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Ozet

Bu makalede Southern Illinois Universitesi Sosyal Hizmet Boliimii Profesorii olan
Elisabeth Reichert, isyerinde uygulanan mobbing/psikolojik taciz konusunun sosyal hizmet
meslegi icin yeni bir oncelik alan1 oldugunu ortaya koymaktadir. Bu makale mobbingin
tanimi, mobbingin ortaya ciktigi g¢evre, mobbingi uygulayanlarin karakteristikleri ve
sectikleri hedef, mobbingin etkileri, mobbingin yasal boyutlar1 ve mobbingin ortaya
cikmasini Onleme stratejileri gibi isyerinde mobbingin farkli boyutlarmi incelemektedir.
Reichert, mobbingi isyerinde insan haklar1 ihlali olarak tanimlamakta, mobbing siirecinin
evrensel insan haklar1 doktrinlerini ihlal eden bir konu oldugunu belirtmektedir. Bu
noktada, sosyal hizmet mesleginin insan haklarin1 koruma esasina dayali islevsellegine
dikkat ¢ekmektedir. Sosyal hizmet mesleginin oncelikli olarak mobbingi agiga cikarma
sorumlulugu oldugunu ve igyerinde mobbing konusunun 6nemini ortaya koyarak rehber
olmasi gerektigini agiklamaktadir.
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Abstract

Elisabeth Reichert, Professor of Social Work at Southern Illinois University, investigates
the workplace mobbing as a new frontier for the social work profession.This article
examines different aspects of workplace mobbing, including a definition of mobbing, the
environment in which mobbing occurs, characteristics of mobbers and their targets, the
effects of mobbing, legal aspects of mobbing, as well as strategies to prevent the occurence
of mobbing. Reichert defines to mobbing as violating of individual’s human rights at
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work profession.
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*Mobbing kavrami yerine Tiirkgede; “psikoljik/duygusal siddet”, “psikolojik zorbalik”, “psikolojik
taciz”, “psikolojik istismar” ya da orijinal sekli ile “mobbing” gibi sozciikler kullamlarak
aciklanabilmektedir. Bu ¢alismada mobbing kavranu orijinal sekli ile kullanilmustir.
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Giris

Amerika Birlesik Devletlerinde, mobbingden s6z ederken; genellikle sokakta sug
isleyen, siddet uygulayan, giiriiltiicii, kavgaci kisilerin yarattigi goriintiiler akla
gelmektedir. Bu baglamda, mobbing kitlesel katilim ile olusur ve kendi i¢inde bir
giic haline gelir. Cogunlukla yasal degildir ya da ahlaki yargilara dayanmaz.
Mobbing kitlesel olarak harekete gecmeyi, bir gruba ait olarak s6z dinlemeyi,
calisanlar arasinda igbirligi yapmayi igerir.

Mobbing kavraminin, bir grup tarafindan kotii ve istismar edici davranislarin
uygulandig1 bir is ¢evresini tanimlamak i¢in kullanilmasi, 6zellikle Avrupa’da ve
diinyanin  diger bdlgelerinde yaygindir. ABD’de bu terminoloji  heniiz
benimsenmektedir. Boylece ABD’ndeki mobbing ile iliskili  vakalar
belgelenmektedir (Davenport et al,1999). Yoneticiler ve ¢alisanlarin, is yerinde
calisan diger meslektaglarina psikolojik istismar uygulamasi, c¢alisanlarin karsi
karsiya kaldigi ciddi ve en yaygin sorunlardan birini olusturur (Yamada,2000:
475).

Yaklagik 100 milyon Amerikali is¢i ya da isveren olarak c¢aligma yagamini
sirdiirir(NAWS, 2000). Calisma yasami zorunlu maas 6demelerinin yani gelirin
yani sira bireye saygi ve toplum iginde bir statii saglar. insanlar ¢ogunlukla is
yerinde yaptiklari ile kendilerini tanimlarlar. Bu nedenle ¢alisma yasaminda ortaya
cikan sorunlarin 6zel bir anlami vardir. Bu sorunlar ailede ve toplumdaki sorunlarin
kotiilesmesine de neden olur.

Sosyal ¢alismacilar i¢in isyerinde mobbing konusu; birey, grup ve toplumun tiimii
iizerindeki duygusal ve diger olumsuz etkilerinin ortaya c¢ikmasi nedeni ile
onemlidir. itibar ve saygi herkesin hakki oldugu icin isyerinde bireye nasil
davranildigi temel insan haklar1 sorunudur. Sosyal hizmetin insan haklar1 odakli bir
meslek olmasi nedeniyle; sosyal calismacilarin isyerinde mobbing konusunu
anlayarak, temel insan haklar1 konusu ile iligkilendirmeleri gereklidir.

Bu makale mobbingin tanimi, mobbingin ortaya ¢iktig1 cevre, mobbingi
uygulayanlarin karakteristikleri ve segtikleri hedef, mobbingin etkileri, mobbingin
yasal boyutlart ve mobbing davramiglarmi Onleme stratejileri gibi igyerinde
mobbingin farkli boyutlarini inceler. Ayrica bu makale mobbingin nicin bireyin
temel insan haklariin bir ihlali oldugunu agiklar.

Bir igyeri fenomeni/olgusu olarak mobbing

“Mob” kelimesi kanunsuz olarak, siddete bagvuran diizensiz kalabalik(gete)
anlamina gelmektedir(Davenport et al,1999:20). Bu kavram latincede diizenli ve
sabit olmayan kalabalik anlamma gelen “mobile Vulgus”/ sozciiklerinden
tiretilmistir. Son yillara kadar mobbingden s6z edilirken isyeri ile iligkisi
kurulmazdi. Ancak 1980’lerde Alman endiistri psikologu olan Heinz Leymann,
isyerinde yetiskinler arasindaki grup siddetini tanimlamak i¢in mobbing kavramini
kullanmistir (Leymann ve Gustavsson, 1984). Is yerinde mobbing kavramini
asagidaki gibi tanimlanmustir:

Mobbing duygusal bir saldridir. Mobbing bir birey saygisiz ve zarar verici
davranislarin hedefi haline geldiginde baslar. Isyerinde bir kisiye ya da gruba gii¢
katmak icin siiregelen kotii niyetli hareketlere istekli ya da isteksiz bir sekilde
katilarak bir araya gelen bireylerin, hedef olarak belirledikleri bir bireye karst
imalr davranmalari, dedikodusunu ¢itkarmalari, itibarin diisiirmeleri, saldirgan ve
diismanca bir ¢evre olusturmalar ile ger¢eklesir (Davenport et al,1999:33).



Leymann isyerinde mobbing arastirmasina isyerinde digerleri tarafindan
“belali/zor” olarak tanimlanan ve hedef segilen bireyleri inceleyerek baslamigtir
(Leymann ve Gustavsson, 1984). Leymann “belali/zor” olarak adlandirilan bu
kisilerin caligmaya ilk basladiklarinda bu davranislar ile karsilasmadiklarini
bulmustur.

Leymann’in bulgulari, bu siirecte insanlar1 belali olarak tanimlayarak; etiketlemek,
smiflandirmak i¢in diger bireyleri harekete gegirerek mobbing kosullarmi
destekleyen bir is gevresi ve kiiltiiriiniin ortaya ¢iktigini agiklamaktadir. Oncelikle
bir yonetici/isveren ve bunu izleyen c¢alisanlar bir kisiyi “belali” olarak
belirlemektedirler. Yonetici/isveren kadin ya da erkek calisanin isine son verecek
nedenleri olusturur. Leymann belirlenen calisanlarin mobbing ile “belali/zor”
olarak tanimlanma siirecini ortaya koymaktadir.

Leymann, 1984 yilinda isyerinde mobbinge iliskin bulduklarmi agikladig: ilk
raporunu yayinladi (Leymann ve Gustavsson, 1984) Bugiine kadar Leymann bu
konuda birbirini izleyen 60’dan fazla makale ve kitap yazdi. Ayrica Leymann’in
mobbing arastirmasi; Norveg, Finlandiya, Avusturya, Macaristan, Italya, Fransa,
Ingiltere, Irlanda, Almanya, Isvi¢re, Avusturya, Yeni Zelanda, Japonya ve Giiney
Afrika’daki mobbing arastirmalarinda o6rnek olarak incelendi (Bjorkqvist et
al,1994;Nield, 1995;Zapf ve Leymann, 1996; Einarsen ve Rakens, 1997; Keashly,
1998; Hoel, Rayner ve Cooper, 1999; Groeblinghoff ve Becker, 1996; Resch ve
Schubinski, 1996; Vartia, 1996). isyerinde mobbinge iliskin arastirmalar, mobbing
davraniglarmin arkasindaki nedenlere ve hareketlerin genisligine gore siirecin
degistigini gostermektedir. Ancak mobbingin, mobbinge maruz kalan kisilerde
siklikla saglik problemlerine neden oldugu fikir birligine varilan esas noktadir.
Mobbing siirecinde devam eden duygusal ve fiziksel istismar eylemi, endiistride
danigmanlik veren sosyal calismacilarin baglica ilgi alan1 olmalidir.

ABD’nde, bir isyeri olgusal/fenomeni olarak mobbingden siklikla s6z edilmez.
Bunun yerine arastirmacilar, mobbinge benzer davraniglar1 tamimlamak igin
duygusal istismar ya da fiziksel siddet, kabadayilik (bullying) gibi kavramlari
kullanmaktadirlar. Ornegin; isyerinde fiziksel siddet/bullying kavranmu, bir
hedefi/kisiyi kontrol etme arzusu giiden bir kabadaymin (kii¢iik kimseleri ezen kisi)
kasitli, act veren, incitici ve tekrarlanan kotli davraniglarini tanimlamak igin
kullamlmaktadir (Namie ve Namie, 1998). Isyerinde fiziksel siddet/bullying,
meslektaglarinin bir ¢alisana kasitli olarak s6zlii ya da s6zlii olmayan istismari ile
diismanca bir is ¢evresi yaratmasini igerir (Yamada, 2000).

ABD’ndeki arastirmacilarm tiimii igyerindeki her kotii davramis igin fiziksel
siddet/bullying kavramimi kullanmazlar. Bazilar1 yalnizca isyerinde saldir1 ve taciz
yerine bu kavramdan s6z ederler (Neuman ve Baron, 1997). Bazilari ise bir kisiye
ya da kigilere yonelen diismanca sozler ya da imalar ve fiziksel olmayan
davraniglar ile ortaya ¢ikan is yerindeki bu acilari/giigliikkleri duygusal istismar
olarak tamimlarlar. Bu durum genellikle yetenekli olan hedef bireyin duygularimi
olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Keashly, 1998).

Sozii edildigi gibi, ABD’nde isyerinde mobbing kavrami yapilandirilirken
kavramin ger¢ek anlami benimsenmedi. Ancak mobbing kavraminin kullanilmasi
hem siirecin dnemine ve gii¢liigline, hem de grubun roliine ve katilimina dikkati
ceker. Fiziksel siddet/bullying hedef olarak segilen ¢alisana saldirgan davraniglar
uygulayan ya da fiziksel zarar veren tek bir kiginin etkisini ifade eder. Oysa, hedef
olarak segilen calisana yonelik agikca ve kasith olarak uygulanan davramiglar kadar
hilekar ve kurnazca davramglarda yikici olabilir. Duygusal istismar mobbing
olgusunu tam olarak tanimlamamaktadir ve dikkatler kurbana odaklanmaktadir.



Mobbing siirecinde ise sorunun ¢oziilmesi igin dikkatler sugu isleyen, bu
davraniglar1 uygulayan kisiye yonelmelidir.

Amerika igyerindeki davramglar ile iligkili olarak mobbing kavramimi
benimsemelidir.

Mobing isyerinde bir grup tarafindan uygulanan fiziksel ve duygusal istismari
icerir. Ciinkii mobbing genellikle bir dizi adimi ya da olay1 i¢eren bir siirectir.
Kavram, isyerinde fiziksel siddetten daha ¢ok seyi ve gergekten ne oldugunu
tanimlar. Tabii ki, fiziksel siddet/bullying ve duygusal istismar mobbingin igerdigi
gecerli kavramlardir. Mobbing kavrami duygusal istismara neden olan siirece
odaklanarak, bireylerin grup olarak tek bir bireye yonelik istismarini daha etkili bir
sekilde ifade eder.

Mobbingin kapsam

ABD’nde bir arastirmaci, yaklasitk 20 milyon calisanin isyerindeki giinliik
olaylarda istismar ya da mobbing ile karsi karsiya kaldigini tahmin etmektedir
(Hornstein, 1996). Bir ¢alisma, bir yil siiresince, ¢alisanlarin dortte birinin tehdit
edildigini, fiziksel saldirtya ya da tacize ugradigini gostermektedir (Nortwestern
National Life Insurance, 1993). Isyerinde mobbinge iliskin tahminler iilkelere gére
degisiklik gdstermektedir. Ornegin, Isve¢’te mobbing oran1 % 25 civarinda iken,
Ingiltere’de bir arastirmaci, tiim calisanlarin kariyerleri boyunca bazi zamanlarda
mobbinge ugradiklarini tahmin etmektedir (Hoel, Rayner ve Cooper, 1999). 1990
yilinda Leymann isveg’teki calisanlarm (toplam isgiiciiniin) % 3.5’inin mobbing
magduru oldugunu belirlemistir(Leymann, 1995). Norveg’te ise niifusun % 8.6’s1
son alt1 ay boyunca mobbing magduru olduklarmi belirtmislerdir (Vartia, 1996).
Mobbinge iligkin tahminler farklilik gosterirken, ABD’nde de mobbinge iligkin
genel bir ilgi ortaya ¢ikmistir. Birgok Amerikali modern isyerlerinde nezaketin ve
terbiyenin kalmadigina inanmaktadirlar. Kiiresel ekonomik krizler, enflasyon,
sendikalasmanin azalmasi gibi son ekonomik ve sosyal egilimler, modern
igsyerlerinde c¢alisanlara yonelik istismar davraniglarina neden olan kosullari
yaratmustir (Yamada, 2000). Popiiler Pazarda, isyerinde “belali/zor” olarak
tanimlanan ve mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin bu siire¢ ile nasil basa
cikabilecegini ve istismar davraniglarini anlatan kitaplara ihtiyag duyulmaktadir
(Keashly, 1998). Bu artan ilgiye karsin; ABD’nde isyerinde mobbinge iligkin
orgiitsel arastirmalar sinirli sayidadir. Arastirmalar is stresi ile basa ¢ikmada bir
engel olarak is iliskileri tizerinde dururken, bu arastirmalar genellikle stresin nedeni
olarak is iligkilerine odaklanmaz.

Isyerindeki istismarm bu seklinin yaygin olmasi, sosyal calismacilarin mobbing
olgusunu anlamasimi zorunlu hale getirmektedir. Calisanlar1 “belali/zor” olarak
siniflandirma egilimi konuyu fazlaca basite indirgemektir. Isyerindeki ¢atisma ve
istismar ger¢egi mobbing dinamiklerinin, kiiltiiriiniin ve diger iliskili faktorlerin
daha derinlemesine anlagilmasini gerektirir.

Mobbing kosullari

Mobbing ile her igyerinde karsilasilabilir. Ancak mobbingi daha olas1 bir sekilde
ortaya ¢ikaran baslica kosullar vardir. Kati hiyerarsik sistemi olan orgiitler, otoriter
yoOnetim bi¢imleri, calisma grubu igindeki yetersiz iletisim, k&tli davraniglar ile
birlikte ortaya c¢ikar ve riskleri artirir(Leymann, 1990; Vartia, 1996)). Bazi
arastirmacilar mobbingin kar amaci giiden daha biiyiik sirketlerden ¢ok egitim ve
saglik hizmetleri gibi kar amaci glitmeyen sektorlerde daha siklikla ortaya ¢iktigini
bulmuslardir(Davenport et al,1999). Yonetimde az deneyimi olan bireylerin kar
amac1 giiden sirketlerden c¢ok, kar amaci giitmeyen sirketlere yonetici olma



olasiliklar1 fazladir. Ayrica, kar amaci giitmeyen organizasyonlardaki finansal
baskilar, mobbing vakalarmin artmasina neden olur. Ancak diger bazi bulgular; kar
amact giiden kuruluslar ile karsilastirildiginda, kar amaci giitmeyen orgiitlerde
mobbing goriilme sikliginin daha ¢ok olmadigini ortaya koymaktadir (Hoel et al,
1999).

Isverenin ticari faaliyeti ya da is statiisii ile iliskili olmaksizin mobbingi ortaya
cikaran Ozel isyeri kosullar1 vardir. Mobbingi destekleyen bu kosullar asagidaki
gibi 6zetlenebilir (Davenport et al,1999):

-Insan kaynaklarmin maliyetini en alt diizeyde tutmak
-Asirt kat1 hiyerarsik yapi

-Acik iletisim politikasinin yetersizligi

-Zayif iletigim ag1

-Catisma ¢6zme yeteneginin zayifligi, isyerinde etkili olmayan sikayet siireci ve
catigma yonetimi

-Zayif liderlik
-Farkliliklar i¢in etkili olamayan egitim.

Cogu isyerinde, mobbing bu faktérlerin bir kombinasyonu olarak ortaya gikar.
Burada yonetimin tutum ve davranislart en 6nemli faktordiir. Yonetim ya da
yoneticiler mobbingi orgiitleri ya da sirketleri i¢in biiyiik bir tehlike olarak kabul
etmedikleri siirece mobbinge neden olan mevcut kosullar yara olarak kalmaya
devam edecektir.

Mobbing uygulayanlarin karakteristik ozellikleri

Bir igyerinde mobbingin ni¢in oldugunu anlamak i¢in ¢ogunlukla mobbing
uygulayanlarm karakteristik dzelliklerini tanimlamak 6nemlidir. Giliniimiize kadar,
ABD’nde isyerinde mobbing uygulayanlar ile basa ¢ikmay1 konu alan deneysel
caligmalarin sayis1 ¢cok azdir (Davenport et al,1999). Arastirmacilar, mobbing
stirecinin genellikle mobbingi uygulayanlarin; yasam ile ilgili yeteneksiz olma,
bireylerarasi iliskilerde rol yapma, acik iletisim kurmama, diiriist olmama, yiiksek
benlik duygusu ve itibarim yiikseltme ihtiyact gibi 6zelliklerinden kaynaklandigini
sOylemektedirler. Bu arastirmacilar, mobbing uygulayanlarm kisiligini asir1 kontrol
ihtiyaci olan, cesur olmayan, sinirli ve giice a¢ kavramlari ile tanimlamaktadirlar.
Mobbing uygulayan bir bireyin davraniglar1 giivensizlik ve endise duygulari ile
ortaya ¢ikan kiskanglik ve diismanlik ile kendini gosterir (Leymann, 1993). Bir
aragtirmada insanlarm kendi yetersizliklerini 6rtmek i¢in isyerinde mobbinge
sigindiklar1 bulunmustur. Sahip olduklari statii ve itibarlarina iliskin endise/ korku
ve caresizlik onlar1 diger bireyleri kotilemeye zorlar. Bu nedenle, sosyal
caligmacilar igyerinde mobbing uygulayanlarin kisilik 6zelliklerine iligkin
genellemeleri dikkatli bir sekilde incelemelidirler. Ciinkii bu konudaki deneysel
caligmalar heniiz iyi bir sekilde ortaya konulmamistir (Hoel et al, 1999).

Fiziksel istismardan/bullying farkli olarak, grup dinamikleri isyerinde mobbingin
onemli bir yiiziini olusturmaktadir. Gergekte mobbingin grup dinamikleri
baglaminda incelemesi gerekir. Bireylerin tek basina mobbing uygulamasi nigin
diisiik orandadir? Grup dinamikleri teorileri, diisiik 6z-saygiya sahip bireylerin
destek bulacaklar1 bir grup iginde kendilerini daha gilivende hissedeceklerini
belirtmektedir (Westhues, 1998; Davenport et al,1999; Mayer, 1999). Grubun
birlestirilmis/ ortak giicii isyerindeki istismar1 kolaylagtirir. Grubun tiyeleri uyumlu



olmak igin birlikte bir birey lizerinde yogun baski olusturabilir (Neck ve Manz,
1994).

Isyerinde mobbing uygulayanlarin karakteristiklerini ortaya koyabilmek icin
mobbingin arkasindaki nedenlerin anlasilmasi gerekir. Leymann’a gore bireyleri
mobbing davranisina yonlendiren baslica dort neden vardir (Leymann, 1993):

1.Giiglii olmak i¢in grup normlarimi benimsemek: “Eger benimsemezlerse, gitmek
zorundadirlar.” Bu giidii bireyin mobbing uygulama nedeni olabilir. Homojenlik ve
benzerlik oldugunda grubun bagli ve giiclii olabilecegi en énemli kanidir.

2.Diismanliktan zevk almak: Mobbingi destekleyen insanlar, mobbingi ortadan
kaldirmaktan hoslanmazlar. Orgiitlerdeki hiyerarsik statiiler bazen dnemli degildir.
Kisisel olarak birinden hoslanmadiklarinda yoneticiler ya da ¢alisanlar mobbing
siirecini baslatmada birbirlerine benzerdir.

3.Zevk duymak: Baskalarma kotli davranmaktan zevk duyan, sadist kisilikli
bireyler =~ mobbing uygulayarak; bagskalarma kotii = davranmaktan  ve
cezalandirmaktan zevk alirlar.

4.Onyargty1 desteklemek: Insanlar belirli bir sosyal ya da etnik gruba ait
hoslanmadiklar1 ya da nefret ettikleri kisilere mobbing davranislarimi uygularlar
(Vartia, 1996).

Yukaridaki mobbing nedenlerine ek olarak; diismanlik, yonetimin zayifligi,
islerdeki rekabet, terfi, yoneticiler tarafindan begenilme ve onaylama diger
mobbing nedenleri olarak siralanabilir.

Isyerinde mobbing uygulayanlarin hedefleri

Isyerinde mobbingin incelenmesi hedef olarak segilen ¢alisanlarmn 6zelliklerinin de
dikkate alinmasini gerektirir. Arastirmalarda, isyerinde mobbing uygulayanlarin ii¢
genel profile uygun kisiler arasindan magduru segtikleri belirtilmektedir (Namie ve
Namie, 1998). Mobbing uygulayanlarin hedefi “hos/kibar insanlar’dir. Ciinkii
mobbing uygulayan kisi bu insanlarin en az direnci gosterecegine inanir. Diger bir
deyisle mobbing uygulayanlar i¢in hos/kibar insanlar kolay bir avdir. Benzer
sekilde “savunmasiz insanlar’da hedeftir. Ciinkii bu insanlar mobbing
uygulayanlara daha az misilleme yaparlar ya da daha az karsi dururlar. Hos ve
savunmasiz insanlarin aksine mobbing uygulayanlar siklikla “en iyi ve parlak”
bireyleri hedef secerler. Cogunlukla yetersizlik hissi ile mobbing uygulayanlar
isyerinde daha basarili olan en iyi ve parlak sekilde amaglarina ulagan bireylere
yavas ve sinsice zarar verirler. Tabii ki, isyerinde mobbing uygulayanlar yukarida
tanimlanan {i¢ profilin disindaki bireyleri de hedef segebilirler. Ancak, mevcut
arastirmacilar bu ti¢ profilin- “hos/kibar insanlar”, “savunmasiz insanlar” ve “en iyi
ve parlak insanlar’- mobbing uygulayanlarin en sik hedefi oldugunu
gostermektedir.

Bir siire¢ olarak mobbing

Mobbing zaman i¢inde aci veren istismar davramiglarini igeren bir siirectir.
Mobbing genellikle esas faaliyetleri arttirmak ve hiz kazandirmak igin kiigiik
davramglarla baglar. Leymann, mobbing siirecindeki bes asamayi agik¢a ortaya
koymaktadir.

1.Asama: Baslangi¢ asamasi kritik olaylar ya da ¢atismalardan olusur.

2.Asama: Ikinci asamada mobbing dinamikleri davranisa doniismiistiir. Mobbing
uygulayanlar, hedeflerine karsi sinirli ve gergin davramslar siirdiirmeye devam
ederler.



3.Asama: Ugiincii asamada yonetim, hedefle ilgili siklikla yanlis degerlendirmeler
ve hiikkiimler 6ne siirer. Yonetim hedefi desteklemek yerine, diglayan ve yok sayan
davraniglar: siirdiiriir.

4.Asama: Bu asamada hedef birey belali, kavgaci ya da ruhsal/zihinsel agidan
hastalikli olarak etiketlenir. Bu asamada hedefe yonelik saygisizca ve negatif
davranislar artar.

5.Asama: Son agama isten ¢ikarmadir. Mobbing uygulayan genellikle belirledigi
amaca ulagmstir. Hedef/magdur isyerinden ayrilmaya zorlanmustir.

Isyerindeki mobbing uygulamalarmin hepsi tam olarak bu bes asamay:
izlemeyebilir. Ornegin, hedef kisi yonetimin destegine ihtiya¢ duysa bile mobbing
uygulayanlar ile tek basina da miicadele edebilir ve mobbing siirecini durdurmada
basarili olabilir. Ayrica mobbing magdurlarinin hepsi isten ayrilmayabilirler.
Ancak arastirmalar genellikle mobbing siirecinin bu bes asamay1 izledigini
gostermektedir.

Mobbingin etkileri

Mobbing hedef ya da magdur kisinin mental sagligim acik bir sekilde olumsuz
etkiler. Isyerinde mobbinge maruz kalan bireyler agir stres ve kaygi yasarlar
(Leymann ve Gustavsson, 1996). Mobbing hastaliklara, sosyal dislanmaya ve hatta
suca neden olur, mesleki ilerlemeyi ve para kazanmayi engelleyebilir
(Groeblingshoff ve Becker, 1996).

Avrupa’daki arastirmalarda, isyerinde mobbing hedefi olarak secilen bireyin
olumsuz duygusal kosullar nedeniyle asir1 stres yasayabilecegi ortaya konulmus;
ancak bunun isveren acisindan da bir maliyetinin olabilecegine dikkat
cekilmemistir (Niedl, 1995). Her mobbing vakasi, genel bir maliyet analizi
yapmay1 engelleyen kendine dzel detaylar1 ve olaylari igerir. Orgiitsel ¢alismalar
mobbingin verimliligin diigmesine neden olabilecegini gostermektedir. Bu nedenle
mobbing toplam is verimliligini olumsuz etkileyen bir maliyet faktorii olarak
goriilmelidir(Niedl, 1996).

Mobbinge karsi yasal koruma

ABD isyerindeki ayrimeciligi ve yanlis uygulamalari dnlemeye yonelik yasal
uygulamalar1 ile onur duyar. Ancak konu mobbinge gelince, bat1 iilkelerinde de
uygulanan igveren koruma kanunlarinin arkasma siginir. Yamada (2000:476), bu
durumu asagidaki gibi agiklamaktadir:

Isverenler ve c¢alisanlar agisindan isyerinde olumsuz olaylar yasandiginda,
ozellikle calisanlara fiziksel siddet davramsi uygulandiginda, yasal sistem
calisanlart desteklemek i¢in dogal bir sekilde varligini gosterir. Bu durum igverene
de bir rahatlik saglar. Ne yazik ki calisanlar icin yasal diizenlemelerin artmasi ve
genel kanunlarin uygulanmasi-ézellikle ¢alisanlar i¢in ¢alisma yasamindaki
ayrimciligina iliskin- duygusal strese neden olan haksiz uygulamalar ve diger
istismar davranislart acisindan c¢ok etkili olamamistir. Tarihsel siirecte birbirine
benzer kanunlar giinliik calisma alanim diizenlemede yetersiz kalmistir. Isyerindeki
istismar heniiz Amerika’min yasal sistemi tarafindan tamimlanmamis ve kabul
edilmemigtir.

ABD’nin aksine, Isve¢, Norveg, Finlandiya, Avusturya ve Almanya calisma
yasaminda duygusal refahi iyilestirebilecek, mesleki giivenligi koruyucu yasalari
kabul etmistir (Davenport et al,1999). Calisan bir bireyin hakki olarak duygusal
refahin iyilestirilmesi, 6zellikle igyerinde mobbingin &nlenmesini igermektedir.
Avrupa’daki bu iilkeler isyerinde mobbingi dnlemenin yasal bir ihtiya¢ oldugunu



kabul ederken, Amerika’da karsilastirilabilir bir egilim ya da hareket olmamasi
tedirgin edicidir. Belki Amerikalilar zahmetli ve 6zensiz ¢alisma kosullarini fazlasi
ile kabul etmiglerdir ya da isverenler, c¢alisanlar1 kendilerine dava agabilir
korkusunu yasamaktadirlar. Ancak, kanun yapicilarin isyerindeki mobbingin neden
oldugu 6nemli tehlikeleri dikkate almalar1 gerekmektedir.

Mobbingin dnlenmesi

Acik bir sekilde, hi¢bir isveren isyerinde mobbingi tesvik etmek ya da mobbinge
g6z yummakla suglanmak istemez. Avrupa’da bile isverenler olumsuz ¢agrisimlar
nedeni ile mobbing konusundan nefret ederler (Resch ve Schubinski, 1996). Bu
nedenle calisanlar anti-mobbing programlari talep etseler dahi, mobbingi dnlemek
icin 6zel bir program olusturmaya ihtiya¢ duyulmaz. isverenler kendi isyerlerinde
mobbinge izin verilmeyecegine digerlerinin inanmasimi isterler. Bunun yerine
isverenler, isyerinde alkol kullanimi ya da istismar davraniglar1 gibi ¢aliganlarin
yetersizliklerine odaklanan programlari tercih ederler.

Isverenlerin, isyerindeki mobbingi sosyal bir problem olarak kabul etmedeki
isteksizlikleri, =~ mobbing davranislarmma  iliskin  farkindaligin ~ artmasini
engellemektedir. Isyerindeki mobbing hakkinda tartigmalarm ve bu konuda
aragtirmalarin yapilmasi gereklidir. Ne yazik ki sosyal hizmet literatiiriinde
isyerinde mobbing hakkinda bir sey yoktur. Oysa sosyal caligmacilar siklikla
isyerinde mobbinge yol agan davranislar ve konular ile kars1 karsiya kalirlar.

Isverenler, isyerinde mobbingin ekonomik ve sosyal maliyetini kabul etmesine
karsm, mobbingin 6nlemesine yonelik program ya da politikalarin uygulanmasina
direng gostermektedirler. isyerinde mobbingin 6nlenmesine yénelik bir program;
egitim, yonetim egitimi ve mobbingin ¢oziimlenmesi siirecine iliskin bilgileri
icermelidir (Leymann, 1993).

Egitim

Isyerinde mobbing hakkindaki egitim, ydnetim diizeyindeki ¢alisanlarda dahil
olmak tizere tiim ¢aliganlara verilmelidir. Bu egitim mobbingin tanimini,
belirtilerini ve mobbing ile ortaya ¢ikan etkileri igermelidir. Isverenler uzman olan
konusmacilar davet ederek, mobbing ile ilgili diizenli olarak seminerler, ¢aligma
atolyeleri diizenlemelidirler. Bu seminerler mobbingi dnlemeye iliskin uygulamali
egitimi de icermelidir.

Yonetim egitimi

Yonetim egitimi, mobbing davranislarini diizeltmek i¢in gelecege yonelik dnleyici
yontemlerin uygulamasini ve isverenlerin ¢atismalar1 kabul edebilme becerilerinin
gelistirilmesini igerir. Bu egitim, mobbing siirecine iligkin ilk uyar1 isaretlerinin
zamani ge¢meden, potansiyel mobbing durumu olusmadan etkili bir sekilde
degerlendirilmesine 151k tutmalidir.

Mobbingin ¢oziimlenmesi siireci

Isverenler mobbing olay1 gerceklestiginde ¢alisanlara yol gdsterebilecek bir rehber
olusturmalidirlar. Bir isveren mobbingle ilgili yasal bir uygulama olursa galisana
misilleme yapilmayacagini garanti etmelidir. Siireg, bir grubun genel goriisiine
kars1 olsa bile, mobbingden sikayet eden bireyi korumalidir. Mobbing karsiti
politikalarin olusturulmasi, kabul edilebilir davranis normlarmna uygun oOrgiitsel
politikalarin gelismisligi ile iligkilidir. Ornegin, cogunlukla isverenlerin cinsel
taciz, istismar edici ya da etik dis1 davranislar ile ilgili bir rehberi vardir. Mobbingi
onlemeyi amaglayan bir politika da bu rehberlerden farkl degildir.



Sosyal hizmet alaninda c¢alisan bir akademisyen, etik konulu ¢aligmasinda
isyerindeki istismar davraniglarinin  6nlenmesine iliskin bir degerlendirme
yapmustir. Sosyal ¢aligmacilar icin etik bir dinleyici olma modeli gelistirmede, F.
Reamer sosyal c¢alismacilara kendi kurumlarinda bir risk degerlendirmesi
yapmalar1 i¢in Oneride bulundu. F Reamer danisanlara yonelik etik risklere
odaklanirken (giiven ve mahremiyet), meslektaslar1 ile birlikte iftira ya da
uygulayicilarin yetersizlikleri gibi konular1 ortaya koymaya calisti (Reamer, 2000).
Reamer’in orgiitsel risk degerlendirme modeli, ilk asamada diizeltilebilecek gii¢
alanlara odaklanmay1 amaglar (Reamer, 2001.

Mobbingin 6nlenmesi, pek ¢ok isyerinde ortaya ¢ikan mobbingin kabul ve fark
edilmesini gerektirir. Mobbing davraniglar1 konusunda bilgilendikten sonra,
isyerinde uzlagsma mobbingin etkili bir sekilde 6nlenmesinde igverenin atacagi
onemli bir adimdir.

Sosyal ¢calismacilar ve egitimin siirdiiriilebilirligi

Isyerinde mobbing konusunda bilgilendirme, sosyal ¢alismacilarin uygun dnleme
stratejilerini gelistirebilmeleri igin 6nemlidir. Siipervisor, yonetici, vaka ¢alisani,
klinik sosyal c¢alismaci gibi kariyer alanlari ile iligkili olmaksizin tiim sosyal
caligmacilara mobbing hakkindaki bilgi verilmelidir. Ciinkii sosyal hizmet
literatiirli bu konuda bir ¢alisma igermemektedir. Bu bilgi sosyal ¢aligmacilarin
danisanlarina daha iyi yardim edebilmeleri i¢in gereklidir.

Mobbing ve insan haklari

Is, bireyin yasammnm en &nemli parcasidir. Bireyler siklikla kendilerini is
deneyimleri ile tanimlarlar ve genellikle saygin bir isyerinde giiniiniin 6nemli bir
boliimiinii gegirirler. Bu nedenle, bireyler igin ¢alisma arkadaglarmin davraniglari
biiyiik 6neme sahiptir.

Birlesmis Milletler’in biitiin iiyeleri tarafindan onaylanan Insan haklar1 evrensel
beyannamesi, “Biitiin insanlar 6zgiir dogarlar, esit haklara ve degere sahiptirler.
Akil ve vicdan sahibi olarak, birbirlerine kars1 kardeslik anlayisiyla
davranmalidirlar.” (United Nations, 1948)

Bagka onemli bir insan haklari raporu her bireyin isyerinde adil ve uygun
kosullarda bulunma hakkina sahip oldugunu kabul etmektedir. Bu hak g¢alisanlar
icin “glivenli ve saglikli calisma kosullar1” olarak adlandirilir (United Nations,
1976).

Sosyal hizmet agik bir sekilde insan haklariin korunmasina dayali bir
meslektir(Ife, 2001; Reichert, 2001a; Reichert, 2001b; International Federation of
Social Workers, 2000; Staub-Bernasconi, 1998; Witkin, 1998). Isyerinde bir insana
nasil davramldigi, insan haklar1 konusudur ve isyerinde mobbing mevcut insan
haklar1 doktrinlerini/dgretilerini ihlal eden bir konudur. Isyerinde mobbing
uygulayarak insan haklarini ihlal etme noktasinda, sosyal ¢alismacilar mobbing
karsit1 politikalarm iyilestirilmesinde katki saglayabilirler.

Ozet

ABD’nde isyerinde mobbing konusu sosyal hizmet literatiiriinde yer almamaktadir.
Sosyal hizmet alaninda c¢alisan bir akademisyen etik ile ilgili ¢alismasinda dolayli
olarak bu konuya deginmektedir. Isyerinde mobbing konusunun sosyal hizmet
meslegi icinde daha 06zel olarak tartisilmasi gerekmektedir. Mobbing siireci
anlagilmaksizin, bir sosyal ¢alismaci tahminlerinde yanliglar yapabilir ve
isyerindeki ortami tam olarak anlamadan mobbingden sikayet eden hedef bireye
odaklanabilir. Sosyal hizmet mesleginin Oncelikli olarak mobbingi a¢iga ¢ikarma



sorumlulugu vardir. Sosyal hizmet mesleginin isyerinde mobbing konusunun
Onemini ortaya koyarak rehber olmasi gereklidir.
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