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ABSTRACT

This paper introduces the concept of work-
place mobbing as a destructive organizational
behaviour of psychological assaults perpetra-
ted against the target causing them harm and
loss of employment. The discussion is drawn
from a three year Australian study of 212 self
identified targets of workplace mobbing be-
haviours. The behaviours are typically covert
with informal networks and friendship loyalties
providing effective mechanisms for emotional
abuse, including those arising from human re-
source management practices. This paper dis-
cusses the manipulation of informal sources of
power, with the use of gossip, rumour, hear-
say, and innuendo to discredit and demonise
those targeted. The study explores some of
the systemic reasons for these behaviours and
identifies some of the contributing risk factors
and suggests management practices that can
minimise the harm caused.

Keywords: mobbing, bullying, harassment,
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employment, discrimination, and reasonable
management action.

OZET

Bu makale, isini kaybeden ve zarar goren
magdura karst yikict 6rgiitsel bir davranis olan
isyeri tacizi kavramini ortaya koymaktadir. Go-
risme, kendisini mobbing magduru olarak ta-
nimlamis olan 212 kisi tizerindeki t¢ yillik bir
Avustralya calismasindan alinmistir. Davranis-
lar, insan kaynaklart yonetimi uygulamalarini
da kapsayan, duygusal istismar icin etkili me-
kanizmalar saglayan arkadasca bagliliklarla ve
genel olarak gayri resmi cevreyle gizlenmistir.
Bu makale, dedikodu, soylenti, ima, kotileme
ve itibar1 azaltma amaciyla giic kaynaklarinin
gayri resmi kullanimini tartismaktadir. Calisma,
bu davranislarla ilgili sistemik nedenleri, katki-
da bulunan bazi risk faktorlerinin tanimlarint
ve zararli sonuclart minimize edebilen yonetim
uygulamalari 6nerilerini incelemektedir.

Anahtar Kelimeler: mobbing, zorbalik, ta-
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Arastirmacilara gére mobbingin
sonucunda, magdurlar isyerinden
kovulmakta, cogu kez psikolojik ve
fiziksel zarar gormekte ve

mali stkinti cekmektedir.

ciz, istihdam, ayrimcilik ve makul yonetim fa-
aliyeti.

MOBBING SORUNU

Bu makale, mobbing hareketlerinin bir so-
nucu olarak isinden cikarilan 212 kamu sekto-
rl iscisiyle ilgili bir Avustralya arastirmasindan
cikarillan bazi bulgulari aktarmaktadir. Makale,
kurumsal kultiriinde soylenti ve dedikoduyu
glivenilir bilgi kaynag: olarak degerlendiren bir
yerde calisan kimselerin yuksek bir risk altin-
da bulundugunu ortaya koymaktadir. Elde edi-
len bulgular, kidemin risk altintadaki kisilere
kiictik bir koruma sagladigint ve bazen faille-
rin insan kaynaklari yonetimi uygulayicilarini,
magdurlara midahale etmek icin kullanabil-
diklerini gostermektedir?.

Bazi arastirmacilar, mobbingin uzun do-
nemde psikolojik zarar, travma sonrast stres
bozuklugu (PTSD)?, isten c¢ikma, intihar ve
adam oldirme ile sonuclandigini soylemekte-
dir. Adam oldirme egilimi, Amerika Birlesik
Devletleri posta servisinde bir dizi olay son-
rasinda ofkelenen ve cileden cikan bir iscinin
calisma arkadaslarint vurup oldirmesini tarif
etmek icin “tepesi atma” tabiri ile ifade edil-
mistir®. Bu tanimlama, davranislarindan dolay1
sorumlu olma riskini goze almaksizin insanla-
rin birbirini oéldurdikleri isyerini psikolojik bir
“savas alant’na benzetmeye uygundur®. Ayrica
diger calismalar, mobbingin, olaya karismayan
ve magdurlart duygusal olarak destekleyen ta-
niklar ile onlarin aile mensuplarini da kot se-
kilde etkiledigini vurgulamaktadir’.

Tanim

Uluslararas: Calisma Orgiiti (ILO), diinya
capinda artan bir kaygiyt isci sorunu olarak
gormis ve isyerinde siddetin tanimini saldir-
gan psikolojik eylemleri de kapsayacak sekilde

genisletmistir®. Bu tanima uygun olarak, isye-
rinde mobbingi “fail tarafindan, magdurun is-
ten ayrilmasina kadar gizli olarak strdirilen
psikolojik saldir1 stireci” seklinde tarif etmek
miumkuindir’.

Benzer sekilde, isyerinde mobbing, “haksiz
suclamalarla, kiicik distirmeyle, genel tacizle,
duygusal istismar veya teror yoluyla isyerindeki
bir kisiyi isten ¢ikarmaya zorlayan kot niyetli
bir girisim” olarak da tarif edilir'®. Arastirma-
cillara gore mobbingin sonucunda, magdurlar
isyerinden kovulmakta, cogu kez psikolojik ve
fiziksel zarar gormekte ve mali sikinti cekmek-
tedir'.

Bes Asama

Mobbing, bazi arastirmacilar tarafindan, ¢o-
zimlenmemis bir catisma ile baslayan (birinci
asama), psikolojik saldirt (ikinci asama), yone-
timin catismayt tirmandirmast (iciin¢ci asama),
dislama ve isten ¢ikarma ile devam ettirilen bes
asamali bir izolasyon stiresi olarak tanimlan-
mustir. DOrdliincti asamada magdur sorundan
dolay1 suclanir ve besinci asamada isyerinde-
ki konumunu veya isini kaybetmeye zorlanir'.
Ayrica, ne oOlcide mobbinge maruz kalindig:
mobbingin birinci asamasina kiyasla ti¢ dere-
ceye gore degerlendirilebilir®.

Bazi arastirmacilar mobbing ile zorbalik
terimlerini benzer olay anlaminda birlestirir-
ken', digerleri mobbingde zorbaligin daha az
oldugunu ileri surmektedir®. Zorbalik, bazen
basmakalip olarak algilanmaktadir. Ornegin,
medyada yoneticilerin personele yaptigi zor-
balik, saldirganligin dogrudan bir sekli olarak
gorilmektedir'®. Bunun aksine mobbing, bir
magdura karst zarar verme niyetiyle diger ca-
lisanlarin ortak harekete gecmesi seklinde ad-
landirdmaktadir!’.

Mobbingin Unsurlan

Insan kaynaklari yoneticilerinin, bir soru-
nu etkin bir sekilde ele almasi icin mobbin-
gin hangi objektif faktorlere ihtiya¢c duyacagi
bazi arastirmacilar tarafindan temel olarak be-
lirlenmistir'®. Ornegin, “haksiz ve suclu” olarak
seytan gibi gorllen “zorba”’dan korunmak icin
kendilerini “dirtist ve masum” olarak tasvir
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eden magdurun iddialart bazen zorbalar saye-
sinde belirlenmektedir'. Iscilerin, kendilerini
zorbaliga maruz kalmis gibi gérmelerine rag-
men, karar makamindakilerin objektif faktor-
lere dayali degerlendirme yapmalari mantiklt
olup, tarafsizliga ve adil yarginin ilkelerine de
uygundur®. Mobbing konusundaki literatiir
arastirmasinda, katilimcilarin yasadigt mobbin-
gin derecesini degerlendirmek icin 12 temel
faktor belirlendigi gorilmektedir. Tablo-1'de
listelendigi gibi mobbingin 12 faktori literatir-
den sentezlenmistir.

Tablo 1: Mobbingin 12 Faktorii

1) Hedef alinmus bir isciye karsi, asagilama, kotiileme ve izolas-
yon icin bir grup isci arasinda sistematik bir isbirligi ve anlasma
yapulir.

2) Magdura zarar verme kastiyla kot niyetli gizli bir anlasma
yaptlir.

3) Davranis genellikle aylari ve yillart asan bir siire devam eder
ve sik olarak meydana gelir.

4) Gii¢ dengesizligi resmi hiyerarsik is iliskileri yoluyla elde edi-
lenden daha sik olarak tabiatinda gayri resmi olsa da danisman
ve bir alti arasinda olusmakta ve daha giiclii olma egilimindedir.

5) Failler organizasyonun herhangi bir zemininde magdura kars:
dogrudan istismarda bulunabilir, meslektaslarint oldugu kadar
danismanlarini ve yoneticilerini de hedef alabilirler.

6) Kadinlar, 6zellikle kadinlarin yogunlukta bulundugu isyer-
lerinde, bilhassa diger kadinlarin pasif psikolojik saldirganlik
sekilleri ytziinden risk altindadur.

7) Magdurlar, genellikle meslektaslarina inanan, oldukca basarilt
ve vicdanli, kurumuna sadik ve isiyle gticla sekilde 6zdeslesen
birisidir.

8) Kiictk catisma ile baslayip tirmanan tanimlanabilir bir model
bulunmaktadir.

9) Yonetim, magdura karsi taraf olan grup egilimini, gbz yumu-
lan ya da hos gorilen davranisi belirleyemez.

10) Grup ya da organizasyon istismar veya magdur edilmis kisiyi
kusurlu birisi olarak tanimlar.

11) Davranis, magdurun isyerinden cikartilmasina veya dislan-
masina neden olur.

12) Magdur, Travma Sonrast Stres Bozuklugu (PTSD), ruhsal
bozukluk, zamansiz 6lim, intihar veya adam oldiirmeyle sonuc-
lanan ciddi bir zarara ugrar.

Kaynaklar: Davenport vd, 1999; Einarsen vd, 2003; Leymann,
1996; Namie ve Namie, 2000; O’Moore, Lynch ve Nic-Daeid,
2003; Salin, 2002.

Mobbing faktorlerinin  belirlenmesine ek
olarak, mobbingin degerlendirilen ti¢ asamasi
acisindan; yani birinci, ikinci ve ticinci asama-
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nin her biri icin, ne kadar katilimcinin psikolo-
jik zarar gordigu belirlenmistir.

Dedikodu ve Giig¢

Zorbalik, cogu kez glic dengesizliginden
ve gorev glicinden kaynaklanan orgiitsel hi-
yerarsik yapinin oldugu kurumsal hiyerarside,
bir yonetici tarafindan diger personele veya
onlarin nezaretindeki kisilere yonelik istismar
olarak taninir*'. Bununla birlikte gii¢c kaynakla-
rinin daha az bilinen diger bicimleri de vardir.
Ornegin, isyerinde kidemin fazla olusu veya et-
kili gruplara yakinlik da bir gtictiir®.

Bu makale, cogunlugun giiciine ve etkili ile-
tisime dayanan mobbing davranislarini bilerek
ve planlayarak yapan gayri resmi gli¢ kaynakla-
rinin kiicimsenmeyecek kapasitede oldugunu
vurgulamustir®. Ek olarak, bu sosyal ¢evreden
soyutlanma veya dislanma magdur icin daha
fazla bir risk olusturabilir®®. Bir yonetici, hiye-
rarsik yapidaki konumu nedeniyle otorite ve
glice sahip olsa da, dedikodu, sayia ve soylenti
gibi maniptlatif gizli saldirilara kars: kendisini
koruyamaz®.

Dedikodu, bir kurumun tuyeleri hakkinda
onlarin yoklugunda yapilan degerlendirmeci
ve resmi olmayan bir konusma olarak tanimla-
nabilir®. Bazi arastirmacilar, olumsuz dedikodu
yoluyla magduru tehdit ettigi icin gliciin arttig1-
n1 ve beklenen davranisi sergilemeyen kisilerin
kott niyetli dedikodunun magduru olabilece-
gini iddia etmektedir. Ayrica soylenti, standart
ve givenilir kanitlar olmaksizin, genellikle
agizdan agiza ve kisiden kisiye gecen belirli bir
ifade veya dusunceler seklinde tanimlanabilir®’.
Bununla birlikte bu tartisma, gayri resmi glc
kaynaginin basarili bir maniptlasyonla diger-
lerine kasith sekilde zarar verebilecegini ima
etmekten ziyade tim iletisim aginin ve dedi-
kodunun zararli oldugunu soylemek amacinda
degildir.

Cinsiyet ve Dedikodu

Kadinlarla dedikodu arasinda giiclt bir bag-
lanti oldugunu 6ne stiren arastirmacilar bulun-
maktadir. Oysa bunlar deneysel olarak dogru-
lanmis gerceklerden ziyade, digerleri tarafindan
basmakalip mitler olarak cikartilmistir®®. Bu
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Kamu sektoru kaltird, isyerinde
mobbinge katkida bulunan énemli
bir faktor olarak tanimlanmistir.

arastirmacilar, dedikodu ve soylentilerle ilgili
varsayimlarda bulunmaktan, erkekleri dediko-
dudan muaf tutma ve dedikoduyu sadece ka-
dinlarla iliskilendirmekten sakinma konusunda
insan kaynaklari yoneticilerini uyarmaktadir.
Destekleyici olan bu uyartya ragmen, soru-
nun cinsiyetci yapist, kadinlarin raporlanmast
ile yine de calismada belirgindir. Genel olarak
psikolojik saldirilar erkeklerden daha cok diger
kadinlardan gelmektedir. Hemsirelik meslegin-
de kadinlar arasinda isyeri siddetini inceleyen
diger arastirmacilar®, kadin siddetinin daha us-
taca yapildig1 ve tipki klasik erkek saldirilart
gibi koti amach soylentilerin yayilmasinin da
zarar verdigi sonucuna varmustir. Bu gorusler,
mobbinge maruz kalan kadimnlarin %84 tinlin
diger kadinlar tarafindan magdur edildigini or-
taya koyan ABD Saldirgan Isyeri Arastirmasi®
ve diger bazi bulgular ile tutarlidir. Bu calisma-
larin bulgulari, kamu sektoriinde isyeri catis-
malariyla ilgili bir cinsiyet boyutunun olup ol-
madigr konusunda gelecekteki calismalar icin
konuyu giindeme getirmektedir.

MAGDURLAR VE FAILLER

Bazi arastirmacilar, magdurlarin acikca yan-
lis yerde ve yanlis zamanda bulunacag: iddiast
ile zorbalarin ve magdurlarin kisisel ozellikle-
rinin zorbalik yapmaya veya zorbaliga maruz
kalmaya yatkin olduklart seklindeki tartisma-
lara karsidirlar®’. Bununla birlikte digerlerinin
de ileri stirdiigi gibi, failler ve magdurlar tara-
findan sergilenen karakter ozellikleri tartisma
konusudur.

Ornegin, baz1 iddialara gdre magdurlar, daha
az bagimsiz ve daha az disa dontik, daha az ka-
rarli ve magdur olmayanlara gore daha vicdan-
It kisilige sahiptirler’?. Bu gerekce, psikolojik
saldirilart tzerine ¢ceken magdur hakkinda ne
oldugunu ortaya koymaktadir. Failler; otoriter,
istismarct, insanlarin becerilerini kiicimseyen,
katt yurekli, zararli, sadist ve psikopat olarak
tantmlanma egilimindedir®. Bununla birlikte

diger arastirmalar faili, olast magdur gibi isbir-
ligine acik, coskulu ve 6nemli basarilar goster-
mis ylksek yetenekli personel olarak tanimla-
maktadir®®, Bu calisma, elde edilen sonuclarla
birlikte bu o6zelliklerin, iyi niyetle gosterilen
safligin calisanlart kolay magdur yaptigini or-
taya koymustur.

CALISMA

Bu arastirma icin veri toplama yontemi,
kamu sektorinde calisan ve yasadiklart mob-
bing nedeniyle islerini terk etmek zorunda ka-
lan iscilerle yapilan gorismelerden olusmustur.
Gorusmeleri, mobbinge maruz kaldigi icin isin-
den ayrilanlara yonelik sorular ile epizodik®
miilakat (izerine® kilit olaylara verilen cevaplar
izlemistir. Gorlismeler nitel veri analiz yazilim-
lar1 kullanilarak kodlanmis ve kaydedilmistir.
Konular, katilimcilarin  ortak deneyimlerine
dayali olarak olusturulmustur ve bu konudaki
literattir ile genel olarak uyumludur. Ayrica, ka-
tilimceilara ait birimle ilgili resmi saglik kayitlart
da irdelenmis, incelenmis ve goriismelerin ge-
cerliligi sulh hakimi tarafindan onaylanmustir.

Degerlendirme Yontemi

Her bir katilimct Tablo 1'de 6zetlenen 12
faktor karsisinda degerlendirilmistir. Analiz-
ler, mobbingin bes evresini isyerinde yasamis
olan cogu katilimcilar hakkinda fikir vermek-
tedir. Sekiz katilimcinin deneyimlerine daya-
nan mobbingin derece ve siddetine dair liste
analizinin bir 6rnegi olarak Ek-1 gosterilmistir.
Davenport ve arkadaslari tarafindan (1999) za-
rarin dereceleri birinci, ikinci ve tictincti derece
yanik veya zarar teshisiyle degerlendirilmistir.

BULGULAR

Calistiklart isyerinden c¢ikaridmaya zorlan-
dig1 belgelenmis olan katilimcilardan tctin-
cli derece zarar gormis olanlarin ylzde ellisi,
psikiyatrik acidan uzun streli psikolojik zarar
gordiikleri icin tam ginlt bir ise donememis-
tir. Katilimcilarin % 30'u mobbing nedeniyle
ikinci derece zarar gormustiir. Bunlarin buiytk
cogunlugu isyerinden cikarilmaya zorlanan ve
uzun sureli psikolojik zarar géren kimselerden
olusmaktadir. Kalan katilimcilarin % 20’si mob-
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Bazi arastirmacilar, magdurlarm
daha az bagimsiz, daha az disa
dontiik, daha az kararh ve magdur
olmayanlara gore daha vicdanh
olmak gibi kisilik 6zelligi
sergilediklerini savunmaktadir.

bingin birinci derecede zararina maruz kalmis,
mobbingle ilgili 12 faktorden daha az veya 6
kadar faktoriint yasamuslardir. 212 katilimci-
dan 15’inin bildirdigine gore isyerinde mob-
bing yatay olarak diger personelden, gozetimle
yukimli olanlardan ve daha alt personelden
gelmistir.

Kamu Sektort Kiltira

Kamu sektort kiltird, isyerinde mobbin-
ge katkida bulunan 6nemli bir faktor olarak
tanimlanmistir. Kamu sektort kaltiirt, kamu
saglik sistemi icinde bir arastirmadan sonra
asagidaki sifatlart almistir. Sistem sonuc olarak
“hizip¢ilik”, “tokenistik’” danisma”, “giic ve
kontrol”, “zorbalik”, “tehdit, korkutma”, “suc-
lama”, “sorumluluktan kac¢inma” ve “gereksiz
olum” seklinde ortaya cikmaktadir®®. Diger aci-
dan, reaktif siyasi kavram da dahil olmak tze-
re kamu sektort kulttirt, sorumsuzluk, yone-
ticilerin giinah kecisi olmasi, gecici personel,
minimum kadro diizeyi, iste ylksek rekabet
ve kaynaklarin yetersizligi, bu calismada ka-
tilimcilarin yasamis olduklart mobbinge katki
olarak belirlenmistir.

Ornegin, kisa vadeli pozisyonlarin acilen
doldurulmasindan dolay: es, dost ve arkadas
grubundan ise alma terk edilmistir. Bu calis-
mada, yoneticiler de dahil olmak tizere liyaka-
ta dayali ise alma ve atamanin, mobbing nede-
niyle risk altina girdigi belirtilmektedir. Clinkt
liyakatli olanlar baskin grup kiiltirinin disin-
da kalmaktadir. Bazi durumlarda bunlar kil-
turel degisiklik gostermektedir®. So6z konusu
personel, baskin grubun degerlerine uygun
degildir. Bu nedenle diger arastirmacilarin
bulgularina benzer sekilde, cinsiyet, irk ya da
bozulma temelinde ayrimcilik, aynt zamanda
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bir mobbing faktor olarak tespit edilmistir®.
Ornegin; baskin grubun kiiltiirel degerlerine
uyum saglamak icin ten rengini ve kokenini
degistirmek olanaksizdir ve kabul edilir bir
durum degildir. Bu arastirma kapsaminda ken-
disiyle goriisme yapilanlar ya baskin grubun
ktltirini paylasmadilar ya da bazi durumlar-
da ekipman hirsizligini gormezlikten gelme
gibi zararli olarak kabul edilen kanunsuz dav-
ranislarina katilmadilar.

Dedikodu ve Gii¢

Kamu sektoriinde dedikodunun glicli etki-
sini, bu calisma sirasinda katilimcilardan biri-
sine karst yapilan bir sikayeti arastiran Kamu
Hizmeti Komisyonu'nun su yorumunda gore-
biliriz.

Arastirmacit ve iki sikayetci tarafindan ilk
gorismeden baslayarak 18 aya kadar siiren ve
yonlendirililen gorismeler, bir isyerinde bulu-
nan insanlarin digerlerini ima, dokundurma,
soylenti ve dedikodu ile nasil etkiledigini gos-
termesi acisindan Onemlidir. Bir sikayetcinin
beyanlart asagidaki gibi kayda gecirilmistir:

“Ne yaptigimi veya daha iyi ne yapabilece-
gimi bilmiyordum. Failler etkilerini artirdilar,
benden nefret ettiler ve bu nedenle onlardan
korktum.”

Bununla birlikte midiriyet, sorunun nedeni
olarak stirekli bu magduru gostermis ve sonun-
da yetersiz yorumlarla onu isten ¢ikarmistir. Bu
calismada bazi yoneticilerin deneyimleri diger
katilimcilarin su 6nerileri ile belirginlesmistir:

“Zorbanin iftiralarina maruz kalan kisilerin
hikayelerini nadiren duyuyorduk. Bu insanlar
gercekten dilsizdir. Bunlardan birisi de benim
ve zorbanin iftiralarina maruz kaldim. Bundan
dolay1 da travma yasadim, kendimden stiphe-
lendim, kendime glvenimi kaybettim, dep-
resyona girdim ve kendimi gii¢cstiiz hissettim.
“Zorba” kelimesini her zaman duyarim ve her
duydugumda travmatik bir tepki gosteriririm.
Endiseli ve sinirli birisi oldum.”

Bu katilimcr daha fazla aciklama yapmis ve
faillerin, onu yerinden etmek amaciyla asilsiz
iddialarda bulundugunu ve caba sarf ettigini
soylemistir:

“Zorbanin yanlis bir suclamada bulunmast,
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isyerinde mobbing davranislarini
azaltmak icin, kultur, din, politika,
cinsel yonelim ve medeni duruma
bakmaksizin tiim isciler icin saygi
kultirtini yerlestirmeye

karar vermek gerekir.

korkutmanin, sarsmanin, calisan ya da isveren-
ce kovmanin oldukca etkili bir aract olabilir.
Arastirmalar genel olarak sindirme hareketi gibi
yonetilmistir. Mevcut yaklasimlar hakkinda ya-
pict veya iyilestirici bir sey bulunmamaktadir.”

Risk Altindaki Ara Yoneticiler

Gorlntse bakilirsa bu calisma, kamu sek-
torinin Ust ve orta kademesindeki yuksek
personel degisim oranini, psikolojik istismarin
bir nedeni olarak gormustir ve personel degi-
sim oranini, giinah kecisi olarak belirlemistir.
Bu belirlemede katilimcilarin 6nerileri rol oy-
namistir. Bu tespit, gectigimiz on yilda isyeri
sorunlart raporlarindaki islevsiz kultir tanimmi
ile uyumludur®!. Katilimcilar, kamu sektoriinde
yasadiklart kot niyetli iftira, dedikodu, surekli
elestiri, psikolojik taciz, izolasyon, marjinalles-
me ve korkutucu tehditler sonrasinda birden
islerini birakmak zorunda kaldiklarini iddia et-
mislerdir. Dahasi, calistiklart yerde midiir olan
katilimceilarin ytzde yedisi, gozetim personeli-
nin toplu saldirisina maruz kaldigini soylemis-
lerdir.

Hakeden Magdurlar ve Ahlaki Panik

Bir kisim arastirmacilar bazi durumlarda bu
magdurlarin hedef olarak algilandiklarini, he-
def olmay1 hak ettiklerini, yani iyi muameleyi
hak etmediklerini belirtmislerdir. Bu ahlaki dis-
lama, ahlaken “adalet siniri’mizin icinde kal-
sa bile adaleti hak edeni sinir disinda tutma
olarak aciklanabilir?. Ahlaki dislama, buytict-
likle suclanan ve 35’1 hapsedilip idam edilen
cogu kadin 140 kisinin yer aldigi 1962 Salem
sindirme harekati girisimine benzer sekilde ta-
rif edilmistir. Gecmise baktigimiz zaman, asilsiz
suclamalarin aile ici davalari, ekonomiyi, dini,

politikay1 ve halkin endiselerini tahrik ettigi
kuvvetle muhtemeldir. Saniklarin yanlislikla
tutuklandigint soylemek bu kimseler icin bos
bir tesellidir®®. Bir kisim literatiir, ahlaki pani-
gi, zorbalig1 ve hicbir ayrim yapmadan insan-
lart zorbalikla suclama duygusunu harakete
gecirmek icin “zorbalikla suclama potansiyeli”
konusunda uyarida bulunmaktadir*®., Bunlar
potansiyel olarak sindirme harekatina benzer
bir davranis olan “kamu tarafindan denenmis
davranis” ile itham edilmistir®. Bu uyart bazi
katilimcilar sindirme harekatininda mobbing
magduru olarak kabul edildikleri icin s6z ko-
nusu tartisma ile ilgilidir.

Ornegin, bir katlimci elektronik ve basili
medyada defalarca alenen asagilanmaya ma-
ruz kalmis ve haksiz yere zorbalikla suclan-
diktan sonra mobbing nedeniyle alti ay hapse
mahkum olmustu. Ancak bu katilct mobbing
faili degil bilakis mobbing magduru oldugunu
hicbir sekilde kabul ettiremedi‘. Di Fingleton
isimli bu katilimci Avustralya’nin Queensland
Eyaletinin baskaniydi ve bir tanigin suclamast
tzerine “sartli tahliye 6nerilmeden” 12 ay hapis
cezasina carptirtlmisti. Tanik bir sulh hakimiy-
di ve kendisine yonelik disiplin cezast girisimi
olmustu. Katilimcinin gorevine iliskin ayrintilar
medyada diizenli olarak yayimlandi ve 2003-
2005 yillart arasinda defalarca bir zorba gibi
kamuoyu 6ntinde kiicuk dusurtldia. Bu kicik
dustrilmenin boyutlari ayrintili sekilde Brisba-
ne Courier Mail Gazetesinin 6n sayfasinda yer
aldt ve glin boyu yapilan bu ac¢iklama tizerine
mahkum edildi:

Mahktm edilen Di Fingleton'in hayati, ce-
zaevinde yapilan aramalarla gecmeye baslad:.
El ve ayak parmaklarinin arasi, kulak ve burun
delikleri ile saclart, cildinin kivrimlari, gogiisle-
ri, koltuk altlar1 kontrol edildi ve arandi. Daha
sonra cezaevi gorevlileri tarafindan hucresin-
den almarak Brisbane gozlem evine gotirildi
ve kahverengi cezaevi kiyafeti giydirilerek ikin-
ci kez asagilanmaya maruz birakildi®.

Di Fingleton, her nasilsa 6 ay hapis yattiktan
sonra sucgsuzlugu anlasildi ve Avustralya Yuk-
sek Mahkemesi tarafindan serbest birakildi. Di
Fingleton’in acikca haksizliga maruz kaldigi bu
calismaya katilan diger katilimcilar arasinda da
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duyulmustu. Clinkl zorbalik suclamalart ken-
dilerine karst yapildiginda onlar goriintise gore
bu magdurlarin amansiz takipgisi oldular. Bir
yazar tarafindan, kamu sektoriinde st diizey
personelin yaptigit mobbing, gereksiz yere sert
bir cezalandirmaya maruz biraktigr icin “teror
etkisi”® olarak tanimlanmistir. Bununla birlik-
te, hi¢ kimse herhangi bir durumda gelecekte
magdur olmamak icin onun tedavisi hakkinda
konusmaya cesaret etmemisti*’.

Magdurlar ve Failler

Bazi calismalar, kisilik 6zellikleri veya tiir-
lerinin, mobbing faili veya magduru olmaya
yatkinlik olusturdugunu iddia etmektedir. Bazi
arastirmacilar, magdurlarin daha az bagimsiz,
daha az disa donik, daha az kararli ve mag-
dur olmayanlara gore daha vicdanli olmak gibi
kisilik ozelligi sergilediklerini savunmaktadir’’.
Diger yandan failler, otoriter, ¢ikarci, insani be-
cerileri eksik, kati ytirekli, duygusuz, kotu, za-
rarli, sadist ve psikopat olarak tanimlanmakta-
dir’?. Ancak bu calismada elde edilen bulgular
diger yazarlarin soylediklerine uygun dismek-
tedir. Buna gore, bazi durumlarda isbirligini
seven, istekli ve onemli basarilari olan Ustiin
yetenekteki bir personel de hedef olabilmekte-
dir®. Dahasi, bazi magdurlarin yanlis yerde ve
yanlis zamanda bulundugu tartistlmistir™,

Bilingsiz Ayrm

Bu calisma, cinsiyet olarak kadin olmanin
ve” diger karakteristik 6zelliklerin, kamu sek-
torinde mobbing magduru olma riskini artir-
digina dikkat cekmistir. Bunlarin icinde, cinsel
tercih, rk, aksan, kiiltiir, medeni durum, sosyal
sinif, bozuk saglik ve ozurlulik halleri de var-
dir. Bu karakteristik 6zellikleri tastyan insanla-
rin mobbing magduru olma konusunda ytksek
risk altinda bulunduklart kuvvetle muhtemeldir.
Ancak, bu husus acikca literatiirde gortlme-
mektedir. Konu, ayrimcilikla miicadele yasalart
ile ilgilidir. Nedensellik bagi, isyeri mobbin-
ginin “statti korligli” oldugudur. S6z konusu
karakteristik 6zellikleri tasimayan herhangi bir
kimse de mobbing magduru olabilir®. Bunun-
la birlikte bu calisma, s6z konusu karakteristik
ozellikleri tastyan iscilerin mobbing magduru
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olma konusunda baskin grup karsisinda cid-
di risk tasidigini ileri stirmektedir. Yas grubu,
arastirma katiimcilar tarafindan magdur ol-
manin muhtemel bir sonucu olarak tanimlan-
mazken, magdur olanlarin buytk cogunlugu-
nun 45 yas Uzeri oldugu ve yiksek risk grubu
altinda bulundugu bazilart tarafindan kabul
edilmektedir”’. Bu bulgular diger arastirmacila-
r1 desteklemektedir. S6z konusu arastirmacilar
bir insanin tercih edilmesinde benzer ifadeler
kullanilmasint “tencere yuvarlanmis kapagini
bulmus” seklinde ifade etmektedir®. Bu yazar-
lara gore digerlerinin farki temel bir korkudur
ve isyeri kultirinde 6nemli bir fark yoktur. Bu
isyerlerinde “Bana benzemiyorsun, benim gibi
giyinmiyorsun, benim gibi diisinmuyorsun; bu
ylzden seni anlamak ve bilmek istemiyorum.”
seklinde bir duygu bulunmaktadir®.

SONUC

Bu makale, magdur veya failin kisilik 6zel-
liklerinden ziyade mobbing davranisinin isye-
rinde yikict ve zehirli bir semptom oldugunu
ortaya koymustur. S6z konusu calisma, Avust-
ralya genelinde isinden ayrilmak zorunda kalan
212 kamu sektort calisaninin deneyimi tizeri-
ne ortaya konulmustur. Mobbing davranisla-
r1, dedikodu ve soylentinin yayilmasi, haksiz
anlamalar ve suclamalari icermekte ve kamu
sektort kiltirinde bozulmanin bir semptomu
olarak tanimlamaktadir. Bir bulgu, birim icin-
deki cesitli inceleme ve sorusturma komisyon-
lart ile uyumsuz degildir®.

Kamu sektort kaltirind  gelistirme c¢aba-
larina ragmen isglct cesitliligi, esit istihdam
firsatt programlart ve isyerinde zorbalik poli-
tikalarinin tanitimi gibi beklentileri karsilayan
politikalar uygulamada nadiren gorilmektedir.
S6z konusu calisma, bu hususu vurgulamakta-
dir. Aksine davranis kurallari olmasina ragmen
bu calisma, suclama ve gitinah kecisi bulma
kiltarant, ayrimciligy, isci alimlarinda liyakat
eksikligini ve bozuk sorusturma strecleri ile
adil muameleden mahrumiyeti tanimlamustir.
Yaklasik 20 yillik bir uygulamadan sonra bazi
esit istihdam firsati ve isglicti cesitliligi prog-
ramlarinin 6nemli organizasyonel degisiklikleri
tanitmada basarili olamadigini gostermistir®.
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Yiksek oranda personel degisimi ve hareketi,
kamu sektoriindeki kararsizlik, artan siyasallas-
ma, devam eden yeniden yapilandirma ve is
glivensizligi bazi arastirmacilar tarafindan kul-
turel degisikligin basarist icin zararli bulunmus-
tur®,

Sistemi gelistirmek icin yapilanlart strdir-
me cabalari devam ederken, stratejiler de, is-
yerinde mobbingin Onlenmesi ile sikayetlerin
ele alinmasi icin adil ve kesin stireclere iliskin
kurallarin uygulanmasini tesvik etmelidir®. Is-
yerinde mobbing davranislarini azaltmak icin,
kultur, din, politika, cinsel yonelim ve mede-
ni duruma bakmaksizin tim isciler icin saygt
kultirint yerlestirmeye karar vermek gerekir.
Bu calisma, mobbingin etkili bir sekilde ele
alinmast icin, politikalara bagliligin yenilenme-
sini ve daha da onemlisi bu politikalarin uy-
gulanmasini, istthdamda durtstligin ve ada-
letin kurulmasini gerekli gormustir. Sistemde
iyi uygulama politikalarina iliskin 6rnekler ve
programlar bulunmasina ragmen politika veya
programlart zayiflatmak icin dislayict hiiktimler
ya da bazt muafiyetler yasal olarak uygulana-
maz. Ornegin, Queensland’da bulunan Isyeri
Tacizi Danisma Destegi, zorbalik ve mobbing
davranislarini tasvip etmemekle birlikte “makul
yonetim hareketlerini (ya da eylemleri)” bun-
dan ayri tutmaktadir.

Ahlaki ve etik acidan makul yonetim faali-
yeti icinde yer almayan stupheli davranislarin
kapsami is mahkemesi sistemi bulunan bazi
yerlerde cok tartismali bir konudur®. Cok sik
tartistlmamasina ragmen psikolojik zararlarin
tazmini, is mahkemeleri tarafindan belirlenen
davranislarin makul yonetim faaliyeti olup ol-
madigia baglidir®. Makul yonetim faaliyetle-
rinin kapsami, politika ve prosedirler icinde
muaftir. Bu nedenle etkin bir sekilde g6z yum-
ma isyerinde mobbing davranislarini stirduirir.
Bir taraftan prosediir, politika ve davranis ku-
rallarinda kabul edilemez davranislar yasaklan-
mis gibi goriintirken diger taraftan uygulamada
biraz gorinmektedir.
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