Kisiyi degil davranis elestirin.

» Sizden farkl1 diisiiniiyor diye karsimizdakini elestirmeyin.

* Elestiri yaparken karsimzdakinin 6zdegerini koruyun.

« Insanlara olumlu ilgi y6neltin.

» Kimseyi toplum icinde elestirmeyin.

« Sahsen tanmk olmadigimz konularda elestiri yapmayin.

« Insanlara olumsuz karsilik vermeden énce bir kez daha diisiiniin.

Kisilik Yetersizlikleri

Basarili bir iletisim i¢in kaynagin, yani mesaj1 génderen kisinin sahip olmasi gereken bazi nitelikler
vardir. Bunlar, giivenilirlik, inanmilirlik, uzmanlik, ényargidan arinmislik, dinleme ve sézel beceriler
seklinde 6zetlenebilir. Insamn imajim ve etkinligini birinci derecede etkileyen bu tiir niteliklerin
eksikligi, iletisimde kisilik yetersizlikleri sorununa yol agabilir. Bu durum verilen mesajin etkinligini
de olumsuz etkileyebilir. Giivenilir ve inamlir bulunmayan bir kimsenin dinleyenler iizerinde giiclii
bir etki birakmasi beklenemez.

Uzmanhk ve bilgi yetersizligi: Konusmacilar; konferans, seminer, toplanti, sunum ve miizakere
gibi konularda derin bilgi ve uzmanliklariyla karsi tarafi etkileyip muhatabin algi zeminini
yumusatmayl basarabilmektedirler. Bilgi eksikligi mesajin kurgulanmasim ve ifadelendirilmesini
olumsuz etkiler, konusmacida bir giivensizlik olusturur. Sonugta bu olumsuzluk stézlere ve tavirlara
yansiyabilir. Dilimizde “Yarim doktor candan, yarim hoca imandan eder” seklinde bir deyis oldugunu
da hatirlatmamiz gerekir.

Mesaji sunusta yetersizlik: Iletisimde mesaji sunusta fiziksel, zihinsel ve teknolojik baz
yetersizlikler ortaya cikabilir. Bu yetersizlikler mesajin iletilmesini engellemektedir. Ses tonu, sesin
perdesi, mikrofon ve cihazlarin netligi, giiriiltiisii, sesin rengi, sozciik secimi, hitabet yetenegi, beden
dilinin kullammmu ve diger nesnel ve duygusal araclar iletisimin kalitesini birinci derecede
etkilemektedir. Sozciikleri yutan, dili kullanma becerisi zayif, muhataba deger vermeyen kimselerin



etkin bir iletisim kurmalar1 ve dinleyenleri derinden etkileyebilmeleri beklenemez. Insamin konusma
tarzi ile kisiligi arasinda birebir bir iliski s6z konusudur. Bu nedenle “Uslub-u beyan ayniyle insan”
denilmistir. Yani, bir insamn konusma tarz kisiligini ele verir.

Yanhs sozciik ve ifadeler kullanmak: Bilindigi gibi bir iletisimde ne demek istediginiz, ne
dediginiz, karsimizdakinin duymak istedigi ve aslinda ne duydugu mesajin etki giicline birinci
dereceden tesir etmektedir. Bu nedenle sozciiklerimizi, ses tonumuzuy, viicut dilimizi mesajin igerigine
gore belirlemeliyiz. Secilen her bir sozciik ve ifadenin sozlik anlamlarimn disinda cok degisik
kullanimlar1 oldugunu hatirlamaliyiz. “Etki, sonug, performans, tespit, dogruluk, hile, telkin, amac,
misyon, yetersiz...” gibi giinliik dilde ve is yasantimizda kullandigimiz s6zciikler ortalama 28 degisik
anlamn ifade edebilmektedir. Noam Chomsky, sozciklerin bir yiizeysel bir de derin anlamlar:
oldugundan bahseder. Kelimelerin tasidigl derin anlamlar kisinin egitim, kiiltiir ve hayata bakis
diizeyine gore katmanlasir. Sozgelimi “performans” kelimesi bir isletmenin {iretim bd&liimiinde

calisanlar i¢in daha farkli bir anlam ifade edebilmektedir.

Bildiklerimiz ne kadar c¢ok olursa olsun, anlatabildiklerimiz kadar variz. Sectigimiz sozciikler,
duygulara hitap etmeli, iletisim siirecinde her iki taraf icin ortak degerler olusturmalidir. Dilimizde
“Tatl1 dil yi1lami deliginden cikarir” seklinde, giizel soziin etkisini vurgulayan bir atasézii de vardir.
Muhataplarina her istedigini séyleyen kisi, bir giin gelir istemedigini duyabilir. Iletisim sirasinda
yerli yerinde s6z ve ifadeler kullanabilme konusunda son olarak Yunus Emre’nin su hikmetli ve ibret
dolu sozlerini hatirlayalim.

Soz ola kese savasi

Soz ola kestire basi

Soz ola agulu as

Yag ile bal elde ede bir s6z

Yanhs yer ve zamanda kurulan iletisim: Etkin iletisim siirecinde, secilen yer ve zaman mesajin
algilanmasim olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir. Arastirmalar, insanlarin psikolojilerinin
mekanin havasina gore degisik yansimalar gosterdigini ispatlamaktadir. Kullandigimiz otomobilin i¢
ve dis renkleri, aksesuarlari, ofislerin pencereleri, secilen 1s1k ve renk, giiriiltii, dogaya yakinlik ve
gozlerimizin Oniine serilen manzara, tavirlarimiz ve algl zeminimiz tizerinde etkili olmaktadir.

“Okuyucunun Secimi” adh kitapta okudugum bir makalede bu konuda yapilan bir arastirmadan
bahsedilmekteydi. Bir grup insan Once 1sikli, cicekli ve i¢ acic1 renklerde dekore edilmis, insana
rahatlik ve giiven hissi veren bir odaya alimiyor. Daha sonra da kendilerine bir fotograf gosteriliyor.
Izleyicilerden bu fotograftaki sahsin karakter ozelliklerini belirtmeleri isteniyor. Sonucta, odada
bulunanlar, fotograftaki insamn olumlu ve hos bir kisilige sahip olabilecegi hiikmiine variyorlar.
Ardindan aym resim, i¢ karartici renkte esyalarla donatilmus baska bir odaya alinmis deneklere
gosteriliyor. Bu kez izleyiciler aym sahsla ilgili olumsuz ve yetersizlik iceren yorumlarda
bulunuyorlar. Ornekte goriildiigii gibi, iletisim siirecinde secilen mekan iletisimin kalitesini olumlu ya
da olumsuz olarak etkileyebilir.

Iletisimin yeri gibi zamam da 6nemlidir. Insan psikolojisi giiniin degisik saatlerinde farkliliklar
gosterebilir. Ornegin ben sabah erken saatleri ¢ok severim. Trafik giiriiltiisii yoktur. Toprak ve doga
dinlenmistir. Etrafta mis gibi toprak ve cicek kokusu vardir. Hava tertemizdir. Erken kalkip spor
yapabilmissem, kendimi cok iyi hissederim. Ancak kalabalik is merkezleri, sikisik otobiisler, otobiis



terminalleri, sanayi mahalleleri moralimi olumsuz etkiler. Bu tiir mekanlarda daha bir alingan ve
sabirsiz oldugumu hissederim. Eminim, sizlerin de benzer tercihleriniz vardir. “Her seyin bir yeri ve
zamani, hatta bir esref saati vardir” séziinii hatirlayalim. Ben asla sinifta kalan bir 6grenciye kotii
haberi koridorda ve ilk sordugu anda s6ylemem. Odama davet eder, biraz vakit gecmesini ve mekan
degistirmesini saglamaya calisirim. Boylece daha saglikli bir iletisim ortam olugturmaya ¢abalarim.

Iletisimde zaman baskisi varsa, bu baski iletisimin 6niinde bariyer olusturabilir. Anne-baba ve
yoneticiler zaman baskis1 altinda iletisime yoneldiklerinde mesajin bir kismini atlamakta, iletisim
siirecine girmesi gereken baz kisileri bu siirecin disinda tutmakta ve enformel bir iletisim yontemi
secmektedirler. Cogu zaman etkin dinleme yapamamalari cogunlukla bir iletisim engeli
olusturmaktadir.

Algilamada secicilik: Alg: kisaca esyayi, olaylari ve insanlar1 degerlendirdigimiz bir penceredir.
Alg1 zemini; kisilerin yetisme tarzlari, egitim durumlari, cevrelerinden kendilerine ulasan bilgi, fikir,
duygu ve mesajlar1 degerlendirmeleri ve iletisim amnda bulunduklar1 ortama gore olusmaktadir.
Insanin algi boyutunu etkileyen i¢ ve dis faktdrler vardir. Kisinin ihtiyaclar, kisilik ézellikleri ve
amaclar1 bu boyutu birinci derecede etkilemektedir.

Kisi i¢inde bulundugu algl zeminine gore secici davranabilmekte, mesajin bir kismini veya bazen
tamamum algilayamamakta, belki de yanhs algilamaktadir. Ornegin, kisiler belirli 6nyargilara
sahiplerse, belirli kaynaklardan gelecek mesajlar1 ya hi¢ algilayamaz veya gondericinin
kastettiginden farkli bir sekilde algilarlar. Bu durum aym zamanda kisilerin duymak ve duyurmak
istedikleri mesajlar1 da olumlu veya olumsuz etkileyebilir.

Ulkemizde algilamada secicilik konusunda iyi bir érnek olarak, fanatik diizeyde siyasi parti taraftar:
olan kisilerin, birbirlerinin goriislerine hi¢ itibar etmemeleri, konustuklar1 halde birbirlerini
dinlememeleri gosterilebilir. Aymi sekilde birbirine rakip olan sarkici, model ve sanat¢i kimligi
icinde ortalarda dolasan pek cok kiside de, secici alg1 olgusunun olumsuz yanlar:1 goriilebilmektedir.

Etkin geribildirim yapmamak: Geribildirim (feedback) basit bir tammla alinan sonuglarla ilgili
olarak kaynaga ve aliciya haber iletmektir. Girdigimiz iletisim siireci, genelde tek tarafli, bencil,
sabirsiz ve hosgoriisiiz bir yap1 {izerine oturtulmaktadir. Bir baska ifadeyle, konusuyoruz ama
dinlemiyoruz. Mesajimizin karsimizda bulunan kisi tarafindan dogru algilamp algilanmadigina dikkat
etmiyoruz. Olumlu ve olumsuz geribildirim alabilmek icin fazla caba sarf etmiyoruz. Yalmzca
emirler, talimatlar, tavsiyeler ve yonlendirmelerde bulunuyoruz. Muhataplarimizin gerek sozlii
gerekse sozsiiz iletisim kanallar1 ile verdikleri mesajlara dikkat etmiyoruz. Bu durumda, iletisim bir
diyalog olmaktan c¢ikarak “monolog” havasina giriyor. Bu arada biz sadece “konusuyoruz” ama bir
sey “demiyoruz.”

Geribildirim ancak tiim duyu organlarimizin, dikkatimizin ve bilin¢ diizeyimizin agik olmasiyla
alimr ve verilir. Ilettifimiz, belki de ilettigimizi diisiindiigiimiiz mesajin etkisini siirekli
gozlemlemeliyiz. Tereddiit amnda mesajimizi yeniden ve daha anlasilir tonlarda kodlamaliyiz. Etkin
soru sorma ve dinleme teknikleriyle geribildirim siirecini destekleme yoluna gitmeliyiz. Aksi
durumlarda tamiri zor, geri doniilmesi imkansiz senaryolarla karsilasabiliriz. Bosuna zaman ve
kaynak israfina yol agms oluruz.

Iletisim, anlama, duyma ve duyurma, diisiinme ve diisiindiirme, bilgi alma ve bilgi verme ve nihayet
bir degerlendirme siirecidir. Bu siirecin basarili, siirekli ve verimli olabilmesi igin, iletisim
kaynagindan, kanaldan ve alicidan kaynaklanabilecek iletisim engellerine karsi dikkatli olmaliyiz.



Sonu¢ olarak denilebilir ki, iletisimin basarisi, iletisim boyutunda yer alan kisilerin iletisim
sirecindeki duyarhiliklarina, konuyla ilgili bilgi diizeylerine ve bunun sonucu olarak da iletisim
tuzaklarina diismemelerine baghdir.

SONUC

Mobbing sendromu heniiz az bilinen ama biiyiik- kiiciik bircok isyerinde ortaya cikabilen, firmanin
verimliligini ve itibarim zedeleyen, kisileri moral ¢okiintiiye ve tiikkenmislige iten tehlikeli bir
sirectir. Bu calismamzda mobbing sendromunun ne oldugunu, kaynaklarim, cesitlerini ve
almabilecek onlemleri aciklamaya calistik.

Ulkemizde tamnmayan ve iizerinde ciddi hicbir calisma yapilmamus olan, bir isyerindeki kisi veya
kisiler iizerinde sistematik baski yaratarak, ahlak dis1 yaklasimlarla calisamn is performansim ve
dayanma giiciinii yok ederek erken emeklilik, psikosomatik rahatsizhklar ve intihar gibi
istenmeyen sonuclara yol acan mobbing konusu bir an 6nce giindeme getirilmelidir.

Diinyanin pek ¢ok iilkesinde mobbinge kars1 etkin 6nlemler alimyor, dernekler kuruluyor ve 24 saat
acik telefon hatlar1 olusturuluyor. Isverenler ve calisanlar diizenlenen egitim programlari ve
seminerlerle bilinclendiriliyor. Duygusal saldirilar, tiniversitelerin egitim programlarina dabhil
ediliyor.

Ulkeler, kendi Kkiiltiirel ve ¢zel konumlarina gore, duygusal saldirilarin yasal tammlarim yaparak,
insanlarim korumak amaciyla kanuni 6nlemler aliyorlar. Biz de bu ¢alismamizda isletmelerimize,
devlet yetkililerimize, sivil toplum kuruluslarina ve her an mobbing terériine ugrama konusunda topun
agzinda bulunan calisanlarimiza kapsamli bilgi sunma ve bu ciddi isyeri tertrii konusunda toplumuzu
aydinlatma sorumluluguyla hareket etmeye calistik.

Stiphesiz ki bu calisma, akademik olma iddiasi1 tasimadi@l icin bazi eksiklikleri de biinyesinde
tagiyabilir. Amacimiz, konuyu biraz daha okunur hale getirerek, miimkiin oldugunca cok sayida
insammizi mobbing, zorbalik ve gblge taciz gibi konularda bilgilendirmek ve iilke diizeyinde
bilinglenmeye katkida bulunabilmektir.

Isyerinde duygusal saldirn sendromunu o6nleyebilmenin yontemi, yénetici ve c¢ahsanlarin
kendilerini ekip cahsmasina, onderlige, karsiikh saygi ve giiven duygusuna ve siirekli gelisme
olgusuna adamushklarina baghdir. Psikolojik bakimdan giivenli bir ortam, destekleyici bir yonetim
anlayisi ile birlikte egitim ve 6gretim, bu siirecin vazgecilmezleri arasindadir.

Konunun is diinyasina ve halkimiza yansitilarak, kisa siirede bir bilinglenme ve bilin¢clendirme
kampanyasina doniistiiriilebilmesi hususunda, devlet kurumlarma, isci ve isveren sendikalarna,
sivil toplum kuruluslarina ve o6zellikle de basma biiyiik sorumluluklar diistiigii inancindayiz.
Avrupa Birligi’ne girme cabalarimizin yogunlastigi bu giinlerde, genis insani ve etik boyutlar1 olan
mobbing konusunun tilkemizin giindemine alinmasinda isabet olacagim diisiiniiyoruz.

Ulkemizde heniiz cok yeni olan, ama biiyikk bir hizla isletmelerimizi, kurumlarimizi ve insan
kaynaklarimiz tahrip eden duygusal lin¢ ve saldirilar karsisinda okuru, yazari, calisam, patronu, sivil
toplum orgiitleri ve devletiyle hep birlikte olusturacagimiz savasa, siz de bilgi ve deneyim
paylasimlarinizla 6nemli katkilarda bulunabilirsiniz. Eger, sizler benim yapabilecegim bir katki
olabilecegini diisiiniirseniz benimle irtibat kurmamzdan memnuniyet duyarim.



(Calisanlarin gurur duydugu, kendini adadigl, katkida bulunduguy, insanlarin ge¢misleri ya da siyasi
gorigleriyle degil, nitelikleriyle yiikselme olanag bulabildigi bir firmada mobbing saldirilar1 ortaya
citkamaz. Bu ac¢idan kurum ve kuruluslar, calisanlarim saygideger, sozii dinlenir ve aranan kisiler
olarak gormelidir. Bunlara ek olarak, basar1 ve saglam arkadashklarla ortlii bir isyeri kiltiiri
olusturabilmek, dengeli bir kisisel ve mesleki hayat ortamn saglayabilmek icin iletisim odakli ve
duygusal merkezli bir yaklagim esas alinmalidir.

Mobbingturkiye.com Arastirma Merkezi Anket Formu

1. Adimiz ve soyadiniz (Arzu ederseniz yaziniz.)

N

. Yas grubunuz
20-29
30-39
40-49
50-59
60-69
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4. Sektoriiniiz
Egitim
Turizm
Saglik
Finans

HiNEguNN|N|N

Iletisim
Medya
Uretim
Pazarlama
Emniyet Tegkilati
Silahli Kuvvetler
Diger :
5. Mobbing sz ciigiinii nasil duydunuz?
[] Arkadaslarimdan
[] Kitaplardan
[] Basindan
[ ] Uzmandan
6. Mobbing s6z ctigiinii ne zaman duydunuz?
[] 2000 6ncesi

NN




[ 2000-2003
] 2004-2005
7. Size mobbing tacizi uygulayamn statiisii nedir?
L' patronum
] Miidiiriim
[] Sefim
[] is arkadasim
[] Tim departman
[] Diger :
8. Saldir ne kadar siirdii?
[ ] Bir aydan az
[] 1-3 ay arasl
[] 6-12 ay arasl
[] 1-3 y1l arasi
9. Size ne tiir bir saldin uygulandi?
Iletisimim engellendi.
Umursanmadim.
Kisiligime ve itibarima saldirildi.
Tehdit ve kiifiir edildi.
Alay edildi.
Fiziksel taciz uygulandi.
Meslegimin disinda gorevler verildi.
Diger :
10. Yonetimin tavr ne oldu?
Haberleri olmadi.
Ilgilenmediler.
Beni sucladilar.
Durumu ciddiye aldilar.
Sorunu ¢ozdiiler.
1. Yonetim sorunu ¢ozdiiyse nasil bir yontem uyguladi?

HNNNNNEE

Konusarak

Gorev degisikligi yoluyla
Egitim vererek

Sorunun kaynagim yok ederek
Diger :
12. Mobbing siiresince nasil rahatsizliklar yasadimz?
Uyku bozuklugu

Sinir bozuklugu

oot .- gogdd
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[] istahsizlik/asir istah

[] Depresyon

[] Kabus gorme

[] Diger :
13. Mobbing siiresince aileniz bundan nasil etkilendi?

Haberleri olmadi.

Beni desteklediler.

Fazla aldirmadilar.

Iliskiler kismen bozuldu.

Iliskiler tamamen bozuldu.

Bosanmayla sonuclandi.

14. Mobbing sendromu nasil sonuclandi?

Isler yoluna girdi.

Firma icinde gorev degisikligi yapildi.

Tacizcinin pozisyonu degistirildi.

Istifa etmek zorunda kaldim.

Tibbi destek aldim/aliyorum.

Aile iliskilerim bozuldu.

HNNNINE

HNNNENN
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