Oneri.C.7.8.27.
Ocak 2007.1-8.

MOBBING / I$ YERINDE DUYGUSAL TACIZ: ULUSAL VE
ULUSLARARASI BOYUTU ILE CATISMA YUKLU BIR ILETISIM BiCimI

Ulkii UZUNCARSILI', Nurhayat YOLOGLU?

IMarmqra Universitesi, L1 B.F., Almanca Isletme B(')’lib??ﬁ, Profesor Dr.
’Marmara Universitesi, L1B.F., Almanca Isletme Béliimii, Ogretim Gorevlisi Dr.

MOBBING / EMOTIONAL ABUSE AT WORKPLACE:
NATIONAL AND INTERNATIONALE PRECAUTION
STRATEGIES AND CONFLICT LOADED
COMMUNICATION

Abstract: “Mobbing"” work place harassment/abuse became
one of the most important and discussed terminology and issue
in today s globalize and competitive work life. The term
mobbing as a destructive behavior pattern is far beyond from
daily work place conflicts and can be defined as continued
hostile and discriminative mistreatment on a selected victim or
victims.

Thus, the relevant negative impact of mobbing can have severe
effects both on victims and work productivity as well.
Therefore it necessitates and seems utimost important to take
radical and ethical precautions and measurements against
mobbing.

This article focuses on mistreatment, work abuse, segration
(social isolation) and harassment to personal rights which can
generate a serious threat against physical and psychological
integrity of the employees and the stereotypical causes of
mobbing process comes out as losing job satisfaction and
productivity. Also, special emphasize is given on preventive
and intervening suggestions for solutions developed by
European Union concerning mobbing.

Keywords: Emotional Harassment, Bullying At Work, Social
Segregation, Emotional Abuse.

MOBBING /IS YERINDE DUYGUSAL TACIZ: ULUSAL
VE ULUSLAR ARASI BOYUTU ILE CATISMA YUKLU BIR
ILETISIM BICIMI

Ozet: Kiiresellesmenin yapgmlastify ve rekabetin arttifh
giiniimiizde Mobbing/Duygusal Taciz, medyada cok sik ve
genis bir bicimde soz edilen bir olgu haline gelmistir. Bu olgu
ile dzellikle is yerlerinde giinliik normal catisma ve
siirtiismelerin otesinde, siirekli hale getirilen, diismanca tacize
ve ayrimciifa hizmet eden bir davramis  bicimi ifade
edilmektedir. Buna gire mobbing hem mobbing’e ugrayan
kisiyi, hem yapilan is yerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu
yiizden demokratik bir toplumda mobbing konusuna sabwla
degil, koklii ve etik coziimlerle karst ctkidmalidrr.

Bu makalede, is yasamimnda cahisanlarin karsilastiklars kisilik
haklarmma saldiri, ayrumcilik gibi calisamin ruhsal saghgim
dogrudan tehdit eden, dolayisyla is huzurunu ve
memnuniyetini ortadan kaldirarak is veriminin diismesine
neden olan, is yerinde “Mobbing / Duygusal Taciz” sorununa
dikkat gekilmis ve ozellikle Avrupa Birligi tarafindan Mobbing
konusunda geligtivilen dnleyici ve miidahale edici ¢oziim
onerileri iizerinde durulmustur.

Anahtar Kelimeler: Duygusal — Taciz,  Yddwma  Eylemi,
Duygusal Zorbalik, Is Yerinde Ayrimcilik.

L GIRIS

“Hande, bir sirkette ¢calisiyordu. Isyerinde, aylarca
yeterli bilgisi olmadan kararlar vermeye zorlandi. Aldigs
kararlar sorgulamyor ya da bozuluyordu. Bilinmezden
gelindigi toplantilara katilmak zorunda kaldi. Gergekei
olmayan son teslim tarihleri ve asir1 ig yiikiine boguldu.
Calistign  yerdeki insanlar otoritesini kiigtimsedi. Bu
psikolojik baskilar nedeniyle aglama nobetlerine girdi,
sakinlestirici regeteli ilaglar kullanmaya baglad1 ve
sonunda is verimi diisiik gerekgesiyle isten ¢ikarlda
Bugiin, gegmise baktigt zaman, mobbing eylemcisine
kars:1 deliller toplayip, psikolojik baski altinda oldugunu
belirten raporlar alip, miicadele etmedigi i¢in pismanlhk
duymaktadir. ”

“Joan, kendisine yapilan psikolojik tacizler
nedeniyle 7 sene caligtigr igyerinden ayrilmak zorunda
kaldi. Ama ayrilmadan 6nce igini kaybetme korkusu ile

kendisine yapilan asagilayici davramglari uzun siire
sineye ¢ekmisti.

Isyerinde onu siirekli asagilayan, bagkalarinin
-yaninda zor duruma sokmak igin ¢esitli oyunlar oynayan
kisinin, aslinda is igin yeterli eZitimi yoktu, sirket i¢in
somut bir basari sadlamanust;, buna rafmen {ist
pozisyonlara kadar yiikselmis ve her sene gevresindeki
efitimli 10-15 kisinin isten ¢ikarilmasinmi saglayarak,
hicbir 6zellii olmayan kendi adamlarim g¢evresinde ise
yerlestirmigti.”

Yukaridaki iki 6rnek, her giin internet sitelerinde
yer alan birgok okuyucu mektubu arasindan segilerek
derlenmistir [1,2]. Giiniimiizde kavram olarak pek
bilinmeyen ancak ¢aligma ortarunda pek ¢ok insanmn
basindan gegen eylemler, bu ¢alismanin konusudur.

Ozellikle isten cikarmalarn yoZunlastifi, rekabet
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ortamimin arttify kiiresellesme siirecinde, Tiirkiye’de ve
diinyada, calisanlar lizerinde sistemli bir bicimde baski
yaratilarak, calisanlan bunaltma, korkutma gibi taktikler
uygulanarak isten istifa ettirilme siireci oldukca artrmstir.
Cahisanlarin is verimini ve ruh saghiguu etkileyen bu
eylemler, yénetimler ve isletmeler agisindan da &nemli bir
sorun haline gelmistir.

Bu makalede sorunun ana ¢izgileri cizilerek,
¢ozlim Onerileri iizerinde durulacaktir.

II. “MOBBING” NEDIR?

Endiistrilesme olgusu ile birlikte hayatimiza giren
birgok yeni kavramdan birisi de “Duygusal Taciz”,
“Zorbalik”, “Yildirma Harekati,” Psiko-Terér olarak
adlandirabilecegimiz, Ingilizcede “Bullying” sozciigii ile
birlikte anitlan “Mobbing” kavramudir. “Mobbing”
kavrami, kanun disi siddet uygulayan diizensiz kalabalik
anlamuna gelen “mob”kékiinden ve Latince’de “kararsiz
kalabalik” anlamma gelen “mobile vulgus” dan
tiiretilmistir [2].

Bu olguya yonelik bat1 literatiiriindeki terminoloji
sorunu Tiirkce literatiir i¢in de gecerlidir. Konu uzmanlar
bu olguyu tek . bir sozcikle ifade etmekte
zorlanmaktadirlar. Bu nedenle biz de yazimuzda
“Mobbing” ve “Duygusal Taciz” kavramlarimi birlikte
kullanmamn daha uygun olacagini diisiindiik. Buna gore,
bir igyerinde, bir sahsa karg1 sistematik olarak uygulanan
diismanca baski ve rahatsiz edici biitiin davramglar
“Mobbing / Duygusal Taciz” kavramu altinda
degerlendirilebilir.

“Mobbing / Duygusal Taciz” kavramt ilk olarak
1958 yihinda Konrad Lorenz tarafindan kullamlmaya
baslanmgtir. Ancak 1980 1i yillarin basinda, bu konudaki
caligmalarimt  derinlestiren, Alman kokenli Isvegli is
psikologu Heinz Leymann, modern “Mobbing / Duygusal
Taciz” arastirmalarimin babasi sayilmaktadir.

Leymann, “Mobbing / Duygusal Taciz’in i
diinyasinda sistemli bir bi¢imde nasil yiiriitiildiigiinii
bilimsel olarak tanumlamugtir [3]. Leymann’a gore,
“Mobbing / Duygusal Taciz” sayilan davraniglar beg
kategori altinda toplanabilir:

Kendini Ifade Etmeyi Engelleyici Salduilar

Sosyal Iliskilere Yapilan Saldirilar

Sosyal Itibara Saldirlar

Yasam ve Is kalitesine Yonelik Saldirilar

Dogrudan Saghii etkileyen Saldirilar

1. Kendini ifade Etmeyi Engelleyici Saldirilar:
Bir ¢alisanin kendini ifade etmesinin, isveren veya diger
caliganlar tarafmdan stirekli engellenmesi,
sinirlandiriimasi, ¢aligana bagirilmasi, yiiksek sesle
hakaret edilmesi, i ve 6zel hayatinin siirekli elestirilmesi,
telefonla rahatsiz edilmesi, sézlii ve yazih tehdit edilmesi,
kiictimseyen hareketlerde bulunulmasi.

2. Sosyal Iliskilere Yapilan Saldilar: Ilgili kigi
ile konusmamak, onunla konusulmasim yasaklamak, ona
bir sey sormamak, is arkadaslarindan uzak bir yere
yerlestirmek, o yokmus gibi davranmak.

3. Sosyal Itibara Saldwiar: flgili kisinin
arkasindan kotii konusmak, dedikodu yaymak, onunla
alay etmek, onun psikolojik rahatsizlig1 oldugu siiphesini
uyandirmak, psikolojik muayene olmasi i¢in zorlamak, bir
engeli ile alay etmek, onu taklit ederek giiliing duruma
sokmak, ulusal kimligi ve 6zel yasanuyla alay etmek, is
donanimim yanlis ve kirici bir bicimde elestirmek, ilgili
kistyi kiifiirlii veya algaltici ifadelerle ¢cagirmak.

4. Yasam ve I3 Kalitesine Yonelik Saldirilar:
Igili kisiye gorev verilmemesi, kendi isiyle ilgili olmayan
biitlin ugragilarin ona havale edilmesi ve bu suretle onun
gercek  isini  dilisinemez olusu, ona anlamsiz,
yapabileceginin disinda, onu rencide edici, yeterliligini
agan gorevler verilmesi, zarara ugratmak icin masraflar
cikartilmasi.

5. Dogrudan Sagligi Etkileyen Saldmnlar: Fiziksel
olarak zor bir gbrev yapmaya zorlama, Hafif siddetle
tehdit edilme gibi fiziksel kotii davrams drnekleri [2].

Ancak biitin bu davraniglarm “Duygusal Taciz
kapsaminda degerlendirilebilmesi i¢in, bu davramslarin
belirli bir silireyi icermesi (haftada en az 1 kez
gerceklesmesi ve bunun da en az 6 ay boyunca
siiregelmesi), belirli bir hedefe yonelik olmasi ve tacize
ugrayan kurbamn durumla bag etmekte zorlaniyor olmasi

gerekmektedir [4].

. “MOBBING / DUYGUSAL TACIZ” SUREC]
VE BU SURECIN GELISIMINE NEDEN
OLAN ETKENLER

Yapilan olay incelemelerinde olaylarm farkl:
olmasma karsmn, benzer bir siireci takip ettigi
goriilmiistir. Leymann’a gore ‘“Mobbing / Duygusal
Taciz” siireci s6yle gelismektedir:

1.Asama: Tek tiik catigmalar, saygisiz davraniglar

2.Asama:
gelmesi

Catigmalarin ~ psikoterdr  boyutuna

3.Asama: Personel yonetiminin olay hakkinda
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yanlis bilgilenmesi

4.Olaylara yanlig fiziksel ve psikolojik teghis
konulmas:

5.1s diinyasindan kopma, diglanma.
Bu siirecin alternatifi bagka bir siireg ise sdyledir:

0. Asama: normal bir baslangic durumu, géze
garpmayan iliskiler

1. Asama: Eylemci- kurban rollerinin olugumu
2. Uydu olusumu, kutuplagsma
3. Grubun gatlamasi, kamplagma

4. Sorunun genislemesi, sorunun sistem disina
tagmasi, Omegin aileye, igyerindeki diger birimlere
tasmasi,

5. Formallesme, tarafsizlasma, resmilesme

6. Resmi karar, resmi kararin uygulanmasi, yeni
diizenleme

Yukarida sozii edilen siireglerin gelisiminde rol
oynayan neden olan etkenler ¢ok cesitli olabilir. Buna
gore “Mobbing / Duygusal Taciz” eyleminin,
organizasyondan, isletmeden, toplumdan ve sosyal
nedenlerden kaynaklandigini séylemek miimkiindiir [5].
Ornegin, farkl iilkelerde incelenen 600 den fazla olay,
organizasyonel etkenlerin “Mobbing / Duygusal Taciz”
olgusunda 6nemli bir faktér oldufunu goéstermistir. Bu
etkenler, psikosomatik rahatsizhiklarin incelendigi stress
tibbmun da konulart arasmnda bulunmaktadir. Ayrica,
sistem ve gruptan, kurbanin kendinden veya eylemcinin
karekterinden kaynaklanan, ya da isin organizasyonu,
gbrev olusumu, yonetimi, diismanca gevre de bu etkenler
arasmda saylmaktadir. Bazen bu etkenlerin bir kag1 aym
anda goriilebilir. Bunlarin yam sira isletme kiiltiirinden
kaynaklanan nedenler de siirecin gelisiminde rol oynarlar.
Isletme kiiltiirinden kaynaklanan etkenler arasinda;
isletmede veya is grubundaki sagliksiz, abartilmis rekabet
yapist, meslektaslarin ve baskanin eksik sosyal destegi ve
korumas: ya da herseye hakim olma diisiincesi, azarlama
kiilttirli, kiskanglik ve bagkalarmdan farkli olma ihtiyaci
(sosyal kisilik kurami) gibi konulardan da séz edilebilir
[4]. Bunlarm disinda, is organizasyonu ve yOnetim
davramislarindan kaynaklanan problemleri asagidaki gibi
dzetlemek miimkiindiir:

Kronik personel eksikligi

Daha verimli olma baskisi

Tam olarak belirlenmemis yetki dagilim
Eksik is tanim

Eksik ve yetersiz enformasyon akigi
Kararlardaki seffaflik eksikligi

Dostluk havasinin olmadigi bir ¢evre ortamm
Kurallarin olusturulmamasi

Istikrarsiz is yiikii

Yiikli is saatleri

Yoénetim problemi

Yénetim stilindeki agiklar, eksikler

Sorumlulugun stirekli baskalarmin tizerine atilmasi

[6].

Mobing/Duygusal Taciz Siirecinin  gelisimine
neden olan biitiin bu etkenleri 6nlemenin en 6nemli yolu,
igletmelerde etik degerlerin belirlenmesi, isletme igi
iletisimde yazili kurallarin gegerli olmasi, gdrev ve is
tanmmmlarmin agik, net ve yazili bir bigimde hazirlanip,
uygulanmasi, ise personel aliken, onun egitim ve is
tecriibesi yamnda, isletme kiiltiiriine uygunlugunun da
aragtirilmasidir [1].

IV. “MOBBING / DUYGUSAL TACIZ” ETKIisi
AL’{‘I_NDAKi KURBANDA  GORULEN
DEGISIKLIKLER

Belli bir “Mobbing / Duygusal Taciz” kurban
tipinden soz edilemez. Her yastan, her meslekten, her
cinsten insan bu eylemlere kurban olabilir. Ancak yapilan
bazi c¢alismalar, erkeklerin cogunlukla “Mobbing /
duygusal Taciz” eylemcisi, kadmnlarm ise kurban
oldupunu  gdstermistir.  Ornegin, Alman  Saglik
Bakanligi’'nn  yayinlanan son mobbing raporunda,
erkeklerin %59,3 oraminda, kadinlarm ise %40,7 eylemci
oldugu ortaya konmustur. Ayrica rapor sonuglarina gére,
%81,7 oraminda erkekler, erkeklere, %57,3 oranmda
kadinlar, kadinlara “Mobbing / Duygusal Taciz”
uygulamaktadir. Buna gore, erkekler daha ¢ok
erkeklerden, kadinlar ise, hem erkeklerden, hem de
kadmlardan duygusal taciz gérmektedirler [7].

[s veriminin zayif veya kuvvetli olmas: da kurban
olunmasmda etken degildir. Is verimi yiiksek kisiler de
tehlikeli bulunup, saldirilarla kargilagabilir ve baslangigta
iiretim ve sosyal alanda belli bir diizeyi olan, normal bir
kisilik gosteren “Mobbing / Duygusal Taciz” kurbammnin,
mobing siirecinde kisiliginde 6nemli degisiklikler
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gozlenmeye baslar. Buna gore;

1.Asama: Tekrarlayan, stirekli

diismanlik

yogunlasan,

2.Asama: Tehdit

3.Asama: Duygusal reaksiyonlar

4 Asama: Miicadele denemeleri
Durumu degistirmek i¢in harekete gegme
Kendi degerini ve konumunu degistirmek

5.Asama: Miicadele yontemlerinin bagarisizlikla
sonu¢lanmasi

6.Asama: Yukarida sozii edilen bes asamada
kokli degisiklikler

Arastirmalar gostermektedir ki, is yerindeki
duygusal taciz, tiim stres kaynaklarmndan daha yogun ve
yikici bir etki yapmaktadir. Buna gore, duygusal tacize
maruz kalan c¢alisanlar, uykusuzluk, ofke, apati,
konsantrasyon bozuklugu, depresyon, ise yabancilagma, is
arkadaglartyla uyumun ve iretkenligin diismesi, siirekli
gerginlik, kaygi, c¢aresizlik duygusu, psikosomatik
yakinmalar, kendini suglama, is arkadaslarma yada
yoneticilerine karst gilivensizlik, isten ayrilma egilimi,
motivasyonun ve iiretimin diigmesi gibi oOzellikler
gostermektedirler [8].

V. “M__OBBiNG / DUYGUSAL TACIZ”LE
MUCADELE STRATEJILERI

En 6nemli miicadele faktdrleri olarak, iyi bir
fiziksel ve psikolojik yapi, kendine giiven, ¢cevreden gelen
sosyal destek, istikrarli ekonomik iligkiler, problem
cbzme ve toplumu ydnlendirme yetenegi sayilabilir.
Ancak biitiin bu faktorlerin bazilar1 daha ¢ok, bazilar
daha az énemli olabilir. Bunlar her seyden Once sosyal
cevre ve “Mobbing / Duygusal Taciz” siirecinin nasil
algilandigi konusu ile baglantilidir. Bunun disinda,
kigilerin miicadele yeteneginin ne kadar biiylik veya
yetersiz olusu “Mobbing / Duygusal Taciz” siireciyle,
durum faktorlerinin etkisine baghdir. Bu durum faktorleri
problemi daha az veya daha ¢ok keskinlestirebilir. Durum
faktorleri su sorularla ortaya gikarilabilir [4]:

“Mobbing / Duygusal Taciz” durumu yeni mi
ortaya ¢ikmugtir?

Onceden sezilebilir miydi?

Olaylarin bir agiklamasi var rmdir?

Giivensizligi ¢agrigtirtyor mu?

Gergeklestikten  bir  slire  sonra  tekrar
degerlendirildiginde, aym etkiyi yaratiyor mu?
Baskalariyla ginlitk  iligkileri  etkileyip,

zorlastirryor mu?

Bu sorulara verilen cevaplara gore, eger bu olaylar
yeni  gergeklesmis, kurbanm  Onceden  tahmin
edemeyecegi, agiklamakta zorlandig ve is yerindeki bu
problemle miicadele edecek kuvveti kendinde bulamadig:
eylemler ise, bir “Mobbing /Duygusal Taciz”
durumundan s6z edilebilir. Bu durumda, kurbanin kendini
bityiik bir psikolojik bask: altinda hissetmesi ve yasam
kalitesinin bozulmast ka¢inilmaz bir sonugtur.

Alman Is Giivenligi ve Is Tibbi Kurulusunun
(Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitzmedizin)
2002 yilinda yaptifi bir aragtirmanin sonucuna gore,
“Mobbing / Duygusal Taciz” kurbanlarinm, o6zellikle
siirecin basinda “Mobbing / Duygusal Taciz”’e karsi
cesitli savunma yontemleri ve stratejileri gelistirdikleri
saptanmugtir. Bu aragtirmaya katilan deneklere “Mobbing
/ Duygusal Taciz”’e kars1 ilk tepkilerinin ne oldugu, is
yerinde bu konuyu kimlerle konusup, kimlerle
konusmadiklari, “Mobbing / Duygusal Taciz” olay:
konusunda gevrelerinden gordiikleri elestiri ve destekler,
kendi iclerinde gelistirdikleri miicadele yontemleri ve
geriye doéniip baktiklarinda, uyguladiklari strateji ve
formiilleri bugiin dogru bulup bulmadiklari y&niinde
sorular sorulmustur [7]. Buna gore arastirmaya katilan
kurbanlarm % 74.3’ii “Mobbing / Duygusal Taciz”’ in ilk
asamasinda eylemci ile konusmayr denemislerdir. %46 s1
“Mobbing / Duygusal Taciz” yapan kimseye davranisinin
nedenini sormustur, % 44.4°1i “Mobbing / Duygusal
Taciz” eylemcisinden bu davramiglarina son vermesini
talep etmis, % 1.6’s1 ise viicut dilini kullanarak
kendilerini savunmak istemislerdir [9].

Yine bu arastirmanin sonuglarma gére, mobbbing
kurbanlarmin % 68.7 si bu konuyu is yerindeki is
damgmani veya personel damsmam ile, % 46’s:
amirleriyle goriigmils, % 77 si korunma, desteklenme
talep etmistir. Bir ig doktoru veya is psikologuyla konusan
kurban sayis1 ise % 3’tiir. Alman Is Giivenligi ve Is Tibb1
Kurulugunun arastirmasina gore, aragtirmaya katilan her
dort kisiden biri isini kaybetmek, giivenecegi kimseyi
bulamamak veya “Mobbing / Duygusal Taciz”

" eylemcisinin giiglii konumundan dolayr bu konuyu is

yerinden birisiyle konusmay1 tercih etmemislerdir [10].
Buna gére “Mobbing / Duygusal Taciz” kurbanlar1 daha
¢ok is disgindan kimselerle bu sorunu konusmayr ve
onlardan destek almay1 tercih etmektedirler. Is disinda
konusulan grubun baginda % 76.4 ile birlikte oldugu kisi
veya aile gelmekte, bunu swasiyla % 59.4 ile tamdik
arkadaglar, % 52 ile aile hekimi, % 38.6 ile bir psikologla
konusma takip etmektedir.
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Bu aragtirmaya gore, “Mobbing / Duygusal Taciz”
kurbanimnn, kendine gore gergeklestirdigi bir takim
miicadele yontemleri bulunmaktadir. Bunlarm basmda,
%18.5 ile sorunu gérmezden gelme, %18.5 ile isine daha
fazla konsantre olma, %16.8 ile “Mobbing / Duygusal
Taciz” eylemcisinden uzak durma, %8.8 spora yénelme,
%2.9 yeni bir is arama, %1.8 calisti@ boliimi
degistirmeye calisma gibi yontemler gelmektedir.
Aragtirmanin ortaya ¢ikardid1 carpict sonuclardan biri de,

katihmcilarn %46  smm, eZer bu olaylar bugiin
gergeklesseydi, daha farkli tepki gostereceklerini
agiklamalart  olmustur. Bunlarm biiyiik ¢ogunlugu

“Mobbing / Duygusal Taciz” olayma daha erken ve daha
yo8un bir tepki vereceklerini sdylemislerdir. Buna goére
aragtirmaya katilanlarin %235 1 igsiz kalma diisiincesine
ragmen “Mobbing / Duygusal Taciz” olayinm basinda isi
birakmadiklarma pisman  olduklarimt  séylemislerdir.
Katihmeillarm %25 i ise  hukuki  yollara
bagvurmadiklarindan  dolayr  pisman  olduklarim
belirtmislerdir.

I.Dr. Klaus Niedl, Alman psikosomatik ve
psikoterapi kliniginde on “Mobbing / Duygusal Taciz”
kurbani {izerinde yaptigi arastuma sonucunda, dort
adimlik reaksiyon olasiigi tezini gelistirmistir:

2. Sesini  Cikarma:  (Durumu  iyilestirme):
“Mobbing / Duygusal Taciz”e ugrayan kisi ilk asamada
cevresindekilerle veya amirleriyle gériiserek, durumu
lyilestirmeye ¢ahigir. Bunun i¢in aktif bir ¢aba gosterir.

3. Sadakat:  (Isletmeye glivenme): Mobbing
kurbam saburh bir umutla durumun diizelecegini diistiniir.

4. Onem vermeme: Kurban isletmeye glivenini
kaybeder.

5. Cikas: Isini birakar.
Bu arastrmaya gére olumlu yaklasim ve durumun

kendiliginden diizelecegine dair umut tagmmasi dogru
degildir. Ciinkii bir is yerinde etik kurallar uygulanmadig

siirece  dordiincli  reaksiyon durumu her kosulda

kaginilmazdir.

V.1. “Mobbing/Duygusal Taciz”e kars1 hukuki
miicadele

“Mobbing / Duygusal Taciz™i hukuki olarak
tanmmlamak ve smirlandirmak ¢ok zordur. Ciinki
“Mobbing / Duygusal Taciz” zaman siireciyle baglantili
bir kavramdwr. Is yerindeki bir olaym duygusal taciz
olarak belirlenebilmesi i¢in haftada en az bir kez siklikta
olmasi1 ve en az alti ay gibi bir siirece yayilmas:
gerckmektedir [10]. Bu siire¢ konunun hukuki agrdan
dnem kazanmasi i¢in zorunlu bir siirectir. Olaym hukuki

olarak tammlanmasi i¢in 6zellikle bes ana baslik altinda
toplanabilen problem ve sorularin cevaplarmmn da
aranmas! gerekmektedir:

1. “Mobbing / Duygusal Taciz” eyleminin sunus
ve ispat problemi: Olay nasil olmustur ve olaym olus
bi¢imiyle ilgili olarak belgeler ve taniklar var nudir?

2. Olaylarm  smmflandirlmas:  problemi: Hangi
olaylar ger¢eklesmistir? Bir hukuk kurali cignenmis
midir?

3. Nedenlestirme problemi: Davalmin herhangi bir
hareketi sonug tizerinde etkili midir? Ya da hangi diger
etkenler olaym olusunda etkin rol oynamaktadir?

4. Hesaplama problemi: Davali olaym sonucunu
hesaplamak zorunda kalmis mmdun? Davali olaydan énce
sikdyetci tarafindan kiskirtiloms mudir? Bu olaylarda
isletmenin kurallarna, standartlarma aykin bir durum var
mudir?

5.Hukuk Oncesi biitiin  yollarm tiiketilmesi:
sikdyetci, hukuk yoluna bagvurmadan once diger biitiin
anlasma ve uzlagma yollarmi denemis midir?

6. Sikayetin  amaci: Ne f{izerine  sikdyet
yaptlmaktadir? Sikayet neyi amaglamaktadur?
Cezalandirma mu? tazminat mi? Ka¢imma mm?

Ne yazik ki hukuki terminolojide kesin bir
“Mobbing /Duygusal Taciz” kavramu yoktur. Ancak,
Anayasada, Medeni Kanunda, Ceza -, Borglar - ve Is
hukukunda bu konuda baz: diizenlemeler goriilmektedir.
Ornegin, Isveg’te Borglar Hukukunun (Obligationenrecht)
328. maddesinde ve Is Kanununun (Arbeitsgesetz) 6.
maddesinde, is yerinde ¢ahstirdiga kisilerin kisiliklerinin
korunmasinin, igverenin goérevi oldugu belirtilmektedir
[11]. 1998 Ekim aymnda ¢ikarilan Alman yasasma gére,
efer isveren is yerindeki “Mobbing / Duygusal Taciz’i
engellemiyorsa, isveren veya yoneticinin bu gérevini
yerine getirmediginin varsayilacagi ifade edilmektedir.

Tazminat ve tacizle ilgili konular: diizenleyen ve 1
Agustos 2002 tarihinde yiiriirliige giren kanun
hiikiimlerinde, taciz hiiktimleri daha fazla
sertlestirilmistir. Buna gore, is yerinde “Mobbing /
Duygusal Taciz”’i engellemeyen isverenin hukuki
sorumlulugu arttinlmig, tacize dayali tazminat haklan
genigletilmistir [12]. Eger igverenin kendisi is gorene
yanlis davramsta bulunursa, isgérenin tazminat talep
hakki bulunmaktadir. Anayasanmn 1, 2 ve 12. Maddeleri,
isletmeler yasasmm (BetrVG) 75, 87 ve 104.
Maddelerinde, vatandaslik yasasimn (BGB) 242, 253, 611
a, 618, 823, 825 ve 826. Maddelerinde isgérenin is
yerinde korunmasi, temel haklarin ve igverenin, isgérenin
sosyal sorumluluklari tizerine durulmaktadir. Ceza usul
kanunu diizenlemelerinin (Stpo) 380, Ceza kanunun 185,
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186, 187, 223, 225, 229, s giivenligi yasas1 (ArbSchQG) 4,
15,17. Maddelerinde is yerinde viicutsal veya ruhsal
yaralanmalar ve tazminat talepleri konusunda agiklamalar
bulunmaktadir.

Mobbing / Duygusal Taciz konusunda verebilece-
gimiz en somut hukuki &rnek, Thiiringen I
Mahkemesinin bu konuda aldigi karardir. Buna gore,
“Genel kigilik haklarim yaralamaktan” agilan davada,
isveren, is yerinde mobbing’e kars1 dnlemler almamaktan
dolayt ceza gOrmiistiir [13]. Bu yargi, o6zellikle somut
belge sikintis1 ¢ekilen “Mobbing / Duygusal Taciz”

eylemlerinde, eylem kurbanma delil gostermesi
bakimindan énemlidir.
Tiirkiye’de Hukuki Durum

Ulkelerin en énemli ve dncelikli konularindan biri
insan saglifmin korunmasi ve geligtirilmesidir. Ciinkt
beden ve ruh sagh@: yerinde olmayan bir kimse, tilkesine,
ailesine ve c¢alishg is yerine faydalh olamaz.
Isletmelerimizin saglikli yapilanmasi, ¢aliganlarm fiziksel
ve ruhsal yapilarimn korunmasi ve gelistirilmesi, is
sagligt ve giivenligi kavramlarina gereken Onemin
verilmesiyle miimkiindiir.

Bu kapsamda, calisan kisinin is saglifiu ve
verimini  etkileyen “Mobbing / Duygusal Taciz”
konusunda, Tirk Kanunlarinda agik ve net bir tamim
bulunmadigs séylenebilir. Ancak Anayasada, Borglar
Kanununda ve [s Kanununda yer alan, galigma hayati,
calisanlarin hak ve gorevleri ile ilgili bazi s6ylemleri
iceren maddeler, kismen bu baglamda ele almabilir]er.
Omegin, 743 sayith Medeni Kanunun 23. maddesi,
kimsenin medeni haklardan ve onlar1 kullanmaktan
engellenemeyecegi, 7.11.1982 tarihinde kabul edilen 2709
saytlh Anayasamin 50. maddesi de, kimsenin yasina,
cinsiyetine ve glicline uymayan islerde
calistinlamayacagim belirtmektedir. Tiirkiye Cumhuriyeti
Anayasasimin Medeni kanunun 4.5.1988 tarihli degisik 24
ve 24a maddeleri de, hukuka aykin olarak sahsiyet
hakkina tecaviiz edilen kisinin, tecaviizde bulunanlara
kars1 korunma ve bu konudaki tazminat istemlerine vurgu
yapmaktadir. 818 sayili ve 22.4.1926 tarihinden beri
yiiriirlitkte olan Borglar Kanununun 49. maddesi, bu
konudaki tazminat hakkim diizenlerken, aym kanunun 55.
ve 332. maddeleri ve 25134 sayili 10.6.2005 tarihli
resmi Gazetede yaymlanan 4857 sayih Is Kanununun 77.
maddesi de, igverenlerin, ig yerindeki is saghgr ve
gitvenligi konusunda galistirdigy kisilere kars: iistlenmek
zorunda oldugu sorumluluktan s6z etmektedir.

Ancak uygulamalara bakildiginda, calisanlarin,
“Mobbing / Duygusal Taciz” konusundaki sikayetlerinin,
hukuki zeminde en fazla isten ayrilma ile sonuglandigi
goriilmektedir. Bu nedenle, gerek Is Kanununda, gerekse
yeni diizenlenmekte olan Borglar Kanununda, giintimiiziin
en Onemli sorunlarindan biri haline gelmekte olan

“Mobbing / Duygusal Taciz” konusunda daha net ve agik
diizenlemelere  gereksinim  duyulmaktadir. Ornegin,
7.4.2004 tarihli, 25426 sayili Resmi Gazetede yaymlanan
“Calisanlarin is saghi1 ve giivenligi egitimlerinin usul ve
esaslar1 hakkinda yonetmelik” te, caliganlarin, yasal hak
ve sorumluluklart hakkinda bilgilendirilmesi, onlarm
karst karsiya bulunduklart mesleki risklere karsi
egitilmesi  konusu, isverenlerin gorevleri arasinda
sayllmaktadir. Ancak “Mobbing / Duygusal Taciz”
eyleminin ve ona karsi alimacak 6nlemlerin bu riskler
arasinda  agikca  belirtilmemis olmasi, kammuizca
giderilmesi gereken bir eksikliktir.

V.2. Avrupa Parlementosunun “Mobbing / Duygusal
“Taciz” Sorunu I¢in Coziim Onerileri

“Mobbing / Duygusal Taciz” giincel bir konudur.
Bu yiizden bu konu birgok kurulusun giindeminde yer
almaktadir. Avrupa Parlementosu da bu kuruluslardan
biridir. Bu kurulugsun “Mobbing / Duygusal Taciz”’e karsi
korunmanm iyilestirilmesi yoniindeki teklifleri, onleyici
tedbirler ve miidahale edici tedbirler olmak iizere iki ana
baslik altinda toplanmaktadir.
v.2.1. Onleyici Tedbirler
“Mobbing / Duygusal Taciz” davramginmn
baslamasini engelleyici birgok tedbirler almabilir. Bu
tedbirleri baglica bes baslik altinda toplayabiliriz:

1. Genel Agiklayicn Kampanyalar: Bu flir
kampanyalarla agagidaki hedeflerin gergeklestirilmesi
amaclanmaktadir:

a. Bir isletmenin “Mobbing / Duygusal Taciz”den
gorecegi maddi ve manevi zararlar1 ve igletmenin bu
konudaki yapmakla yiikiimlii oldugu 6devler konusunda
isletmeleri bilgilendirmek amaciyla, ilgililere bu konuda
posterler ve brojiirler dagitilmasi,

b, Iletisim aglarmi kullanarak, gazete ve dergilerde
bu konularda makaleler yayinlanmast,

¢. Bu konuda video gosterileri hazirlanmasi
d. “Mobbing / Duygusal Taciz” Iiizerine
konugmalar ve konferanslar diizenlenmesi.

2. Is yerinde “Mobbing / Duygusal Taciz” ile ilgili
sisternli bilgiler tutmak. Bu yéntem “Mobbing / Duygusal
Taciz”le savas i¢in énemli bir yontemdir. Bu amagla is
yerindeki is atmosferini belirlemeye yonelik anketler
hazirlanmali ve bunlar diizenli olarak analiz edilip,
ilgililerle konusulmalidir.

3. Yoneticilerin Bilgilendirilmesi: Bu konuda
bilgili olan yoneticiler, “Mobbing / Duygusal Taciz”i
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erken teshis edip, gerekli &nlemleri alabilirler.

4. Isletmede Anti-’Mobbing / Duygusal Taciz’in
alt yapisimin  olusturulmasi: Isletmenin bu konudaki
kararhligi, her tiirli “Mobbing / Duygusal Taciz”
davramsimun aktiv hale gelmemesinde etkilidir. Bunun
icin agagidaki ifadeler getirilebilir:

a. “Mobbing / Duygusal Taciz” igin bir yetkili
atamak,

b. Olaylarin ihbar i¢in usulleri basitlestirmek,

¢. “Mobbing / Duygusal Taciz’e kars1 rehabilite
edici veya disiplinleraras: tedbir yéntemleri gelistirmek,

d. “Mobbing / Duygusal Taciz” konusunda isletme
icinde sézlesmeler yapilmasi,

e. “Mobbing / Duygusal Taciz” konusunda biitiin
is gruplarmin katilmakla yiikiimlii oldugu konusmalar
diizenlemek,

f. Sorumlulugun ve Is Yontemlerinin yeniden
Diizenlenmesi: Igletme icinde isin uygun olmayan
organizasyonu, sorumluluklarm catismasmna neden
olabilir. Bu nedenle sorumluluk ve is yéntemlerinin acik
ve net olarak belirlenmesi, “Mobbing / Duygusal Taciz”i
daha olaym baginda engelleyebilir.

V.2.2. Miidahale Edici Tedbirler

Miidahale edici tedbirler iki ana baslik altinda
incelenebilir,

1. “Mobbing / Duygusal Taciz” eylemine
meydan vermemek: “Mobbing / Duygusal Taciz”
suclusunun eylemlerini énlemek, yasama yetkisinin temel
gorevlerinden  biridir.  Ancak mevcut kaynaklar
incelendiginde, varolan kanunlar ¢ergevesinde bu konuda
gbze carpici bir teklif gorilmemektedir. Meditasyon
konugsmalari, “Mobbing / Duygusal Taciz” eylemini sona
erdirmek igin tavsiye edilen bir yéntemdir.

2. Kurbanin Korunmast: Profesyoneller
tarafindan kurbanin psiko sosyal rehabilitasyonu, kendine
yardim gruplari ve tibbi terapiler teklif edilmektedir.
[gverenin gérevi yalnizca konusmaciyr veya uygun
enformasyonu hazirlamak degil aksine, eger “Mobbing /
Duygusal Taciz” eylemcisi ve kurban eskisi gibi bir arada
calismak zorundalarsa, duygusal tacizin oldugu bu is
gruplarmi  denetlemek de igverenin gorevi olarak
gortilmektedir.

VI. SONUC

Is ortamu, kisinin zamanmin biiyiik bir kisnuni

gegirdigi, basar, iretkenlik, verimlilik, yaraticihik ve onur
duygularinin ortaya ¢iktifi ortamlardir. Bu nedenle is
hayatindaki sorunlar, ¢alisanlar, onlarin aileleri, yakin
gevreleri ve caligtiklar1 isletmeler {izerinde olumsuz
etkiler yaratirlar. Kisinin ruhsal sagligm ve is verimini
bozabilen bu sorunlardan biri de, bugiine kadar ad:
konulmamms, gizli kalms ama yoZun bir bigcimde yasanan
Mobbing, yani isyerinde sistemli zorbalik, psiko terér
olarak adlandirilabilecek yildirma amagh duygusal taciz
sorunudur.

Biitiin diinyada 6nemli bir sorun haline gelen bu
konuyla ilgili olarak 6zellikle Avrupa Birligi tilkelerinde
Gnemli adimlar atibms, Almanya’da Thiringen s
Mahkemesi tarafindan, bir “Mobbing / Duygusal Taciz”
kurbami lehinde verilen kararda oldugu gibi, Snemli
hukuki kararlar da alinnustir.

Tiirkiye’de  Avrupa Birligine giris siirecinde
hukukgulara ve insan kaynaklar yéneticilerine bu konuda
biiyiik gorevler diismektedir. Ciinkii Avrupa Birligi
“Mobbing / Duygusal Taciz”i kabul etmis ve is kanunlart
arasma, kurbanlari koruyan, Mobbing eylemcisini ve
gerekli durumlarda, is yerindeki bu olaylar1 énlemedigi
gerekcesiyle, isyeri sahibini de cezalandiran yasalar
yerlestirmistir. Bu nedenle kurumlar, en azindan
calisanlarmi  segerken; egitim ve  tecrilbe  gibi
yetkinliklerin yan1 stra, kisilerde iletisim tarzina ve gorgii
kurallarma uyup uymadigma dikkat etmelidir. Kurumun
etiginin i¢inde Duygusal taciz olgusuna kars: tedbirler
almmali, devletin kurumlari ve kanun koyucular da
milyonlarca insam ve ailelerini etkileyen bu toplumsal
yaraya karsi duyarli davranmaya baglamali, bir an 6nce
tim sektorlerde ve kamuda yapilacak arastirmalan
desteklemeli ve karsi tedbir almaya kurumlan tesvik
edecek yasalari, Avrupa standartlarindan &mek alarak
olusturmalidir.
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