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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, 

employment, discrimination, and reasonable 
management action.

ÖZET
Bu makale, i ini kaybeden ve zarar gören 

ma dura kar  y k c  örgütsel bir davran  olan 
i yeri tacizi kavram n  ortaya koymaktad r. Gö-
rü me, kendisini mobbing ma duru olarak ta-
n mlam  olan 212 ki i üzerindeki üç y ll k bir 
Avustralya çal mas ndan al nm t r. Davran -
lar, insan kaynaklar  yönetimi uygulamalar n  
da kapsayan, duygusal istismar için etkili me-
kanizmalar sa layan arkada ça ba l l klarla ve 
genel olarak gayri resmi çevreyle gizlenmi tir. 
Bu makale, dedikodu, söylenti, ima, kötüleme 
ve itibar  azaltma amac yla güç kaynaklar n n 
gayri resmi kullan m n  tart maktad r. Çal ma, 
bu davran larla ilgili sistemik nedenleri, katk -
da bulunan baz  risk faktörlerinin tan mlar n  
ve zararl  sonuçlar  minimize edebilen yönetim 
uygulamalar  önerilerini incelemektedir.

Anahtar Kelimeler: mobbing, zorbal k, ta-
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ciz, istihdam, ayr mc l k ve makul yönetim fa-
aliyeti.

MOBB NG SORUNU
Bu makale, mobbing hareketlerinin bir so-

nucu olarak i inden ç kar lan 212 kamu sektö-
rü i çisiyle ilgili bir Avustralya ara t rmas ndan 
ç kar lan baz  bulgular  aktarmaktad r. Makale, 
kurumsal kültüründe söylenti ve dedikoduyu 
güvenilir bilgi kayna  olarak de erlendiren bir 
yerde çal an kimselerin yüksek bir risk alt n-
da bulundu unu ortaya koymaktad r. Elde edi-
len bulgular, k demin risk alt ntadaki ki ilere 
küçük bir koruma sa lad n  ve bazen faille-
rin insan kaynaklar  yönetimi uygulay c lar n , 
ma durlara müdahale etmek için kullanabil-
diklerini göstermektedir3. 

Baz  ara t rmac lar, mobbingin uzun dö-
nemde psikolojik zarar, travma sonras  stres 
bozuklu u (PTSD)4, i ten ç kma, intihar ve 
adam öldürme ile sonuçland n  söylemekte-
dir. Adam öldürme e ilimi, Amerika Birle ik 
Devletleri posta servisinde bir dizi olay son-
ras nda öfkelenen ve çileden ç kan bir i çinin 
çal ma arkada lar n  vurup öldürmesini tarif 
etmek için “tepesi atma” tabiri ile ifade edil-
mi tir5. Bu tan mlama, davran lar ndan dolay  
sorumlu olma riskini göze almaks z n insanla-
r n birbirini öldürdükleri i yerini psikolojik bir 
“sava  alan ”na benzetmeye uygundur6. Ayr ca 
di er çal malar, mobbingin, olaya kar mayan 
ve ma durlar  duygusal olarak destekleyen ta-
n klar ile onlar n aile mensuplar n  da kötü e-
kilde etkiledi ini vurgulamaktad r7.

Tan m
Uluslararas  Çal ma Örgütü (ILO), dünya 

çap nda artan bir kayg y  i çi sorunu olarak 
görmü  ve i yerinde iddetin tan m n  sald r-
gan psikolojik eylemleri de kapsayacak ekilde 

geni letmi tir8. Bu tan ma uygun olarak, i ye-
rinde mobbingi “fail taraf ndan, ma durun i -
ten ayr lmas na kadar gizli olarak sürdürülen 
psikolojik sald r  süreci” eklinde tarif etmek 
mümkündür9.

Benzer ekilde, i yerinde mobbing, “haks z 
suçlamalarla, küçük dü ürmeyle, genel tacizle, 
duygusal istismar veya terör yoluyla i yerindeki 
bir ki iyi i ten ç karmaya zorlayan kötü niyetli 
bir giri im” olarak da tarif edilir10. Ara t rma-
c lara göre mobbingin sonucunda, ma durlar 
i yerinden kovulmakta, ço u kez psikolojik ve 
fiziksel zarar görmekte ve mali s k nt  çekmek-
tedir11. 

Be  A ama
Mobbing, baz  ara t rmac lar taraf ndan, çö-

zümlenmemi  bir çat ma ile ba layan (birinci 
a ama), psikolojik sald r  (ikinci a ama), yöne-
timin çat may  t rmand rmas  (üçünçü a ama),  
d lama ve i ten ç karma ile devam ettirilen be  
a amal  bir izolasyon süresi olarak tan mlan-
m t r. Dördüncü a amada ma dur sorundan 
dolay  suçlan r ve be inci a amada i yerinde-
ki konumunu veya i ini kaybetmeye zorlan r12. 
Ayr ca, ne ölçüde mobbinge maruz kal nd  
mobbingin birinci a amas na k yasla üç dere-
ceye göre de erlendirilebilir13.

Baz  ara t rmac lar mobbing ile zorbal k 
terimlerini benzer olay anlam nda birle tirir-
ken14, di erleri mobbingde zorbal n daha az 
oldu unu ileri sürmektedir15. Zorbal k, bazen 
basmakal p olarak alg lanmaktad r. Örne in, 
medyada yöneticilerin personele yapt  zor-
bal k, sald rganl n do rudan bir ekli olarak 
görülmektedir16. Bunun aksine mobbing, bir 
ma dura kar  zarar verme niyetiyle di er ça-
l anlar n ortak harekete geçmesi eklinde ad-
land r lmaktad r17.

Mobbingin Unsurlar
nsan kaynaklar  yöneticilerinin, bir soru-

nu etkin bir ekilde ele almas  için mobbin-
gin hangi objektif faktörlere ihtiyaç duyaca  
baz  ara t rmac lar taraf ndan temel olarak be-
lirlenmi tir18. Örne in, “haks z ve suçlu” olarak 
eytan gibi görülen “zorba”dan korunmak için 

kendilerini “dürüst ve masum” olarak tasvir 

Ara t rmac lara göre mobbingin 
sonucunda, ma durlar i yerinden 
kovulmakta, ço u kez psikolojik ve 
fiziksel zarar görmekte ve 
mali s k nt  çekmektedir.
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eden ma durun iddialar  bazen zorbalar saye-
sinde belirlenmektedir19. çilerin, kendilerini 
zorbal a maruz kalm  gibi görmelerine ra -
men, karar makam ndakilerin objektif faktör-
lere dayal  de erlendirme yapmalar  mant kl  
olup, tarafs zl a ve adil yarg n n ilkelerine de 
uygundur20. Mobbing konusundaki literatür 
ara t rmas nda, kat l mc lar n ya ad  mobbin-
gin derecesini de erlendirmek için 12 temel 
faktör belirlendi i görülmektedir. Tablo-1’de 
listelendi i gibi mobbingin 12 faktörü literatür-
den sentezlenmi tir.

Tablo 1: Mobbingin 12 Faktörü

Mobbing faktörlerinin belirlenmesine ek 
olarak, mobbingin de erlendirilen üç a amas  
aç s ndan; yani birinci, ikinci ve üçüncü a ama-

n n her biri için, ne kadar kat l mc n n psikolo-
jik zarar gördü ü belirlenmi tir.

Dedikodu ve Güç
Zorbal k, ço u kez güç dengesizli inden 

ve görev gücünden kaynaklanan örgütsel hi-
yerar ik yap n n oldu u kurumsal hiyerar ide, 
bir yönetici taraf ndan di er personele veya 
onlar n nezaretindeki ki ilere yönelik istismar 
olarak tan n r21.  Bununla birlikte güç kaynakla-
r n n daha az bilinen di er biçimleri de vard r. 
Örne in, i yerinde k demin fazla olu u veya et-
kili gruplara yak nl k da bir güçtür22.

Bu makale, ço unlu un gücüne ve etkili ile-
ti ime dayanan mobbing davran lar n  bilerek 
ve planlayarak yapan gayri resmi güç kaynakla-
r n n küçümsenmeyecek kapasitede oldu unu 
vurgulam t r23. Ek olarak, bu sosyal çevreden 
soyutlanma veya d lanma ma dur için daha 
fazla bir risk olu turabilir24. Bir yönetici, hiye-
rar ik yap daki konumu nedeniyle otorite ve 
güce sahip olsa da, dedikodu, ayia ve söylenti 
gibi manipülatif gizli sald r lara kar  kendisini 
koruyamaz25. 

Dedikodu, bir kurumun üyeleri hakk nda 
onlar n yoklu unda yap lan de erlendirmeci 
ve resmi olmayan bir konu ma olarak tan mla-
nabilir26. Baz  ara t rmac lar, olumsuz dedikodu 
yoluyla ma duru tehdit etti i için gücün artt -
n  ve beklenen davran  sergilemeyen ki ilerin 
kötü niyetli dedikodunun ma duru olabilece-
ini iddia etmektedir. Ayr ca söylenti, standart 

ve güvenilir kan tlar olmaks z n, genellikle 
a zdan a za ve ki iden ki iye geçen belirli bir 
ifade veya dü ünceler eklinde tan mlanabilir27. 
Bununla birlikte bu tart ma, gayri resmi güç 
kayna n n ba ar l  bir manipülasyonla di er-
lerine kas tl  ekilde zarar verebilece ini ima 
etmekten ziyade tüm ileti im a n n ve dedi-
kodunun zararl  oldu unu söylemek amac nda 
de ildir. 

Cinsiyet ve Dedikodu
Kad nlarla dedikodu aras nda güçlü bir ba -

lant  oldu unu öne süren ara t rmac lar bulun-
maktad r. Oysa bunlar deneysel olarak do ru-
lanm  gerçeklerden ziyade, di erleri taraf ndan 
basmakal p mitler olarak ç kart lm t r28. Bu 

1) Hedef al nm  bir i çiye kar , a a lama, kötüleme ve izolas-
yon için bir grup i çi aras nda sistematik bir i birli i ve anla ma 
yap l r.

2) Ma dura zarar verme kast yla kötü niyetli gizli bir anla ma 
yap l r.

3) Davran  genellikle aylar  ve y llar  a an bir süre devam eder 
ve s k olarak meydana gelir. 

4) Güç dengesizli i resmi hiyerar ik i  ili kileri yoluyla elde edi-
lenden daha s k olarak tabiat nda gayri resmi olsa da dan man 
ve bir alt  aras nda olu makta ve daha güçlü olma e ilimindedir.

5) Failler organizasyonun herhangi bir zemininde ma dura kar  
do rudan istismarda bulunabilir, meslekta lar n  oldu u kadar 
dan manlar n  ve yöneticilerini de hedef alabilirler. 

6) Kad nlar, özellikle kad nlar n yo unlukta bulundu u i yer-
lerinde, bilhassa di er kad nlar n pasif psikolojik sald rganl k 
ekilleri yüzünden risk alt ndad r. 

7) Ma durlar, genellikle meslekta lar na inanan, oldukça ba ar l  
ve vicdanl , kurumuna sad k ve i iyle güçlü ekilde özde le en 
birisidir. 

8) Küçük çat ma ile ba lay p t rmanan tan mlanabilir bir model 
bulunmaktad r.

9) Yönetim, ma dura kar  taraf olan grup e ilimini, göz yumu-
lan ya da ho  görülen davran  belirleyemez.

10) Grup ya da organizasyon istismar veya ma dur edilmi  ki iyi 
kusurlu birisi olarak tan mlar.

11) Davran , ma durun i yerinden ç kart lmas na veya d lan-
mas na neden olur.

12) Ma dur, Travma Sonras  Stres Bozuklu u (PTSD), ruhsal 
bozukluk, zamans z ölüm, intihar veya adam öldürmeyle sonuç-
lanan ciddi bir zarara u rar.

Kaynaklar: Davenport vd, 1999; Einarsen vd, 2003; Leymann, 
1996; Namie ve Namie, 2000; O’Moore, Lynch ve Nic-Daeid, 
2003; Salin, 2002.
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ara t rmac lar, dedikodu ve söylentilerle ilgili 
varsay mlarda bulunmaktan, erkekleri dediko-
dudan muaf tutma ve dedikoduyu sadece ka-
d nlarla ili kilendirmekten sak nma konusunda 
insan kaynaklar  yöneticilerini uyarmaktad r. 
Destekleyici olan bu uyar ya ra men, soru-
nun cinsiyetçi yap s , kad nlar n raporlanmas  
ile yine de çal mada belirgindir. Genel olarak 
psikolojik sald r lar erkeklerden daha çok di er 
kad nlardan gelmektedir. Hem irelik mesle in-
de kad nlar aras nda i yeri iddetini inceleyen 
di er ara t rmac lar29, kad n iddetinin daha us-
taca yap ld  ve t pk  klasik erkek sald r lar  
gibi kötü amaçl  söylentilerin yay lmas n n da 
zarar verdi i sonucuna varm t r. Bu görü ler, 
mobbinge maruz kalan kad nlar n %84’ünün 
di er kad nlar taraf ndan ma dur edildi ini or-
taya koyan ABD Sald rgan yeri Ara t rmas 30 
ve di er baz  bulgular ile tutarl d r. Bu çal ma-
lar n bulgular , kamu sektöründe i yeri çat -
malar yla ilgili bir cinsiyet boyutunun olup ol-
mad  konusunda gelecekteki çal malar için 
konuyu gündeme getirmektedir.

MA DURLAR VE FA LLER
Baz  ara t rmac lar, ma durlar n aç kça yan-

l  yerde ve yanl  zamanda bulunaca  iddias  
ile zorbalar n ve ma durlar n ki isel özellikle-
rinin zorbal k yapmaya veya zorbal a maruz 
kalmaya yatk n olduklar  eklindeki tart ma-
lara kar d rlar31. Bununla birlikte di erlerinin 
de ileri sürdü ü gibi, failler ve ma durlar tara-
f ndan sergilenen karakter özellikleri tart ma 
konusudur. 

Örne in, baz  iddialara göre ma durlar, daha 
az ba ms z ve daha az d a dönük, daha az ka-
rarl  ve ma dur olmayanlara göre daha vicdan-
l  ki ili e sahiptirler32. Bu gerekçe, psikolojik 
sald r lar  üzerine çeken ma dur hakk nda ne 
oldu unu ortaya koymaktad r. Failler; otoriter, 
istismarc , insanlar n becerilerini küçümseyen, 
kat  yürekli, zararl , sadist ve psikopat olarak 
tan mlanma e ilimindedir33. Bununla birlikte 

di er ara t rmalar faili, olas  ma dur gibi i bir-
li ine aç k, co kulu ve önemli ba ar lar göster-
mi  yüksek yetenekli personel olarak tan mla-
maktad r34. Bu çal ma, elde edilen sonuçlarla 
birlikte bu özelliklerin, iyi niyetle gösterilen 
safl n çal anlar  kolay ma dur yapt n  or-
taya koymu tur.

ÇALI MA
Bu ara t rma için veri toplama yöntemi, 

kamu sektöründe çal an ve ya ad klar  mob-
bing nedeniyle i lerini terk etmek zorunda ka-
lan i çilerle yap lan görü melerden olu mu tur. 
Görü meleri, mobbinge maruz kald  için i in-
den ayr lanlara yönelik sorular ile epizodik35 
mülakat üzerine36 kilit olaylara verilen cevaplar 
izlemi tir. Görü meler nitel veri analiz yaz l m-
lar  kullan larak kodlanm  ve kaydedilmi tir. 
Konular, kat l mc lar n ortak deneyimlerine 
dayal  olarak olu turulmu tur ve bu konudaki 
literatür ile genel olarak uyumludur. Ayr ca, ka-
t l mc lara ait birimle ilgili resmî sa l k kay tlar  
da irdelenmi , incelenmi  ve görü melerin ge-
çerlili i sulh hâkimi taraf ndan onaylanm t r. 

De erlendirme Yöntemi
Her bir kat l mc  Tablo 1’de özetlenen 12 

faktör kar s nda de erlendirilmi tir. Analiz-
ler, mobbingin be  evresini i yerinde ya am  
olan ço u kat l mc lar hakk nda fikir vermek-
tedir. Sekiz kat l mc n n deneyimlerine daya-
nan mobbingin derece ve iddetine dair liste 
analizinin bir örne i olarak Ek-1 gösterilmi tir. 
Davenport ve arkada lar  taraf ndan (1999) za-
rar n dereceleri birinci, ikinci ve üçüncü derece 
yan k veya zarar te hisiyle de erlendirilmi tir.

BULGULAR
Çal t klar  i yerinden ç kar lmaya zorlan-

d  belgelenmi  olan kat l mc lardan üçün-
cü derece zarar görmü  olanlar n yüzde ellisi, 
psikiyatrik aç dan uzun süreli psikolojik zarar 
gördükleri için tam günlü bir i e dönememi -
tir. Kat l mc lar n % 30’u mobbing nedeniyle 
ikinci derece zarar görmü tür. Bunlar n büyük 
ço unlu u i yerinden ç kar lmaya zorlanan ve 
uzun süreli psikolojik zarar gören kimselerden 
olu maktad r. Kalan kat l mc lar n % 20’si mob-

Kamu sektörü kültürü, i yerinde 
mobbinge katk da bulunan önemli 
bir faktör olarak tan mlanm t r. 
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bingin birinci derecede zarar na maruz kalm , 
mobbingle ilgili 12 faktörden daha az veya 6 
kadar faktörünü ya am lard r. 212 kat l mc -
dan 15’inin bildirdi ine göre i yerinde mob-
bing yatay olarak di er personelden, gözetimle 
yükümlü olanlardan ve daha alt personelden 
gelmi tir.

Kamu Sektörü Kültürü
Kamu sektörü kültürü, i yerinde mobbin-

ge katk da bulunan önemli bir faktör olarak 
tan mlanm t r. Kamu sektörü kültürü, kamu 
sa l k sistemi içinde bir ara t rmadan sonra 
a a daki s fatlar  alm t r. Sistem sonuç olarak 
“hizipçilik”, “tokenistik37 dan ma”, “güç ve 
kontrol”, “zorbal k”, “tehdit, korkutma”, “suç-
lama”, “sorumluluktan kaç nma” ve “gereksiz 
ölüm” eklinde ortaya ç kmaktad r38. Di er aç -
dan, reaktif siyasi kavram da dâhil olmak üze-
re kamu sektörü kültürü, sorumsuzluk, yöne-
ticilerin günah keçisi olmas , geçici personel, 
minimum kadro düzeyi, i te yüksek rekabet 
ve kaynaklar n yetersizli i, bu çal mada ka-
t l mc lar n ya am  olduklar  mobbinge katk  
olarak belirlenmi tir.

Örne in, k sa vadeli pozisyonlar n acilen 
doldurulmas ndan dolay  e , dost ve arkada  
grubundan i e alma terk edilmi tir. Bu çal -
mada, yöneticiler de dahil olmak üzere liyaka-
ta dayal  i e alma ve ataman n, mobbing nede-
niyle risk alt na girdi i belirtilmektedir. Çünkü 
liyakatli olanlar bask n grup kültürünün d n-
da kalmaktad r. Baz  durumlarda bunlar kül-
türel de i iklik göstermektedir39. Söz konusu 
personel, bask n grubun de erlerine uygun 
de ildir. Bu nedenle di er ara t rmac lar n 
bulgular na benzer ekilde, cinsiyet, rk ya da 
bozulma temelinde ayr mc l k, ayn  zamanda 

bir mobbing faktör olarak tespit edilmi tir40. 
Örne in; bask n grubun kültürel de erlerine 
uyum sa lamak için ten rengini ve kökenini 
de i tirmek olanaks zd r ve kabul edilir bir 
durum de ildir. Bu ara t rma kapsam nda ken-
disiyle görü me yap lanlar ya bask n grubun 
kültürünü payla mad lar ya da baz  durumlar-
da ekipman h rs zl n  görmezlikten gelme 
gibi zararl  olarak kabul edilen kanunsuz dav-
ran lar na kat lmad lar.

Dedikodu ve Güç
Kamu sektöründe dedikodunun güçlü etki-

sini, bu çal ma s ras nda kat l mc lardan biri-
sine kar  yap lan bir ikayeti ara t ran Kamu 
Hizmeti Komisyonu’nun u yorumunda göre-
biliriz. 

Ara t rmac  ve iki ikayetçi taraf ndan ilk 
görü meden ba layarak 18 aya kadar süren ve 
yönlendirililen görü meler, bir i yerinde bulu-
nan insanlar n di erlerini ima, dokundurma, 
söylenti ve dedikodu ile nas l etkiledi ini gös-
termesi aç s ndan önemlidir. Bir ikayetçinin 
beyanlar  a a daki gibi kayda geçirilmi tir: 

“Ne yapt m  veya daha iyi ne yapabilece-
imi bilmiyordum. Failler etkilerini art rd lar, 

benden nefret ettiler ve bu nedenle onlardan 
korktum.”

Bununla birlikte müdüriyet, sorunun nedeni 
olarak sürekli bu ma duru göstermi  ve sonun-
da yetersiz yorumlarla onu i ten ç karm t r. Bu 
çal mada baz  yöneticilerin deneyimleri di er 
kat l mc lar n u önerileri ile belirginle mi tir:

“Zorban n iftiralar na maruz kalan ki ilerin 
hikayelerini nadiren duyuyorduk. Bu insanlar 
gerçekten dilsizdir. Bunlardan birisi de benim 
ve zorban n iftiralar na maruz kald m. Bundan 
dolay  da travma ya ad m, kendimden üphe-
lendim, kendime güvenimi kaybettim, dep-
resyona girdim ve kendimi güçsüz hissettim. 
“Zorba” kelimesini her zaman duyar m ve her 
duydu umda travmatik bir tepki gösteriririm. 
Endi eli ve sinirli birisi oldum.”

Bu kat l mc  daha fazla aç klama yapm  ve 
faillerin, onu yerinden etmek amac yla as ls z 
iddialarda bulundu unu ve çaba sarf etti ini 
söylemi tir:

“Zorban n yanl  bir suçlamada bulunmas , 

Baz  ara t rmac lar, ma durlar n 
daha az ba ms z, daha az d a 
dönük, daha az kararl  ve ma dur 
olmayanlara göre daha vicdanl  
olmak gibi ki ilik özelli i 
sergilediklerini savunmaktad r.
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korkutman n, sarsman n, çal an ya da i veren-
ce kovman n oldukça etkili bir arac  olabilir. 
Ara t rmalar genel olarak sindirme hareketi gibi 
yönetilmi tir. Mevcut yakla mlar hakk nda ya-
p c  veya iyile tirici bir ey bulunmamaktad r.”

Risk Alt ndaki Ara Yöneticiler
Görünü e bak l rsa bu çal ma, kamu sek-

törünün üst ve orta kademesindeki yüksek 
personel de i im oran n , psikolojik istismar n 
bir nedeni olarak görmü tür ve personel de i-
im oran n , günah keçisi olarak belirlemi tir. 

Bu belirlemede kat l mc lar n önerileri rol oy-
nam t r. Bu tespit, geçti imiz on y lda i yeri 
sorunlar  raporlar ndaki i levsiz kültür tan m  
ile uyumludur41. Kat l mc lar, kamu sektöründe 
ya ad klar  kötü niyetli iftira, dedikodu, sürekli 
ele tiri, psikolojik taciz, izolasyon, marjinalle -
me ve korkutucu tehditler sonras nda birden 
i lerini b rakmak zorunda kald klar n  iddia et-
mi lerdir. Dahas , çal t klar  yerde müdür olan 
kat l mc lar n yüzde yedisi, gözetim personeli-
nin toplu sald r s na maruz kald n  söylemi -
lerdir. 

Hakeden Ma durlar ve Ahlaki Panik
Bir k s m ara t rmac lar baz  durumlarda bu 

ma durlar n hedef olarak alg land klar n , he-
def olmay  hak ettiklerini, yani iyi muameleyi 
hak etmediklerini belirtmi lerdir. Bu ahlaki d -
lama, ahlaken “adalet s n r ”m z n içinde kal-
sa bile adaleti hak edeni s n r d nda tutma 
olarak aç klanabilir42. Ahlaki d lama, büyücü-
lükle suçlanan ve 35’i hapsedilip idam edilen 
ço u kad n 140 ki inin yer ald  1962 Salem 
sindirme harekat  giri imine benzer ekilde ta-
rif edilmi tir. Geçmi e bakt m z zaman, as ls z 
suçlamalar n aile içi davalar , ekonomiyi, dini, 

politikay  ve halk n endi elerini tahrik etti i 
kuvvetle muhtemeldir. San klar n yanl l kla 
tutukland n  söylemek bu kimseler için bo  
bir tesellidir43. Bir k s m literatür, ahlaki pani-
i, zorbal  ve hiçbir ayr m yapmadan insan-

lar  zorbal kla suçlama duygusunu harakete 
geçirmek için “zorbal kla suçlama potansiyeli” 
konusunda uyar da bulunmaktad r44. Bunlar 
potansiyel olarak sindirme harekat na benzer 
bir davran  olan “kamu taraf ndan denenmi  
davran ” ile itham edilmi tir45. Bu uyar  baz  
kat l mc lar sindirme harekat n nda mobbing 
ma duru olarak kabul edildikleri için söz ko-
nusu tart ma ile ilgilidir. 

Örne in, bir kat l mc  elektronik ve bas l  
medyada defalarca alenen a a lanmaya ma-
ruz kalm  ve haks z yere zorbal kla suçlan-
d ktan sonra mobbing nedeniyle alt  ay hapse 
mahkum olmu tu. Ancak bu kat lc  mobbing 
faili de il bilakis mobbing ma duru oldu unu 
hiçbir ekilde kabul ettiremedi46. Di Fingleton 
isimli bu kat l mc  Avustralya’n n Queensland 
Eyaletinin ba kan yd  ve bir tan n suçlamas  
üzerine “ artl  tahliye önerilmeden” 12 ay hapis 
cezas na çarpt r lm t 47. Tan k bir sulh hakimiy-
di ve kendisine yönelik disiplin cezas  giri imi 
olmu tu. Kat l mc n n görevine ili kin ayr nt lar 
medyada düzenli olarak yay mland  ve 2003-
2005 y llar  aras nda defalarca bir zorba gibi 
kamuoyu önünde küçük dü ürüldü. Bu küçük 
dü ürülmenin boyutlar  ayr nt l  ekilde Brisba-
ne Courier Mail Gazetesinin ön sayfas nda yer 
ald  ve gün boyu yap lan bu aç klama üzerine 
mahkum edildi:

Mahkûm edilen Di Fingleton’ n hayat , ce-
zaevinde yap lan aramalarla geçmeye ba lad . 
El ve ayak parmaklar n n aras , kulak ve burun 
delikleri ile saçlar , cildinin k vr mlar , gö üsle-
ri, koltuk altlar  kontrol edildi ve arand . Daha 
sonra cezaevi görevlileri taraf ndan hücresin-
den al narak Brisbane gözlem evine götürüldü 
ve kahverengi cezaevi k yafeti giydirilerek ikin-
ci kez a a lanmaya maruz b rak ld 48. 

Di Fingleton, her nas lsa 6 ay hapis yatt ktan 
sonra suçsuzlu u anla ld  ve Avustralya Yük-
sek Mahkemesi taraf ndan serbest b rak ld . Di 
Fingleton’ n aç kça haks zl a maruz kald  bu 
çal maya kat lan di er kat l mc lar aras nda da 

yerinde mobbing davran lar n  
azaltmak için, kültür, din, politika, 
cinsel yönelim ve medeni duruma 
bakmaks z n tüm i çiler için sayg  
kültürünü yerle tirmeye 
karar vermek gerekir.
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duyulmu tu. Çünkü zorbal k suçlamalar  ken-
dilerine kar  yap ld nda onlar görünü e göre 
bu ma durlar n amans z takipçisi oldular. Bir 
yazar taraf ndan, kamu sektöründe üst düzey 
personelin yapt  mobbing, gereksiz yere sert 
bir cezaland rmaya maruz b rakt  için “terör 
etkisi”49 olarak tan mlanm t r. Bununla birlik-
te, hiç kimse herhangi bir durumda gelecekte 
ma dur olmamak için onun tedavisi hakk nda 
konu maya cesaret etmemi ti50.

Ma durlar ve Failler
Baz  çal malar, ki ilik özellikleri veya tür-

lerinin, mobbing faili veya ma duru olmaya 
yatk nl k olu turdu unu iddia etmektedir.  Baz  
ara t rmac lar, ma durlar n daha az ba ms z, 
daha az d a dönük, daha az kararl  ve ma -
dur olmayanlara göre daha vicdanl  olmak gibi 
ki ilik özelli i sergilediklerini savunmaktad r51. 
Di er yandan failler, otoriter, ç karc , insani be-
cerileri eksik, kat  yürekli, duygusuz, kötü, za-
rarl , sadist ve psikopat olarak tan mlanmakta-
d r52. Ancak bu çal mada elde edilen bulgular 
di er yazarlar n söylediklerine uygun dü mek-
tedir. Buna göre, baz  durumlarda i birli ini 
seven, istekli ve önemli ba ar lar  olan üstün 
yetenekteki bir personel de hedef olabilmekte-
dir53. Dahas , baz  ma durlar n yanl  yerde ve 
yanl  zamanda bulundu u tart lm t r54.

Bilinçsiz Ayr m
Bu çal ma, cinsiyet olarak kad n olman n 

ve55 di er karakteristik özelliklerin, kamu sek-
töründe mobbing ma duru olma riskini art r-
d na dikkat çekmi tir. Bunlar n içinde, cinsel 
tercih, rk, aksan, kültür, medeni durum, sosyal 
s n f, bozuk sa l k ve özürlülük halleri de var-
d r. Bu karakteristik özellikleri ta yan insanla-
r n mobbing ma duru olma konusunda yüksek 
risk alt nda bulunduklar  kuvvetle muhtemeldir. 
Ancak, bu husus aç kça literatürde görülme-
mektedir. Konu, ayr mc l kla mücadele yasalar  
ile ilgilidir. Nedensellik ba , i yeri mobbin-
ginin “statü körlü ü” oldu udur. Söz konusu 
karakteristik özellikleri ta mayan herhangi bir 
kimse de mobbing ma duru olabilir56. Bunun-
la birlikte bu çal ma, söz konusu karakteristik 
özellikleri ta yan i çilerin mobbing ma duru 

olma konusunda bask n grup kar s nda cid-
di risk ta d n  ileri sürmektedir. Ya  grubu, 
ara t rma kat l mc lar  taraf ndan ma dur ol-
man n muhtemel bir sonucu olarak tan mlan-
mazken, ma dur olanlar n büyük ço unlu u-
nun 45 ya  üzeri oldu u ve yüksek risk grubu 
alt nda bulundu u baz lar  taraf ndan kabul 
edilmektedir57. Bu bulgular di er ara t rmac la-
r  desteklemektedir. Söz konusu ara t rmac lar 
bir insan n tercih edilmesinde benzer ifadeler 
kullan lmas n  “tencere yuvarlanm  kapa n  
bulmu ” eklinde ifade etmektedir58. Bu yazar-
lara göre di erlerinin fark  temel bir korkudur 
ve i yeri kültüründe önemli bir fark yoktur. Bu 
i yerlerinde “Bana benzemiyorsun, benim gibi 
giyinmiyorsun, benim gibi dü ünmüyorsun; bu 
yüzden seni anlamak ve bilmek istemiyorum.” 
eklinde bir duygu bulunmaktad r59.

SONUÇ
Bu makale, ma dur veya failin ki ilik özel-

liklerinden ziyade mobbing davran n n i ye-
rinde y k c  ve zehirli bir semptom oldu unu 
ortaya koymu tur. Söz konusu çal ma, Avust-
ralya genelinde i inden ayr lmak zorunda kalan 
212 kamu sektörü çal an n n deneyimi üzeri-
ne ortaya konulmu tur. Mobbing davran la-
r , dedikodu ve söylentinin yay lmas , haks z 
anlamalar ve suçlamalar  içermekte ve kamu 
sektörü kültüründe bozulman n bir semptomu 
olarak tan mlamaktad r. Bir bulgu, birim için-
deki çe itli inceleme ve soru turma komisyon-
lar  ile uyumsuz de ildir60. 

Kamu sektörü kültürünü geli tirme çaba-
lar na ra men i gücü çe itlili i, e it istihdam 
f rsat  programlar  ve i yerinde zorbal k poli-
tikalar n n tan t m  gibi beklentileri kar layan 
politikalar uygulamada nadiren görülmektedir. 
Söz konusu çal ma, bu hususu vurgulamakta-
d r. Aksine davran  kurallar  olmas na ra men 
bu çal ma, suçlama ve günah keçisi bulma 
kültürünü, ayr mc l , i çi al mlar nda liyakat 
eksikli ini ve bozuk soru turma süreçleri ile 
adil muameleden mahrumiyeti tan mlam t r. 
Yakla k 20 y ll k bir uygulamadan sonra baz  
e it istihdam f rsat  ve i gücü çe itlili i prog-
ramlar n n önemli organizasyonel de i iklikleri 
tan tmada ba ar l  olamad n  göstermi tir61. 
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Yüksek oranda personel de i imi ve hareketi, 
kamu sektöründeki karars zl k, artan siyasalla -
ma, devam eden yeniden yap land rma ve i  
güvensizli i baz  ara t rmac lar taraf ndan kül-
türel de i ikli in ba ar s  için zararl  bulunmu -
tur62.

Sistemi geli tirmek için yap lanlar  sürdür-
me çabalar  devam ederken, stratejiler de, i -
yerinde mobbingin önlenmesi ile ikâyetlerin 
ele al nmas  için adil ve kesin süreçlere ili kin 
kurallar n uygulanmas n  te vik etmelidir63. -
yerinde mobbing davran lar n  azaltmak için, 
kültür, din, politika, cinsel yönelim ve mede-
ni duruma bakmaks z n tüm i çiler için sayg  
kültürünü yerle tirmeye karar vermek gerekir. 
Bu çal ma, mobbingin etkili bir ekilde ele 
al nmas  için, politikalara ba l l n yenilenme-
sini ve daha da önemlisi bu politikalar n uy-
gulanmas n , istihdamda dürüstlü ün ve ada-
letin kurulmas n  gerekli görmü tür. Sistemde 
iyi uygulama politikalar na ili kin örnekler ve 
programlar bulunmas na ra men politika veya 
programlar  zay flatmak için d lay c  hükümler 
ya da baz  muafiyetler yasal olarak uygulana-
maz. Örne in, Queensland’da bulunan yeri 
Tacizi Dan ma Deste i, zorbal k ve mobbing 
davran lar n  tasvip etmemekle birlikte “makul 
yönetim hareketlerini (ya da eylemleri)” bun-
dan ayr  tutmaktad r.

Ahlaki ve etik aç dan makul yönetim faali-
yeti içinde yer almayan üpheli davran lar n 
kapsam  i  mahkemesi sistemi bulunan baz  
yerlerde çok tart mal  bir konudur64. Çok s k 
tart lmamas na ra men psikolojik zararlar n 
tazmini, i  mahkemeleri taraf ndan belirlenen 
davran lar n makul yönetim faaliyeti olup ol-
mad na ba l d r65. Makul yönetim faaliyetle-
rinin kapsam , politika ve prosedürler içinde 
muaft r. Bu nedenle etkin bir ekilde göz yum-
ma i yerinde mobbing davran lar n  sürdürür. 
Bir taraftan prosedür, politika ve davran  ku-
rallar nda kabul edilemez davran lar yasaklan-
m  gibi görünürken di er taraftan uygulamada 
biraz görünmektedir.
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