ISYERINDE
ZORBALIK VE MOBBING



Zorbaligin hem calisan hem de isyeri acisindan édnemli olumsuz sonuclari vardir. Zorbalik
etik disi, baskici ve is ortaminda kabul edilemez olmasi gereken bir tavirdir.

Avrupa is Guvenligi ve Saghgi Ajansr'na gore isyerinde zorbalik “bir calisana karsi gelis-
tirilen onun saghgi ve gtvenligi icin risk olusturan; tekrarlanan ve mantikli bir gerekcesi
olmayan davranistir”. Bir baska deyisle zorbalik, ¢alisani magdur eder, asagilar, glicsliz-
lestirir veya tehdit eder.

isyerinde zorbalik genelde herhangi bir giiciin kétiye kullanimini icerir ve iktidar ma-
cadeleleri kapsaminda yasanir. Magdur olan kisiler, zorbaligi uygulayanlarla aralarindaki
guUc iliskisi gibi nedenlerle kendilerini savunmada ve sorunlarini dile getirmede giclik
cekerler.

Turkiye’de “okulda zorbalik”, “akran zorbalig1” ya da “isyerinde zorbalik” kavramlari
yeni yeni s6z( edilmeye baslanan sorunsallari tarif eder. “Mobbing” terimi ise son yillar-
da 6zellikle kadin hareketi tarafindan pek cok kereler isaret edilmis ve ele alinmistir. Mob-
bing kaba hatlariyla “isyeri baglaminda psikolojik baski, yildirma, terér” anlamina gelir.

Mobbing ile zorbalik (ing. mobbing, bullying) yakin motivasyonlardan beslenmek ve bir-
birine benzesen durumlari aciklamak ile birlikte farkli saldirganhk bicimlerini betimler.
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Yabanci yazinda bazen mobbinge “isyeri zorbaligi” ya da “yetiskin zorbaligi” dense de,
uzmanlar mobbingi zorbaliktan asagidaki kriterler 1siginda ayirma egilimindedir.

Mobbing, isyeri hiyerarsisinde calisanlar, uzmanlar, danismanlar ya da yoneticiler arasin-
da rekabet etme veya verim elde etme araclarindan biri olarak ortaya c¢ikar. Zorbaliga
kiyasla daha ¢ok mesleki bilgiye, deneyime ve yetkiye dayali, daha sistematik ve elestirel
bir karakter icerir.



Mobbing bir éneriyi, sonucu ya da durumu kabul ettirmeye yonelik sistematik psiko-
lojik siddet icerir. Iisyerindeki giic iliskilerinin ve gérev paylasiminin sagliksiz ve haksiz
bir dagitilmadengelenme durumu olarak benimsenmis durumu olabilir.

Terminolojiye gbre zorbalik bir kisi tarafindan bir baska kisiye, mobbing ise bir grup
tarafindan bir kisiye uygulanir.

Mobbing genellikle glcll, hinerli ve basarili; zorbalik ise zayif ve dzgtveni distk
kisilere yonlendirilir.

Zorbalik daha acik; mobbing ise daha érttk ve dolayhdir.

Mobbing liderlik veya liderligi etkilemek isteyen bir grup profesyonel ya da ydnetici
tarafindan Ustlenilir.

Yénetimler genellikle zorbalik magdurlarindan yana dururken, mobbing durumunda
bu tutum belirsizlesir veya tam tersi sekil alabilir.

Mobbingi baslatan kisi, yani “elebasi” saldirgan ortamdan cekilmis; direktifleri sahne
arkasindan veriyor olabilir.

Mobbing isyeri kiltird haline geldigi 6lctide maruz birakan ve birakilan kisi sayisi ar-
tar. Goreceli olarak isyeri “dlizglin” calisiyor ya da “is ¢ikartiyor” seklinde algilanabilir.

”Zorbalk” terimi akranlar ve genellikle de cocuklar arasindaki olaylar icin kullanilir.
Zorbalikta, fiziksel siddet mobbinge gbére daha sik gdzlemlenir; kendisini tekrarlamak
ile birlikte daha az sistematiktir.

Zorbalik bir kisinin grup ici kisisel ¢ikar elde etmek icin basvurdugu yoldur. Bu cikar
sosyal, ekonomik, psikolojik olabilir.




isyerinde zorbaligin nedenleri arasinda sunlar sayilabilir:

® Kisiler arasi anlasmazlik, cekisme

¢ Kendisi icerisinde olmasa da magdura yansitiimis ¢cekismeli bir durum

® Sosyal kimlikler ve aidiyetler arasi catisma

Isyerinde zorbaligi artiran etmenler sunlardir:
®  Gorev catismasi, rol karmasasi, gérev tanimlarinin belirsiz olmasi
Zorbalikla micadele etmeyen kurumsal kaltar

Elestiriye kapall kurumsal yapi ve kultdr

Guvencesiz istihdam

Personel ve yonetim arasinda iliskilerin zayif olmasi

Personelin kendi arasindaki iliskilerin gticstiz olmasi

Asiri diizeyde is talep edilmesi



Zorbaligin bazi sonuglari sunlardir:

® Bireylerde psisik, fiziksel ve psikosomatik semptomlar;
travma sonrasi stres bozuklugu

®  Dusuk verimlilik
® |syeri barisinda zafiyet

®  Gulclu ve sardurtlebilir kurumsal yapilarin olusumunda zafiyet

Zorbaligi dnleme ydontemleri arasinda sunlar sayilabilir:

® Herhangi bir zorbalik vakasi s6z konusu oldugunda erken harekete gecmek

® Calisanlara islerini nasil yapacaklarina iliskin secenekler sunmak

® Surekli tekrarlanan islerin sayisini azaltmak

®  Amaclara iliskin daha fazla bilgi vermek

¢ Liderlik bicimleri gelistirmek

®  Gorev tanimlarini ve yerine getirilmesi beklenen rolleri netlestirmek ve paylastirmak
® syerinde zorbaligin ne olduguna iliskin farkindaligr arttirmak

¢ Sorunu arastirmak, incelemek

® Hangi davranisin kabul edildigi ve edilmedigine iliskin bir net bir politika belirlemek

® Standartlarin ve degerlerin bitin calisanlarca benimsenmesini saglamak




® Calisanlar icin bagimsiz bir irtibat kisisi belirlemek (calisanlarin sorunlarini iletebile-
cekleri ne calisan tarafinda ne de yonetici tarafinda olan birini atamak)

¢ Zorbaligi 6nleme calismalarina calisanlari da dahil etmek

Her isverenin zorbalik ve taciz vakalarinda nasil davranilacagina iliskin bir politikasi ol-
malidir. En iyi isyerlerinde bile nadir de olsa zorbalik, ayrimcilik ve taciz vakalari ile kar-
silasilir; ancak iyi isyeri, bu tUr vakalar karsisinda nasil bir tutum sergilenecedine iliskin
halihazirda plani olandir.

isyeri atmosferi zorbaliga karsi toleranssiz olmalidir. Ayrica isyerindeki herkesi zorbalik
karsiti faaliyetlerin planlanmasina ve hayata gecirilmesine dahil etmek de iyidir. Bunun
yani sira karsilasilan bittn zorbalik vakalarini kayda gecirmek énemlidir.

Zorbalik Karsiti Miicadele icin iki Ornek: isve¢ ve Finlandiya

isvec’te “zorbalik” s6zcigunin sorunu ifade etmek icin zayif kaldigi distntlmastar. Bu

nedenle bu meselenin siddetini vurgulamak icin “saldirgan davranis”, “taciz” veya “ay-
rimcilik” kavramlari kullaniimaktadir.

isvec Esitlik Ombudsmani tacize ve saldirgan davranisa iliskin materyaller yayimlamak-
tadir.

Tacize veya ayrimcilida yol acabilecek yapilar, kurallar, tutumlar ve davranislar degistiril-
melidir.

Ombudsman (Turkiye’de Kamu Denetcisi) ¢calisma yasaminda duruma iliskin raporlari dii-
zenli olarak gtinceller ve saldirgan davranisa karsi hangi ydntemlerin en etkili ydntemler
oldugu Uzerine arastirmalar yapar.



Bir arastirmaya gore Bjorkqvist (2001) is yerinde saldirgan davranisi U¢ asamaya ayirir:
1. Dolayh saldiri ve asilsiz sdylenti ¢ikarmak; dedikodu
2. SozIU tartismalar yaratmak

3. Magdurun sosyal olarak zayiflatilmasi, dislanmasi

isvec’te yapilan calismalar tek bir eylemin durumu temelden degistiremeyecegini; daha
ziyade isyerinde bilin¢li ve sistematik dedisikliklerin gérinir, sezilebilir etkiler yaratabile-
cegini géstermistir. Saldirgan davranisi 6nlemede su ¢ faktérin hayati 6nemde oldugu
tespit edilmistir:

® Calisanlara sorunlarin konusuldugu toplantilara katilma sansi (sorunlarin ele alindigi
sUreclere katilim sansi) verilmesi

® Calisanlarin is yasamlarina iliskin sorunlarin ele alindigi slrecleri etkileme sansinin
olmasi

® Jletisime acik ve dinleyen bir liderlik nosyonuyla liderligi giiclendirmek ve netlestir-
mek. Lider ayni zamanda is yerinde memnuniyetsizlik yaratan durumlarin olduguna
dair isaretler alir almaz harekete gecmelidir.

Finlandiya is Saghigi Enstitiisi zorbaligin nasil engellenecedine ve isyerinde zorbalik veya
diger saldirgan tutumlar gézlendiginde nasil davranilacagina iliskin bazi déneriler getir-
mistir:

®  Her isyeri bir mobbing vakasi oldugunda nasil davranilacagina iliskin bir plana sahip
olmalidir.




Mobbinge ugrayan bir kisi i¢cin s6z konusu plan su sekilde olabilir:

Rahatsiz olunan uygunsuz davranisi bu davranisi sergileyen kisiyle konusun.

Size gobre zorbalik olan davranisi sdyleyin ve nasil hissettiginizi anlatin ve karsinizdaki
kisiden 6zUr dilemesini isteyin

ihtiyac duyarsaniz bir meslektasinizin da konusma sirasinda yaninizda olmasini sag-
layin.

Yoneticinize bu konuyu tartismak istediginizi sdyleyin.

Zorbaligi uygulayan Kisi sizin Ustlinliz ya da yéneticinizse onun Gstline durumu bildi-
rin.

isyeri atmosferini daha iyi hale getirmenin asagidakiler gibi
bazi yollari vardir.

Yoneticiler ve calisanlar arasinda bilgi akisinin saglanmasi

isyeri atmosferinin acik ve ilham verici olmasi

insanlarin sorunlarindan bahsetmekten cekinmemeleri icin engelsiz is birliginin olmasi
Calisanlarin kendi isleri tizerinde etkisinin/tasarrufunun olmasi

Yénetimin dedisime acik ve hazirlikli olmasi

is yUkinin ne cok agir ne de cok hafif olmasi



Zorbalik karsiti kampanya planlanmasi drnegi

1. Amaglari belirle

N

Acik ve net bir mesaj formle et.
Kampanyani yapilandir.

Kampanyadan sonra sonuclari dederlendir.

. Bir baslik se¢/belirle, sectigin bashk

W

Akilda kalicl.
Hatirlamasi kolay.

Anlasiimasi kolay olsun.

. Hedef kitleni belirle

Ornegin, genc bir hedef kitlesine ulasmanin en iyi yolu onlara internet Gzerinden/
internette var olan aglari kullanarak ulasmaktir.




H

. Zamanlama

® Ne kadar zamanin oldugunu belirle.

¢ Hedef kitlene etkili bir yontemle ulasmak icin ne kadar zamana ihtiyacin olacagini
belirle.

%]

. Cografik alan

Hedef kitlenin nerede oldugunu ve onlara nasil ulasacagini dasun.

6. Mesaj

® Mesajini basitce 6zetle.

Destekleyici bir mesaj ekle (6rnegdin, zorbalik depresyonu arttirir gibi).

N

Kampanyani markalastir

¢ Mesajinin hedef kitleyle ilgili olmasini sagdla, hedef kitlenin daha genc olan kesimi icin
daha sempatik bir ton benimse.




8. Hedef kitleye ulasmak.

® Elilanlari, posterler.
¢ Reklam/tanitim.

¢ Basin.

® Brosdrler.

¢ Biultenler.

¢ Seminerler.

® isyeri ziyaretleri.

®  Sergiler.

9. Beklenen sonuglari belirlemek.

® Anketlerle, gértismelerle... sonuclari degerlendir.
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