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Giiniimiizde ¢agdas bir isyeri ortaminin Oncelikli 6zelliklerinden biri ¢alisanlarina deger
vermesi, duygusal agidan saglikli ve giivenli bir ortam saglamasidir. Buna karsin orgiitler
son yillarda ¢alisanlarinin duygusal saglhigina ciddi bir tehdit olusturan yildirma olgusu ile
karst karstyadir. Isyerinde yildirma olgusu, bir bireye bir veya bir kag kisi tarafindan

sistemli bigimde yoneltilen, diismanca ve ahlak dis1 bir iletisime dayanur.

Isyerinde yildirma, kamu ve 6zel orgiitlerde calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklarim
bozan onlari isten istifa etmeye kadar yonelten psikolojik terér veya her tiir zorbaca
davramglardir. Bu davranislar ilk kez 1980’ li yillarin sonunda Isvec’te yasayan Alman

calisma psikologu Heinz Leymann tarafindan yildirma kavrami olarak tanimlanmastir.

Isyerinde yildirma son zamanlarda orgiit psikolojisi iizerinde calisanlarin sikca
basvurduklar1 bir kavramdir. Yildirma, bastirma, sindirme, yok sayma, psiko-teror veya
soyut siddet uygulama gibi anlamlara gelen yildirma, ayn1 zamanda oOrgiitsel ¢atismanin,

verimsizligin ve motivasyon eksikliginin kaynagi olarak goriilmektedir.

Calismanin amaci, igyerlerinde psikolojik terére maruz kalan calisanlarin ne gibi tepki
gosterdikleri ve nasil bir ¢oziim yolu bulduklarini ortaya koymaktir. Calismada 6rnek olay

yontemi kullanilmis ve bulgular analizlerle anlamlandirilmistir.
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GIRIS
Giiniimiiz bilgi caginin orgiitleri katilimceiligi, saydamligi, caligsanlar arasinda is birligi
ve ekip ruhunu gelistirmeyi daha da Onemlisi birlikte yoOnetimi gerektirmektedir.
Orgiitler bireylerin sahip oldugu fiziksel, biyolojik ve zihinsel sinirlamalarin iistesinden
gelerek bireylerin tek baslarina gerceklestirmelerinin miimkiin olmadigi amac¢ ya da
hedeflere ulagsmalarina yardim etmektedir. Buna karsin giiniimiizde orgiitlerin karsi
karsiya oldugu bir olgu vardir ki; bu olgu son yillarda isyerlerinde karsilagilan en ciddi
sorunlardan birisidir. Sanayilesmis lilkelerde 6zellikle Avrupa ve Amerika da degisen
calisma sartlarina bagh olarak calisanlar arasinda “igyerinde psikolojik terdr” ya da
baska bir deyisle “yildirma” olarak da adlandirilan olaylarin giderek artmasi ¢aligma
yasamuinin sagliksiz hale gelmesine neden olmaktadir. Buna bagli olarak konu iizerinde
akademik cevreler, sendikalar, saghk orgiitleri, organizasyonlar ve goniillii gruplar

calismalar yapmaktadir.

Isyerinde yildirma, kamu ve ozel orgiitlerde calisanlarin psikolojik ve fiziksel
sagliklarim1 bozan onlan isten istifa etmeye kadar yonelten psikolojik teror veya her tiir
zorbaca davramiglardir. Haksiz elestiri yapmak, hata aramak, zayiflatmak, diglamak,
ikiyiizlii davranmak, iftira etmek, carpitmak, siirekli elestiri yapmak, haksiz yere isten
cikarmak, hedef yapmak, alaya almak, tehdit etmek, asir1 i yiikii vermek gibi rahatsiz
ve taciz edici eylemlerde bulunmak isyerinde yildirma tanimini olusturan belli basl
davranislardir. Bu davranislar ilk kez 1980’ li yillarin sonunda Isvec’te yasayan Alman

calisma psikologu Heinz Leymann tarafindan yildirma kavrami olarak tanimlanmuagtir.

Orgiitlerde yildirma olarak tanimladigimiz siirecin baslamasiyla birlikte, rahat ve
giivenli bir ¢alisma ortami yok olmaktadir. Sistemli ve siirekli olarak gerceklestirilen bu
yildirict davramslar herhangi bir simr tanimamaktadir. Ulkemizdeki orgiitlerde de
yasanildigi halde tan1 konulamayan, 6nemsenmeyen, ¢ogu zaman gormezlikten gelinen
ve hatta konusulmasi bile rahatsizlik veren yildirma siirecinin uygulayicilar ve
magdurlant kimdir? Bu siireclerden etkilenme dereceleri nelerdir ve bir ¢ikis yolu
bulunabilir mi? Orgiitlerde yasamilan bu olgunun anlasilmasi ve tartisilmasi ile
verimsizlik ve basarisizliga yol acan 6nemli bir yonetim sorununa 1sik tutulacagi

diistiniilmektedir.



Genel olarak yildirma, bir veya birkac¢ kisi tarafindan, bir diger kisiye, yonelik
sistematik bir bi¢cimde, diismanca ve ahlak dis1 bir iletisim yoneltilmesi seklinde ortaya

cikan bir cesit psikolojik teror olarak tanimlanmaktadir.

Bir is ortaminda kendisini hedef olarak bulan magdurun, cesitli duygusal ve fiziksel
sorunlarla kargilagsmasinin yani sira is tatmininde diisme, tiikenmislik, verimlilik kaybu,
zarar, isin kalitesi ve miktarinda azalma, devamsizlik, hastalik izinlerinde artis, orgiite
bagliligin zayiflamasi, isi birakma egilimleri, isten ayrilma, erken emeklilik, isletmenin

itibarinin sarsilmasi ve yasal sorusturma gibi sorunlar1 da giindeme gelmektedir.

Yapilan anket caligmalarindan ¢ikarilan sonuglarda iilkemizde yildirmanin ¢ok genis bir
bicimde yasandigi alanlardan birisinin de saglik sektorii oldugu belirtilmektedir.
Calisanlar arasinda karsilikli bagimliligin  yiiksek olmasi, iletisim sistemindeki
aksakliklar, statii farkhiliklari, odiill ve tegvik sistemlerinin olmayisi, yetki ve
sorumluluklardaki karigikliklar saglik sektoriinde ¢atismaya neden olan etmenlerdendir.
Ayrica sektorde hasta sayisimin yiiksek olmasi nedeniyle calisma temposunun yogun
olmasi, calisanlarin maaslarinin yetersiz olmasi, yogun ¢aligma sartlar1 ve ndbetler
nedeniyle aile hayatini devam ettirmenin zorlagmasi, hemsirelerin kiiciik yaslarda
calisma hayatina baglamalar1 her tiirli saldirn ve tacize karst kendilerini
koruyamamalar, idareye yakinlik ve yoneticiye kisisel yaklasim nedeniyle ayrimcilik

yapilmas1 yildirmay tetikleyen etkenlerden bazilaridir.

Ulkemizde gittikce 6nemi artan kiiresellesmenin getirdigi sorunlara, ekonomik krizlerin
yiikii de eklenince, is ortami iyice gerginlesmekte; istihdam sorunlarinin yasanmast,
isini kaybetmenin kolay, yeni bir i bulmanin da zor oldugu bu doénemde yildirma
uygulamalarinin artmasit nedeniyle bu arastirmanin konusunu yildirma kavrami
olusturmakta, arastirma kisminda da saglik sektoriinde calisanlarin  yildirma

olaylarindaki tepkilerine yonelik bulgular yer almaktadir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirma son yillarda 6nemli orgiitsel problemlerden biri olarak goriilmeye baslanan
igyerinde yildirmaya yonelik bir arastirma olup, arastirmaya konu olan hastane
calisanlarinin yi1ldirma davraniglarina maruz kaldiklarinda ne gibi tepki gosterdikleri ve

nasil bir ¢6ziim yolu bulduklarini ortaya koymak i¢in yapilmistir.



Arastirmamn Onemi

Yildirma kavrami igyerlerinde orgiitsel sagligi bozan, calisanlarin is tatmini ve ¢aligma
basarisin1 olumsuz yonde etkileyen temel bir oOrgiitsel sorundur. Cagdas bir isyeri
ortaminin oncelikli 6zelliklerinden biri ¢alisanlarina deger vermesi, duygusal agidan
saglikli ve giivenli bir ortam saglamasidir. Bu arastirma isyerinde yildirmanin orgiitsel
etkinligin oniine gecebilecek ciddiyette bir problem olduguna dikkat c¢ekmesi ve
psikolojik igyeri teroriiniin orgiitler tarafindan dikkate alinmasina katkida bulunmay1

amaglamasi acisindan énemlidir.
Arastirmanin Yontemi

Calismada 6rnek olay yonteminden yararlanilmistir. Ornek olay calismasi ile yapilan
birebir derinlemesine miilakatlarla kisiler ve kurum hakkinda ayrintili bilgiler elde
edilerek sonuglar siklik analizleriyle anlamlandirilmistir. Aym statiide calisanlarla

homojen odak (focus) gruplar olusturulmustur.
Arastirmanin Icerigi

Calismanin ilk bolimiinde, yildirma kavramimin genel bir agiklanmasi yapilarak,

terminolojideki yerinden bahsedilmis ve konunun 6nemi iizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde, yildirma kavraminin ortaya cikis ve devam etme nedenleri, yildirmaya
basvuran ve yildirmaya maruz kalan kisilerin 6zellikleri ve psikolojisi, yi1ldirma siireci

aciklanmasgtir.

Uciincii boliimde, yildirmanin etkileri ve basa ¢ikma yollar1 birey, aile, orgiit ve toplum

acisindan degerlendirilmistir.

Caligmanin son boliimii ise, arastirma kismini olusturmaktadir. Bu boliimde 6rnek olay

calismasindan elde edilen bulgularin analizi yer almaktadir.



BOLUMI : YILDIRMA KAVRAMI

1.1. Yidirma Tanim

Son yillarda yonetim ve ¢aligma psikolojisi alaninda arastirma yapan bilim adamlari, is
yeri baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir i yerinden uzaklasma
olgusu saptamislardir. Baglangicta is yerinde var olan rekabetten kaynaklanan psikolojik
baskilarla ortaya ¢iktigi diisiiniilen, ancak varligi ve boyutunun énemi daha 6nce fark
edilmeyen ve 6zellikle istifa ederek is yerlerinden ayrilan calisanlar arasinda sik goriilen

bu olguya, “mobbing” ad1 verilmektedir (Tinaz, 2006: 7).

“Mob” sozciigii, ingilizce kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik veya “gete”
anlamina gelmektedir ve Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus”

sozciiklerinden tiiremistir (Davenport ve dig., 2003: 3).

Ingilizceden dilimize gegmis olan yildirmanim sozciik anlami, psikolojik siddet, baska,
kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti verme anlamina gelmektedir. Bu anlamiyla
yildirma, sosyal yasantinin oldugu her yerde karsimiza c¢ikabilir. Yildirma ozellikle
hiyerarsik bir yapilasmanin oldugu gruplarda, zayif bir kontroliin oldugu orgiitlerde

bariz bir sekilde goriiliir (www.usakgundem.com, 2006).

Tiirkcemizde yildirma yerine kullanilan belli bash karsiliklar sunlardir (Cobanoglu,
2005: 20):

Isyerinde duygusal ling

» Isyerinde psikolojik terdr
» [syeri travmasi

» Isyerinde zorbalik

» Isyerinde psikolojik taciz
» Isyerinde duygusal saldiri
=  Yildirma

= Duygusal taciz



= Zorbalik
Yildirma uygulayan kisi i¢in ise;

= Saldirgan

= Tacizci

= Duygusal saldirgan

= Mobbing tacizcisi

= Zorba...gibi karsiliklar kullanilmaktadir.
Isyerinde y1ldirmaya ugrayan kisiler icin ise;

= Duygusal saldiriya ugrayan

*  Yildirma kurbani

*  Yildirma magduru

=  Magdur

= Kurban ifadeleri kullanilmaktadir.

Yildirma kavrami, calisanlara iistleri, astlar1 veya esit diizeyde olanlar tarafindan
sistematik bicimde uygulanan her tiir koti muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi
anlamlan icermektedir. Kisinin saygisiz ve zararli bir davranisin hedefi olmasiyla
baslayan bir siirectir. Onceleri bir kisinin veya bazi Kisilerin bir kisiye veya birkag
kisiye diismanlig1 biciminde gelisen oOrgiitsel psikolojik siddet sonucunda magdur 6nce
kendisine ve daha sonra cevresine karsi yabancilagsmaya baglar. Siirec, ise karsi
kayitsizlik, bikkinlik, yilginlik, performans diisiikligii ile baslar ve istifa ile sonucglanir

(Einarsen ve dig., 2003: 5).

Isyerinde yildirma, son zamanlarda orgiit psikolojisi iizerinde calisanlarin sikca
bagvurduklari bir kavramdir. Yildirma, bastirma, sindirme, yok sayma, psiko-teroér veya
soyut siddet uygulama gibi anlamlara gelen yildirma, aynm1 zamanda orgiitsel ¢atismanin,

verimsizligin ve motivasyon eksikliginin kaynagi olarak goriilmektedir.



Genel anlamda yildirma “bir isyerinde, bir apartmanda veya bir mahallede birlikte
yasayan bir grup insan, ¢ok kiigiik bazi farkliliklarindan otiirii (bu farkliliklar ille de
olumsuz 6zellikler olmak zorunda degildir), iclerinden birisini, bilingli/kasith
olmaksizin kurban olarak secerler ve giderek artan bir tempoda onu beceriksiz, ge¢cimsiz
olarak algilamaya baslayip itici davranislartyla bu kisiyi gercekten de beceriksiz,
gecimsiz, mutsuz, sorunlu bir insan haline getirirler; o kisiyi psikolojik ve fiziksel

anlamda ciddi olarak zedelerler (Dokmen, 2005: 171).

Is yerlerinde insanlar1 bireye karsi gruplasmaya iten sebeplerin bashcalari sdyledir

(www.findarticles.com, 1999):

Yonetimin miikemmellik arayisi: Calistigimiz ortamin miilkemmele yakin olmamasi,
calisanlarin size karsi tavir almak i¢cin miikemmel olmamanizi bahane etmesine engel

degildir.

Etik degerlerin kaybolmasi: Etik dis1 davranislarin normal karsilandigi, bazi degerlerin

coktan kaybedildigi kurumlar, y1ldirmanin olugmasi i¢in ideal ortamlardir.

Orgiit yapisindaki radikal degisiklikler: Kurumun idari yapisindaki beklenmedik
degisiklikler, calisanlar arasinda yeni statii farklan yaratacak, bazi isten ¢ikarilmalar ve
yeni igse alimlar calisanlar arasinda tatsizlik yaratacaktir. Bu gibi durumlarda da

yildirmayla karsilasmak miimkiindiir.

Duygusal zekadan yoksunluk: Ozellikle liderlik gorevini iistlenmis Kkisilerin
calisanlarina kars1 takinmasi gereken tavirlar konusunda basarili olamamasi ofis
icindeki gerginlikleri tirmandiracak, huzurlu bir ortam olusmasim engelleyecektir. Ote
yandan, insan iligkilerinde basaril1 olan bir yonetici, yildirma girisimlerini erkenden fark

edip Oniine gegebilir.

Is yerinde maruz kalnan yiiksek derecede stres: 1s ortaminin ve yapilan isin strese
sebep olmasi, ¢alisanlar arasindaki iliskilerin gerilmesine yol acabilir. Islerini aksatan
calisan, digerleri tarafindan tepki gorebilir ya da iistiin bir basaris1 yiiziinden kendisine

tavir alinabilir.



Is yerindeki monotonluk: Her giin ayn1 mekana gidip aym seyleri yapmaktan sikilmis
kigilerin, sirf rutin hayatlarina biraz renk katmak, dedikodu malzemesi ¢ikarmak, bir

seyle mesgul olmak icin boyle bir yildirma politikasina giristikleri de goriilmiistiir.

Orgiit bireylerinin genel ozellikleri: Orgiitsel hareketlere iten unsurlarin disinda,
yildirmaya sebep veren bireysel 6zellikleri de gdzardi etmemek gerekir. Bireyi dislayan
grup iiyelerinin bazilarinda kotii kisilik 6zelliklerine sahip olma, ayricalikli hak sahibi
olduguna inanma, narsist kisilikli olma, digerlerini grup normlarina uymaya zorlama
gibi ortak 6zellikler goriilmiistiir. Ancak bu 6zellikleri tiim grup iiyelerine mal etmek
yanlis olur. Siirii psikolojisinin etkisinde kalan bazi kisiler bu ozelliklere sahip

olmasalar da digerleriyle ayn1 davranis bi¢imini benimseyebilmektedirler.

Farkinda olmadan yildirma yapanlar varsa; baskasma yildirma yaptiklarinin ne sekilde
farkina varabilirler? Bunu anlamanin bir¢ok yolu vardir, oncelikle kisinin su noktalara

dikkat etmesi gerekir (www.energturkey.org, 2006);
*  Onyargili olarak, her seyin faturasm tek Kisiye ¢ikartiyor mu?

= Kendisinden daha iyi egitim almis ya da daha iyi ozelliklere sahip olan kisiye,

kiskandig i¢in kotii davrantyor mu?
= Daha basarili olan kisiyi engelleme istegi duyuyor mu?
= Birini tizmek, kizdirmak ya da sindirmek hosuna gidiyor mu?
= Sesini yiikselterek ya da kinayeli konusuyor mu?
= Goziine kestirdigi kisinin olanaklarini kisitliyor mu?
= Dedikodu yapiyor mu?

= Aym kisiyle olumlu iliskiler kurmak ve onun performansim artiracak sekilde
davranmak yerine arkasindan konusuyor ya da onu baskalarina sikayet ediyor

mu?

= Karsisindaki kisi siirekli agliyor ya da sik sik ise gelmeme problemleri yasiyor

mu?

= Bu kisiler hangi sebeplerle karsilarindaki insana zorbalik yapmaktadirlar?



Kisilerin yildirma eyleminde bulunmalar1 6rgiit ici kaynakl ve orgiit iiyeleri tarafindan
maddi veya manevi, sozlii ya da yazili sekilde ortaya ¢ikabilir. Orgiit iiyelerinin kadro
degisikligi yapmak istemeleri, o kisinin yerine bagkasin1 getirmek istemeleri ya da o
kisiden kurtulup o sirketi ya da departmam kendi istedigi gibi yonetmek arzusu onlar
yildirma eylemlerini gerceklestirmeye itebilir. Bazen yolsuzluklarin ortaya ¢ikarilmasini

engellemek i¢in yapilir, bazen de dogru gitmeyen uygulamalan {ist yonetime bildiren,
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“sikayet eden”, “ispiyonlayan” diiriist kisinin iizerine cullamlir (Ozdevecioglu, 2003:

124).

Isyerlerinde yildirma olgusunu kériikleyen, bir baska ifade ile tacizcileri yildirma, baski
ve psikolojik saldiriya iten degisik ortamlar, kisilikler ve etkenler vardir (Cobanoglu,

2005: 24):
= Erkeklerle dolu bir ofiste yalniz bir kadin
= Kadinlarla dolu bir ofiste yalmz bir erkek
= Parlak bir kariyer
= GOz alicr giizellik
»  Ustiin bir duygusal zeka
= Farkli inanglar
= Farkl gruplar
= Farkli irk ve kokenler
= Farkl dilleri konusan insanlar
= Oldukca geng bir kimse
= Yash bir hanim veya yash bir bey.

Bu tiir ozellikleri tastyan kimseler hi¢ hak etmedikleri halde, her an yildirma kurbani

olma yolunda potansiyel birer aday konumundadirlar.

Yapilan arastirmalara gore kadin-erkek oraninin esit oldugu isyerlerinde fiziksel taciz,

daha az oranda ortaya ¢ikmaktadir. Erkek yogun giivenlik kurumlan veya itfaiye gibi is



cevrelerinde fiziksel siddet daha yogunken, kadinlarin yogun oldugu is yerlerinde ise
psikolojik siddet daha siklikla goriillmektedir. Yildirma davraniglarinin, kamu
sektoriiniin saglik, egitim ve sosyal yardim kurumlart gibi kadin yogun is yerlerinde
daha cok goriilmesi, kadinlarin 6zellikle diger kadinlara kars1 pasif-saldirgan davraniglar

sergilemeyi tercih etmeleriyle agiklanmaktadir (Shallcross, 2003: 5).

ABD’de isyerlerindeki yildirma eylemlerine kars1 internet iizerinde 1998 Ocak ayinda
bir kampanya baslatilmistir. 1998 Kasim ayinda ise bu eylemlere yonelik savunma,
aragtirma ve egitim hizmetlerinin kar amaci1 olmaksizin verebilmek i¢in bir Orgiit
etrafinda toplanilmustir. Internet sitesinde, onur kirict oldugu diisiiniilen yildirma
olaylariyla karsilasan insanlarin binlercesine, bu konudaki suskunluklarmi bozacak
tavsiyelerde bulunulmustur. Bu kapsamda yapilan arastirma sonuglarina gore,
igyerlerinde en c¢ok uygulanan on yildirma davranisi asagidaki gibi saptanmigtir

(www.bilgiyonetimi.org, 2006):
= Yapilan yanligliklardan sorumlu tutulma,
= Mantiksiz gorevler verilmesi,
= Yetenegin elestirilmesi,
= Birbirleriyle ¢eliskili kurallara itaat ettirilme,
= Gorevin kaybettirilecegine iliskin tehditler,
= Kiiciik diisiiriilme ve hakarete ugrama
= Basarinin oldugundan az gosterilmesi,
» Isten ¢ikarilma (ayagin kaydirilmast),
= Bagirilmasi,
= Serefin lekelenmesi.

Yildirma terorii diinyada ve iilkemizde yeni yeni taninmaktadir. Tanimi ve kanitlanmast
zor oldugu icin yasa koyucu bu tiir muglak konulari kanun maddesi olarak

diizenlemekte ¢cekingen davranmaktadir. Bununla birlikte yildirma denilen davraniglara



maruz kalinmasi halinde mevcut hukuk sistemi icerisinde hak ve yetkilerimiz mevcuttur

(Cobanoglu, 2005: 198).

Oncelikle konu Is Hukukunu ilgilendirmektedir. Yildirma teskil eden davramslar is
hukuku uygulamasi geregince, hukuka uygun, hakli ve gecerli kabul edilemeyecek
tirden davramslardir. Is Hukukunda durum is akdinin feshi sebepleri olarak ortaya
cikabilecegi gibi is akdinin hakli nedenle igveren tarafindan feshi halinde de ortaya

cikabilir (Davenport ve dig., 2003: 167).

Yildirmanin oldugu yerde calisanlar1 motive eden, giiven saglayan, orgiitsel baglanmaya
ve is tatminine katki saglayici tiim faktorler ortadan kalkmakta ve bunun yerini,
tatminsizlik, orgiitsel catisma, is goren devir hizinda artma, verimsizlik ve etkinsizlik
almaktadir. Bu neticeler nedeniyle, ¢alisanlarin is sozlesmeleri igsveren tarafindan hakl

ve hukuka uygun sekilde feshedilmek istenebilecektir (www.canaktan.org, 2005).
1.2. Yildirma Kavraminin Stres ve Catisma Kavramlariyla iliskisi

Stres ve catisma kavramlari yildirma kavramiyla iligkili en 6nemli kavramlardir.

Yildirma ile bu kavramlar arasindaki benzerlikler ve farkliliklar tizerinde durulacaktir.
1.2.1. Yildirma - Stres Tliskisi

Tiirkceye de Ingilizceden gelen “stress” kelimesi, Latince “stingere” fiilinden tiiremistir.
Stingere sikmak, sikistirmak, baglamak anlamima gelir. Giiniimiizde ise ‘“insan
iligkilerinde baski, bireylerin duydugu sikinti” anlaminda kullanilmaktadir

(www.genbilim.com, 2006).

Stres, bedendeki stres hormonlarinin aracilik ettigi, “ya savas, ya da kag!” tepkisidir. Bu
tepki tehlike durumunda kendini savunmasi i¢in bedeni gereken uyarilmishik durumuna

getirir (www.denizce.com, 2006).

Stres kisilerde 3 evrede ortaya cikmaktadir. Bu evreler alarm, direng, tiikenme evreleri

olarak tanimlanmistir (www.genbilim.com, 2006):

Alarm evresinde, beyin, gozler, akcigerler, karaciger, kalp, bobrekiistii bezleri, dalak,
bagirsak ve saclarda; g6z bebeklerinin kiigiilmesi, oksijen tiiketiminin artmasi, kan

basincinin artmasi, hazmin yavaglamasi gibi fonksiyon degisiklikleri goriiliir.
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Alarm evresinden bir iki dakika sonra viicut bagka giicleri de devreye sokar ve direng
evresi baslar. Beynin Ogrenme ve hafiza boliimiiniin harekete ge¢cmesi, bagisiklik

sisteminin yavaslamasi gibi durumlar gozlenir.

Uzun siire kavgaya hazirlanan organizma yorulur ve savunma kalkanlarini indirmeye
baslar. Bu evre tilkenme evresi olarak tamimlanir. En cok beyin ve bagisiklik sistemi
etkilenir. Insanda yorgunluga, sinirlilige ve depresyona sebep olur, organizma zayiflar

ve saldirilara agik hale gelir.

Farkli iilkelerde stres alaminda yapilan arastirmalar karsilastirilirken karisikliklar
yasanmaktadir. Yildirmanin stresin kaynagi mi yoksa sonucu mu oldugu tam olarak
acikliga kavusturulamamistir. Ancak Leymann stres terimini, bir uyarici sonucunda
ortaya cikan reaksiyon olarak kullanmaktadir. Yildirma, stresi tetikleyen ve stresin daha

kapsamli1 ve daha tehlikeli olmasina neden olan bir olgudur (Leymann, 1996: 152).
1.2.2. Yildirma — Catisma Tliskisi

Orgiitsel ve sosyal yasamin bir gercegi olarak goriilen ¢atisma, hem bireylerin hem de
gruplarin kendi iclerinde veya birbirleriyle olan iliskilerinde; amac, duygu, diisiince ve
inanglarinda uyumsuzluklarin oldugu ya da zithiklarin yasandigi her durumda karsimiza
cikan bir kavramdir. Catisma tanimi bir ¢ok farkli anlama gelmesine ragmen ortak bazi
tamimlar gelistirilmeye calisilmistir. Her seyden Once catismanin olup olmadigi
kigilerden tarafindan algilanmasina baghdir. Eger kimse catismanin farkinda degilse,

aslinda bir ¢atisma yoktur (Kirel, 1997: 477).

Yildirma kavramu icerigi acisindan ¢atisma kavramu ile karistirilabilir. Ancak catismada,
yildirmada sergilenen davramiglardaki siklik ve uzun siirelilik s6z konusu degildir.

Yildirmanin abartili bir ¢atisma oldugu sdylenebilir (www.leymann.se, 2006).

Mevcut ekonomik sistem icerisinde yer alan kamu kurulusu ve 6zel sektor olarak
faaliyet gosteren her tiirlii organizasyonda cesitli catisma tiirleri karsilasilmaktadir.
Gilintimiizdeki yonetim anlayisinda catisma, catismanin meydana geldigi Orgiitiin
yararina nasil yonlendirilebilir bakis agisiyla artik varligt normal kabul edilen bir

kavramdir.
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Catisma kavrami incelendiginde, hatali bir sekilde bazi kavramlarla es anlamh ya da
karsit anlamli olarak kullamldigi goriilmektedir. Catisma cogunlukla rekabet ya da
saldirganlikla es anlamli, igbirligi ile de zit anlamli olarak kullanilmaktadir. Rekabet, bir
ya da daha fazla kisi ya da grubun istenilen bir hedef i¢in ¢aba harcamasidir. Asiri
rekabet, catisma ve diismanliga yol agmasina ragmen catisma ve rekabet ayni sey

degildir.

Catismanin es anlamli kullanildigi bir diger kavram saldirganliktir. Saldirganlik,
kendisine yonelik bir tehlikeden kaginmaya calisan bir bireye yonelen tasarlanmis bir
zarar verme eylemidir. Catisma ve saldirganlik kavramlar1 bazi noktalarda farkhiliklar
gostermektedir. Catisma bilyiik olciide rekabet ve engellenmeden kaynaklanmasina
karsilik, saldirganlik rekabet ve engellemenin de aralarinda bulundugu pek cok
etmenden kaynaklanir. Bu etmenler arasinda bagkalarindan gelen tahrikler gibi sosyal
kosullar, giiriiltii, sicaklik, kalabalik gibi cevresel faktorleri, kisisel faktorleri
siralayabiliriz. Yani saldirganhigin catismayr kismen igeren bir kavram oldugu

soylenebilir (Kiling, 1996: 305).

Catisma ve saldirganlik arasindaki bir diger faklilik, bunlar1 gidermeye yonelik olarak
basvurulan yontemlerde goriiliir. Catismalar1 ¢6zmede en sik basvurulan yoOntemler
pazarlik ve iist hedefler olusturmadir. Buna karsilik, saldirganligin kontrolii i¢in farkli
yollara basvurulur. Yapilan arastirmalar bu konuda en ¢ok dikkat ¢eken iki yontemin

cezalandirma ve rahatlatma oldugunu gostermektedir.

1982’den beri Isveg’te yiiriitillen arastirmalara gore yildirma, abartili bir ¢atisma olarak
tanimlanabilir. Yildirma, catismanin ortaya ¢ikmasinin ardindan, bazen ¢ok kisa bir

siirede, bazen ise haftalar hatta aylar sonra, catismanin bigim degistirmesi ile olusur.

Catisma ile yildirma arasindaki en onemli farklar, siklik, siire ve olaym sonucunda
ortaya cikan psikolojik ve psikosomatik sonuglardir. Catismanin olumlu sonuglar da
dogurmas1 miimkiindiir ancak yildirmada bdyle bir sonu¢ s6z konusu degildir. Ayrica

yildirma, ahlak dig1 eylemleri de i¢inde barindirmaktadir (www.leymann.se, 2006).
1.3. Yildirmanin Terminolojideki Yeri

Yildirma kavrami ilk olarak hayvan davramislarimi inceleyen Konrad Lorenz tarafindan

1960’larda kullanilmistir. Lorenz, “yildirma” kavramini, “Kii¢iikk hayvan gruplarinin
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(kuslar gibi) daha giiclii ve yalmz bir hayvani (tilki gibi) toplu sekilde atak yaparak
uzaklastirmasi, ya da aym kuluckadan ¢ikan kuslar arasinda yasanan ve diger kuslarin,
aralarindaki en zayif kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak diglamasi, iyice gii¢siiz bir hale
getirmesi ve en sonunda da fiziksel saldirilarla oldiirerek grubun dismna atmasi”

durumunu ifade etmek amaciyla kullanmistir (Westhues, 2002: 2).

Daha sonralar1 Isvecli bir hekim olan Dr. Peter Paul Heinemann cocuklar arasinda
gozlemledigi ve cocuklarin birbirlerine karsi gosterdigi benzer bir davranigi
tanimlamistir. Heinemann, giiniimiizde yildirma (bullying) olarak isimlendirilen bu
davramisin ciddiyetini ve bu davranisin insami izolasyona ve umut kirikligina
siiriikleyip intihara neden olabilecegini belirtmek icin de Lorenz’in yildirma terimini
kullanmigtir. Heinemann’in bu arastirmasi 1972°de Isvec¢’te “yildirma: ¢ocuklarda grup
siddeti” bashgiyla yayimlanmistir (Roland, 2000: 135). Okul cocuklarinda goriilen bu
davranis, yetiskinler arasinda da goriilmektedir ve aralarindaki bazi farkliliklara karsin

benzerlikler gostermektedir (Smith, 1997: 249).

1980°1i yillarda Isvegli baska bir arastirmaci Dr. Heinz Leymann, yildirma terimini is
yerlerindeki yetigkinler arasinda ¢ocuklardakine benzer bir grup siddeti gdzlemlediginde
kullanmis ve konu hakkinda ilk arastirmay1 gergeklestirmistir. Leymann arastirmasinda

3

is yerlerinde bazi insanlarin “zor insanlar” olarak degerlendirildigini, aslinda bu

3

insanlarin “zor insanlar” olmadiklarii ama is yerinin yapisal ozellikleri ve kiiltiirii
tarafindan olusturulan sartlarin bu kisileri “zor insanlar” haline getirdigini ve bir kere
bu niteligin yakistinnldig1 bireyleri yok etmek icin gerekli olan diger nedenleri de
kurumun olusturdugunu belirlemistir. Leymann bu davramist “yildirma” olarak
tanimlamistir (Leymann, 1990: 119). Leymann’in tanimiyla yildirma: “bir veya birkag
kisinin genellikle tek bir bireye, sistematik bicimde yonelttigi etik olmayan ve saldirgan
olan bir iletisimdir ve bir psikolojik terordiir”. 1984’de konuyla ilgili ilk raporu Isvec’te
yayimlanmis ve bunu 60’1n iizerindeki diger raporlarn ve kitaplan izlemistir (Leymann
1996: 165; Leymann ve Gustafson, 1996: 251). Leymann’in bu 6ncii hareketinden sonra
Norveg, Finlandiya, Birlesik Krallik, irlanda, Isvigre, Avusturya, Macaristan, italya,

Fransa, Avustralya, Yeni Zelanda, Japonya ve Giiney Afrika gibi iilkelerde konu ile

ilgili calismalar baslamistir (Aytag, 2004: 14).
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1976 yilinda ABD’de bir psikiyatrist ve antropolog olan Dr. Carroll Brodsky “taciz
edilen calisan” isimli bir kitap yayimlamistir. Bu kitabinda bir kisiye yonelik olarak
tekrarlayic1 ve siirekli bir bicimde yapilan kiigiik diisiiriicii, umut kirici, asagilayici,
baskilayici, tirkiitiicii, sindirici ve rahatsizlik verici davramiglan tanimlamak iizere taciz
terimini kullanmistir. Bu tiir davraniglarin kisilerin akil ve beden sagligini olumsuz
etkiledigine ve iiretim kapasitesini azalttigina dikkat ¢ekerek ve saptananlarin sadece bir
buz daginin goriinen kismi1 oldugunu belirtmis, yildirma davranisina maruz kalan kisinin
kendini ¢aresiz ve savunmasiz hissettigini vurgulamistir (Davenport ve dig., 2003: 4) .
Hem Leymann hem de Brodsky tanimlamalarinda bu davranisa sistemik bir bicimde

siirekli olarak ve uzun bir siire maruz kalmanin iizerine dikkat cekmislerdir.

1988 yilinda bir gazeteci olan Andrea Adams BBC’de yayimlanan bir dizisiyle yildirma
davramisim1 yapan kisiler konusuna deginmis ve “is ortaminda bullying: nasil bas
edilir?” isimli kitabin1 yayimlanmstir. 1996°da baska bir Ingiliz yazar olan Tim
Field’in “gdziimiiziin 6niindeki bully” (yildirma davranisini yapan kisi) isimli kitabi
yaymimlanmis ve kitapta bu davranis1 sergileyen kisilerle nasil miicadele edilecegi
konusunda ayrintili bilgiler sunulmustur (Aytag, 2004: 15). Bu kitapta bullying
davranisi bagka bireylerin kendine giiven duygusunu azaltmak icin yapilan siirekli
girisimler olarak nitelendirilmis, bu davranisin nedenleri olarak da iistiinliik saglamak,
kigileri baskilamak ve yok etmek gibi nedenler gosterilmistir. Kitapta ayrica bu
davranisi sergileyen kisilerin hi¢bir zaman sorumluluk kabul etmediklerini ve yaptiklar
davranisin sonuglarindan da kendilerini asla sorumlu tutmadiklarini belirtmistir. Birlesik
Krallikta ve Ingilizce konusulan iilkelerin pek ¢ogunda Leymann’in yildirma olarak
tanimladigi durumlar icin bullying terimi kullanmilmaktadir. Bir bicimde bu iki ayr1 terim
birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Konu hakkinda arastirmalar yapan Charlotte
Rayner “bullying ile ne anlatilmak istenmektedir yildirma ile ne anlatilmaktadir, su
anda bu konu tam olarak agik degildir”’, demektedir (Rayner ve Hoel 1997: 181; Rayner,
1997: 199).

1998 yilinda Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) “isyerinde siddet” konulu bir rapor

hazirlamis ve bu raporda yildirma davranigini da ele almistir.

Son yillarda ABD ve Kanada’daki akademisyenler arasinda da yi1ldirma konusuyla ilgili

aragtirmalar yapilmaya baglanmistir. Bunlardan birinde cinsel veya etnik bir ayirimcilik
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s6z konusu olmaksizin kisinin kendini rahatsiz hissettigi, istenmeyen kisi olarak
algiladigi, nedensiz ve akil dis;, uygun olmayan, asirilia kacan davramis veya
durumlarin tiimii veya insan haklarinin ihlali olan davranislar, is ortamindaki kotii
muamele olarak tanimlanmaktadir (Price Spratlen, 1995: 285). Konu medyada da genis
yanki bulmus, internet ortaminda bilgi veren ve Onerilerde bulunan sayfalar agilmus,
igyerindeki yildirmaya kars1 calisan acil telefon hatlart ve goniillii kuruluglar, dernekler
olusturulmustur. Bu konunun onciisii olan Dr. Leymann’in gelistirdigi web sayfasi
(www.leymann.se) yildirma davranmisinin tanimlanmasi, etkilerinin neler oldugu ve

tedavisi konularinda cok énemli bilgiler vermeye devam etmektedir.

Diinyanin hemen her tarafindaki isyerlerinde yildirma eylemlerinin bulundugu kabul
edilmektedir. Ancak calisanlarin isyerlerinde karsi karsiya kaldiklarn bu eylemlerin
etkilerini ortaya ¢ikarmak oldukca giictiir. Bu giicliigiin nedeni, iizerinde tam olarak

anlasilmis bir “yildirma” tanim1 yapilamamis olmasidir (www.bilgiyonetimi.org).

Rayner ve Hoel, yi1ldirma davranigint 5 kisimda tanimlamaktadir (Aytag ve dig., 2005:
333):

Mesleki Tehdit: Goriislere deger vermeme, kisiyi toplum Oniinde mesleki agidan

asagilama, kisiyi caba gostermedigi icin su¢lama vb. davraniglar bu sinifa girmektedir.

Kisilik Tehdidi: Kisiye siirekli takilmak, onu tedirgin etmek, onurunu kirmak, alayci

tutum takinmak vb davraniglar bu sinifa girmektedir.

Izole Etme: Kisileri mesleki egitimden yoksun birakmak, bilgi sahibi olmalarin

engelleyici tavir takinmak vb. davraniglar bu simifa girmektedir.

Agirt Iy Yiikleme: Tsi bitirmesi konusunda kisiye baski yapma, ger¢eklesmesi olanaksiz
olan is bitirme tarihleri verme, gereksiz engeller koyma gibi davraniglar bu sinifa

girmektedir.

Destabilize Etme: Referans vermeme, anlamsiz gorevler yiikleme, sorumlulugunu

elinden alma, hedefinden saptirma vb. davranislar bu siifa girmektedir.
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1.4. Yildirma Kavrammm Onemi

Avrupa iilkelerinde ¢ok sayidaki literatiir ve yogun medya destegi nedeniyle, yildirma
davranis1 iyi bilinmektedir ve yildirma terimi Iskandinav iilkeleri ile Almanya’da
giinliik kullamm diline kadar girmistir. Isve¢, Norveg, Finlandiya ve Almanya is
giivenligi mevzuatlarin1 duygusal iyilik halini ve yildirma davranisini da i¢ine alacak
bicimde genisletmislerdir. Bu diizenlemeler, is ortamindaki duygusal baski ve yildirma
davranmisim1 onleyecek giivenlik onlemlerini ve igverenin konuyla ilgili sorumluluk ve
gorev tanimini da beraberinde getirmistir. Bir cok hastanede yildirma davranigina maruz
kalanlara yardim eden ayr birimler ve rehabilitasyon merkezleri acilmistir (Aytag ve

dig., 2004: 18).

Avrupa Birligi Ulkeleri’'nde konuya dikkat ¢ekmek icin her tiirlii miicadelenin yapildig
goriilmektedir. Yazili ve gorsel basinda sik sik yildirmayla ilgili haberler ¢ikmaktadir.
Hatta konu ile ilgili film dahi yapilmistir. 2004 yilinda gercek bir hikayeden yola
cikilarak cekilen ve Berlin Film Festivali’nde jiiri 6zel 6diilii alan “Mi piace lavorere
(Yildirma)” isimli film bircok kisinin icinde kendilerinin de yasadiklarin1 bulmasina

yardime1 olmusg ve biiyiik ilgi gdormiistiir (www.italianfilmfestival.co.nz, 2004).

1990’ da Isvegte yapilan kapsamli bir arastirmanin rakamlarina gore 4,4 milyon kisiden
olusan is giiciiniin %3,5” u, yani yaklagik 154 bin kisi herhangi bir anda yildirma
kurbani olmaktadir. Dr. Leymann’ 1n tahminlerine gére Isvegteki intiharlarin % 15 i

dogrudan is yeri yildirmasiyla baglantilidir (Davenport ve dig., 2003: 8).

Ingiltere’de 1996°da Institute of Personnel and Development (IPD) tarafindan yapilan
arastirmaya gore her 8 calisandan biri (3 milyon kisi) son bes yilda isyerinde yi1ldirmaya

maruz kalmistir (www.mobbingturkiye.net, 2006).

Hornstein, hergiin 20 milyon Amerikalinin bir salgin hastalik gibi is yerinde tacizle
kargilastigini belirtiyor. Ingiltere’de calisanlarin %50 sinin kariyerlerinin herhangi bir

aninda “zorbaliga” maruz kaldiklar1 biliniyor. Bu rakam, Isvec icin %25 olarak tahmin

ediliyor.

ABD’de Gary Namie baskanliginda yapilan aragtirmaya gore her 6 calisandan biri 18 ay
boyunca yi1ldirmaya maruz kalmaktadir (%16). Ispanyol University of Alcal de Henares

tarafindan Avrupa Birligi bazinda yapilan arastirmaya gore ise, bu oran %15’tir. Ustelik
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yalniz degilsiniz, tim sektorleri temsil eden gruplar iizerinde yapilan arastirmalar
calisanlarin yaklasik %3’iiniin bu tiir davramislara maruz kaldigim gosteriyor: Isvec’te
yilda 154.000, Almanya’da 800.000 kisi isyerindeki yildirma yiiziinden ciddi sekilde
hastalaniyor. A.B.D.’de ise bu rakamin yilda 4 milyon kisi oldugu tahmin edilmektedir

(www.mobbingturkiye.net, 2006).

Italya’da 1996-1997 yillarinda PRIMA denen yildirmaya ve strese karsi savas Orgiitiince
yapilan bir arastirmaya gore kurbanlarin %38’ i endiistriyel esya iiretimi ile hizmet
sektoriinde istihdam edilmektedir. Kurbanlarin %20 kadari da genel idari islerde

calisanlardan olugsmaktadir (Cobanoglu, 2005: 28).

Avrupa Calisma ve Yasam Kosullarin1 Gelistirme Vakfi tarafindan yapilan giincel bir
aragtirmanin sonuglarina goére son 12 ay icinde, 12 milyon kisi yildirma tacizine
ugramistir. Bu rakam, calisan niifusun %9’ unu olusturmaktadir. Ingiltere’de yapilan
arastirmanin sonuglarina gore calisanlarin %531 yildirmaya maruz kalmis ve %78’i de
bu olaylara taniklik etmistir. Isve¢’te yapilan arastirma sonuglarina gore ise intiharlarin

%10-%15’inin nedeni yildirmadir (Chappel ve Martino, 1998: 2).

Uluslararast Caligma Orgiitii’'ne gore yeni milenyumda isyerlerinde karsilagilan en
onemli sorun yildirma eylemleridir. Kuzey Afrika’da calisanlarin ¢ok biiyiik bir kismi
(yizde 78), kariyerlerinde en az bir defa yildirma davraniglarina hedef olmustur.
Uluslararasi aragtirmalar, ¢alisma yasamlarinin bir doneminde calisanlarin yiizde 25-50
arasindaki boliimiiniin yildirma davramisiyla karsilastigim gostermektedir. Bu diizey
bazi mesleklerde yiizde 95’e ulagsmaktadir. Bunlarin yiizde 20’si ise son alt1 ve 12 ay
icinde bu eylemlerle karsi karsiya kalmistir. Ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gore
Ingiliz iscilerin yiizde 54°ii (yaklasik 14 milyon kisi) ¢calisma hayatlarinda en az bir kere
zorbaliga maruz kalmistir. Arastirmaya katilanlarin cogu durumun giderek iyilesecegine
daha da kotiilestigi goriisiinii tagimaktadir. Alman hiikiimetinin hazirlattig: ilk yildirma
raporuna gore calisanlarin yiizde 11’1 y1ldirma magduru olmakta ve magdurlarin ¢cogunu
kadinlar olusturmaktadir. Yildirma eylemleri magdurlarda sadece psikolojik
rahatsizliklara degil, aym1 zamanda biiylik ekonomik kayiplara da yol agmaktadir.
Almanya’da bu rakamin 15,3 milyar Euro oldugu ileri siiriilmektedir. Ulkemizde de

isyerinde gordiikleri baski sonucu sagliklar1 bozulan hastalar {izerinde inceleme yapan
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Samanci,  hastalarinin ¢ogunu  kadinlarin  olusturdugunu  belirtmektedir

(www.bilgiyonetimi.org, 2006).

Hollanda Merkezi Istatistik Biirosu (CBS)’nun 4 bin kisiyle goriiserek diizenledigi
ankete gore, Hollanda'da her 10 ¢alisandan birinin psikolojik ¢okiintii i¢inde bulundugu
belirlenmistir. Anketin sonucuna gore, psikolojik ¢okiintii nedenlerinin baslicalari, is
yiikkiiniin agirhigl, yapilan isle ilgili yeterli s6z hakkinin bulunmamasi ve kariyer
gelistirmek icin firsatlarin sinirli olmasidir. Ankete katilan calisanlardan psikolojik
cOkiintii yasayanlar, stres altinda duygularin1 kaybettiklerini, bosluk hissettiklerini,
sabah yorgun uyandiklarimi ve iglerinin kendilerini tiikettigini ifade etmislerdir.
Isyerinde psikolojik ¢okiintii yasayanlarin cinsiyete gore dagilimi ise 6nemli bir farklilik
gostermemektedir. Anketin ortaya koydugu diger bir bulgu ise baski altinda ¢alisanlarin,
stressiz calisanlara gore 3-4 kat daha fazla psikolojik ¢okiintii yasiyor olmalaridir.
Psikolojik ¢okiintiiye en ¢ok, egitim ve konaklama sektorlerinde rastlanmistir. Okul
calisanlarinda %14 olan psikolojik c¢oOkiintii yasama orani, hotel, restoran ve bar
calisanlarinda %12'ye inmektedir. S6z konusu igyerlerinde rutin iglerin fazlaligi yaninda
ilerleme olanaklarinin kisitl kalmasi, calisanlart mutsuzluga iten baglica faktorler
arasindadir. CBS' nin anketine gore isle ilgili sikayetlere, %6 ile en az finans sektoriinde

rastlanmaktadir (www.infomag.com.tr, 2005).

Yildirma Avrupa Birligi'ne iiye tiim {iilkelerde goriildiigii bilinmektedir. Asagidaki

grafik bazi birlik iiyesi iilkelerde yildirma diizeyini gostermektedir.
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Sekil 1: Ulkelere Gore Yildirma Diizeyleri

16 15

12

Kaynak: Cobanoglu (2005: 215)

Ingiltere’de calisanlarin % 54’ii, Almanya’da %11°i bildirilmis yildirma magdurudur.
Uluslararas1 ¢aligma orgiitii raporunda bazi meslek gruplarinda calisanlarin %95’i bu
saldinnya maruz kalmaktadir (www.mobbingturkiye.net, 2006). Avrupa Calisma ve
Yasam Kosullarim Gelistirme Vakfi tarafindan yapilan bir arastirma da, meslek gruplar

acisindan aday iilkelerdeki durumu ortaya koymaktadir.

Arastirma sonuglari, aralarinda Tiirkiye’nin de bulundugu aday iilkelerdeki durumu su

sekilde 6zetlemektedir (Cobanoglu, 2005: 219):
= (Calisanlarin biiyiik boliimii tarim sektoriinde istihdam edilmektedir.
= Hizmet sektoriinde daha az sayida insan ¢aligmaktadir.
= Kendi isini kuran insanlarin sayis1 ¢oktur.
= Az sayida insan, iist diizey beceri gerektiren islerde ¢alismaktadir
= Cinsiyet ayrimciligi diisiik seviyelerdedir.
= Kadin calisanlarin oram yiiksektir.

= Miisteri odakli anlayis diisiik seviyededir.
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» s talebi yiiksek, issizlik kontrol oram diisiiktiir.
= (Calisma saatleri uzundur.

Sekil 2: Meslek Gruplarina Gore Yildirma Diizeyleri

Yoneticiler

Profesyoneller

Teknik elemanlar

Memurlar

Hizmet sektéra ¢aliganlar 19

Tarim iggileri | 3

Zanaatkarlar 19

Kalifiye is¢iler

Kalifiye olmayan isgiler

Silahli kuwetler

Kaynak: Cobanoglu (2005:219)

Yukaridaki grafikte de goriildiigii gibi yildirmanin en ¢ok yasandigi sektorler silahli

kuvvetler ile hizmet sektoriidiir. Yildirmanin en az goriildiigii alan ise tarim sektoriidiir.

Uzmanlarm belirttigine gore, Tiirkiye'de calisanlarin yaklasik yiizde 351, is hayatinda
bireysel veya cete halindeki zorbaliga maruz kalmaktadirlar. Tiirkiye’de 6zel
igyerlerinin % 90’1nda resmi kurumlarin % 60’inda insanlar yildirma magduru oldugu
belirtilmekle birlikte tilkemizde de saglikli caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Yildirma
amach duygusal taciz magduru kisi, baska bir yere gitme imkani yoksa, o is yerinden
hasta olup, duygusal dengesi tamamen bozulmus olarak ayriliyor. 'Giinah kegisi' olarak
secilenlerin ortak 6zelligi ise, "Ice doniik, is odakls, isini cok Snemseyen, yiiksek deger

sahibi kisiler olmalaridir" (www.mobbingturkiye.net, 2006).

Ulkemizde emniyet ve silahli kuvvetlerde dikkat ¢eker diizeyde yildirma sendromuna
rastlanmaktadir. Gorevin niteligi ve zorlugu, uzun c¢alisma saatleri, nobetler,
gorevlendirmelerle birlikte eski tarz yonetim anlayisini benimseyen komutanlara yeni

anlayislarla yetisen gen¢ kusaklarin uyum gosterememesi yildirmayi koriiklemektedir.
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Duygusal zeka yonleri yiiksek genc subay, astsubay ve polis adaylar1 duygusalliktan
uzak bir meslek olan silahli kuvvetler ve emniyet tegkilatina kolay intibak
edememektedirler. Diinyayr emirler ve talimatlar noktasindan goéren komutan ve
amirler, genglerin beklenti ve taleplerine cevap verememekte ve bunun sonucu olarak,

hi¢ arzu edilmeyen catisma durumlari ortaya ¢ikmaktadir (Cobanoglu, 2005: 220).

Giilcan Arpacioglu, genellikle zorbalik yapan kisilerin ylizde 81'inin magdurun {istii,
yiizde 14'lUniin esiti veya caligma arkadasi, yiizde 5'inin asti oldugunu belirtirken,
kurbanlarin ise yiizde 77'sinin kadin oldugunu ifade etmektedir (www.energyturkey.org,

2006).

Arastirmalarin, erkeklerin yiizde 69 oraninda kadinlara, kadinlarin ise yiizde 84
oraninda kadinlara zorbalik yaptigin1 ortaya koydugunu kaydeden Arpacioglu, "Yani
kadinin disi erkege degil, kadina geciyor, erkekle ugrasamiyorlar. Oysa erkegin disi
kadina hep geciyor zaten. Dolayisiyla bunlar ¢ok onemli istatistikler" oldugunu

belirtmektedir. (www.mobbingturkiye.net, 2006)

Yildirmaya maruz kalanlarin  6zellikleri de arastirilmistir. Leymann Isvec’teki
aragtirmasinda 21-40 yaslar aras1 calisanlarin daha c¢ok yildirma davranist ile
karsilastigin1  sOylerken, Norveg’te yapilan baska bir calisma, ileri yaslardaki
calisanlarin risk altinda oldugunu belirtmektedir. Isvicre’de yapilan bir arastirma ise
yas ile davranisa maruz kalma arasinda bir iliski saptayamamistir. Almanya’daki bir
calisma yildirma davranisina maruz kalanlarin iscilerden ¢ok profesyonel meslek

sahipleri oldugunu belirtmektedir (Aytac ve dig., 2004:18).

Her ne kadar baz1 arastirmalarda gerek calisan gerekse yonetici diizeyinde olsun
erkeklerin kadinlardan daha fazla oranda duygusal zorbaliga maruz kaldiklar1 goriilse de
genel olarak kadin ¢alisanlarin erkek calisanlardan daha fazla oranda duyusal zorbaliga
maruz kaldiklarini ve duygusal zorbaligin psikolojik etkilerini de daha yogun bicimde

yasadiklar goriilmektedir (Bjorkqvist ve dig., 1994: 173).

Bununla birlikte erkek calisanlarin genellikle erkek calisanlar tarafindan, kadin
caligsanlarin ise agirlikli olarak kadin calisanlar olmak iizere her iki cinsiyetten caligsanlar
tarafindan duygusal zorbaliga ugradiklari belirlenmistir (Leymann, 1996: 166). Orgiitsel

pozisyon ac¢isindan bakildiginda calisanlarin yoneticilerden daha fazla oranda duygusal
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zorbaliga maruz kaldiklann goriilmektedir. Bir arastirmada calisanlarin %81’ inin
yoneticilerden ve %58’ inin ise is arkadaslarindan duygusal zorbaliga maruz kaldiklart;
saldirganlarin yonetici olduklar1 durumda da, ¢alisanlarin daha fazla oranda olumsuz
duygulanimlar yasadiklar1 ve orgiitiin duygusal zorbalikla basa ¢ikma konusunda da bir

adim atacagina inanmadiklar1 anlagilmistir (Fox ve Stallworth, 2005: 438).

Yas dagilimi agisindan incelendiginde yash calisanlarin geng calisanlardan daha fazla
oranda duygusal zorbaliga maruz kaldiklar1 goriilmektedir (Einarsen ve Skogstad, 1996:
185). Isvec¢’te yapilan bir arastirmada da 55 yas ve iizerindeki tiim is giiciiniin %25’lik
bir bolimiiniin duygusal zorbalik nedeniyle erken emekliye ayrildigi bulgusu elde

edilmistir (Leymann, 1996: 167).

Bir ¢ok arastirmada, is yerindeki duygusal zorbaligin, tiim stres kaynaklarindan daha
yogun ve yikici bir etki yaptigina dair bulgular elde edilmistir. Arastirmalar, duygusal
zorbaliga maruz kalan calisanlarin uykusuzluk, ofke, apati, konsantrasyon bozuklugu,
depresyon, ise yabancilagsma, is arkadaslariyla uyumun ve iiretkenligin diismesi, siirekli
gerginlik, kaygi, caresizlik duygusu, psikosomatik yakinmalar, kendini su¢lama, is
arkadaslarina yada yoneticilerine karsi giivensizlik, isten ayrilma egilimi, sosyal olarak
geri ¢ekilme ve alkol kullanimi, orgiitsel bagliligin diismesi isten kagmalarin ve isten
ayrilmalarin artmasi, motivasyonun ve iiretimin diismesi, iy doyumunun diismesi gibi
sorunlar yasadiklarim1 gostermektedir. Bir arastirmada, her 7 intihar olayinda birinin
isyerindeki duygusal zorbaligm bir sonucu oldugu bulgusu elde edilmistir (Rayner ve
Hoel, 1997: 182). Duygusal zorbalik kurbanlarinin, saldirilara maruz kaldik¢a, bu
kurbanlagsma siirecinin kendi suglari oldugunu ve kendi hatalarindan kaynaklandigini
diisiinmeye bagladiklar1 anlasilmaktadir. Bu durumun, ¢alisanlarin, duygusal zorbaligin
arkasindaki orgiitsel ve durumsal faktorleri farkina varmalariyla coziilebilecegi, en
azindan, kendilerini daha az oranda suclama egilimine girecekleri sdylenebilir. Ancak,
calisanlarin, kendilik semalarinin ve kendilik degerlerinin olumsuz, kendilik
saygilarinin da diisiik oldugu yada ornegin kronik depresyon yasadiklar1 durumlarda
orgiitsel siirecler ne olursa olsun yasadiklar1 kurbanlasmay1 kisiler arasi iliski siire¢leri
acisindan “beklendik davranis Oriintiilerine” de uymasi nedeniyle kendilikleriyle
iliskilendirecekleri sdylenebilir. Buna bagh olarak, 6zellikle erken ¢ocukluk donemine

ait ¢coziimlenmemis kayip-yas ve catismalari olan duygusal zorbalik kurbanlarimin da
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yasadiklar1 engelleme ve stres gibi duygulamimlarla basa cikmada zorlanmalar

beklenebilir (Solmus, 2005: 10).

Konunun diger onemli bir yan ise, is saghg ve giivenligi hukuku acisindandir.
Isletmelerde personelden sorumlu kimseler bakimindan, hem de is saghg ve
giivenliginden sorumlu elemanlar agisindan konunun nemi biiyiiktiir. Ulkemizde,
ozellikle ekonomik kriz nedeniyle isten ¢ikarmalar ve bu baglamda bireylerin islerini
yitirme korku ve endiseleri, calisanlarin psikolojik tacizi katlanilmasi gereken bir siire¢
olarak gormelerine ve boylece yildirmanin etkilerinin daha da agirlasmasina neden

olmaktadir (www.agumuseli.com, 2006).

Ulkemizde 22.05.2003 tarihinde kabul edilip, 10.06.2003 tarihinde yiiriirliige giren 4857
sayill yeni Is Kanunu yildirma davramisim is akdinin feshini gerektiren ve iscinin
davraniglarindan dogan bir sebep olarak belirlemis olup, yildirma davramisim is
arkadaslarin1 psikolojik, duygusal ve davranigsal sekilde rahatsiz etmek olarak
tanimlamistir. Ancak aymi kanunda isverenin bu davranisi sergilemesi durumunda ne
olacagi acikliga kavusturulmamistir. Ayrica Tiirkiye’de ¢alisanlarin tabi olduklari bagka
kanunlar da vardir. 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu ve 2547 Sayili Yiiksek
Ogretim Kanunu gibi ve bu kanunlarda yildirma konusu ile ilgili higbir hiikiim
bulunmamaktadir. Her iki kanunda da sadece fiziksel saldiri konusu ele alinmistir.
Gerek yasal diizenlemeler, gerekse yildirma ile ilgili arastirmalar konusunda

Tiirkiye’deki ¢calismalar cok yetersizdir (Aytag ve dig., 2004: 19).

Sonug olarak, pek ¢ok isyerinde yildirmaya bagli problemlerle karsilagilmasina ragmen,
bu problemler, bir hastalik olarak gorillememekte; ilgili 6nlemler alinmamakta veya
iyilestirmeye yonelik caligmalar yapilmamaktadir. Amag, yildirma konusunda bilingli
bir toplum yaratabilmek olmalidir. Bu baglamda, gerek yargi, gerekse kanun koyucunun
goziinde, yildirma olgusunun iyi anlagilmasi ve mevcut olaylara bu gozle de

bakilabilecek bir yetkinlige ulasilmas1 gerekmektedir (www.agumuseli.com, 2006).
1.5. Is Yerinde Yildirma Davramsimn Boyutlar:

Isyerinde duygusal taciz (yildirma), cesitli asamalar1 iceren bir siire¢ seklinde devam
eder. Yildirma olustukca cesitli psikolojik faktorler etkilesime girer ve hedef segilen

kiginin (kurbanin) saghigimi olumsuz bi¢imde etkiler. Yildirma sendromu; haksiz
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suclama, kiiciik diisiirme, genel taciz, duygusal eziyet ve psiko-teror uygulamak
yoluyla, bir kisiyi isyerinden diglamay1 amaclayan, kotii niyetli eylemlerden olusan bir

siirectir (www.beykent.edu.tr, 2006).

Ozgiivene dogrudan yapilan pervasizca saldirilar sonucunda Kisiler ice doniik olarak
hesaplagmaya baslar ve bu hesaplagsmalar ¢ok derin ve iiziicii olur. Kisi, “acaba neden
basaramiyorum, karakterim mi bozuk, bilgim ve deneyimim mi yetersiz, hakikaten aptal
olabilir miyim?” diye diisliniir. Kendine olan giiveni sarsildiginda, dikkatini daha ¢ok
basarili olmaya, kendini ispat edebilmek icin daha ¢ok calismaya verir. Bu davranisi
saldirganlarin ekmegine yag siirer. Her isi ona verirler, is taniminda olmayan islerle
masasin1t doldururlar, imkansiz siirelerde bitirmesini emredip, yapamadigi zaman
haglarlar, dalga gecerler. Kurban kendi yapmasi1 gerek isleri de yetistiremeyince, bu
sefer performans degerlemede puanlamalan diiser, bu da 6zgiivenini iyice yitirmesine
neden olan yeni bir kisir dongii dogurur. Orgiit buna géz yumdugu, kimi zaman

kigkirttigi icin, kurban kendini baski altinda ¢aresiz goriir (www.maksimum.com, 2006).

Insan Kaynaklar1 departmaninin mazeret izinleri, saglik raporlar1 ve ise ge¢ gelmeler
konusunda ¢ok dikkatli davranmalari, alisik olmadik bir bicimde birden ortaya cikan ve
siklik gosteren bu tip durumlar karsisinda ilgili calisanlarla bire bir goriisme yapmalari

ve gercek sebebi bulmaya ¢aligmalar gerekmektedir (www.beykent.edu.tr, 2006).

Yildirma siirecinde kurbam en fazla etkileyen yildirmanin sikligi, tekran ve siiresidir.
Ancak tanim i¢in gereksinim duyulan siireklilik ve siklik derecesi konusunda herhangi
bir uzlagsma bulunmamaktadir. Bu siirecle ilgili yasanmis Oykiiler, bir is arkadasinin
digerine diizenli olmayan eylemlerle de yildirma yapabildigine isaret etmektedir.
Ornegin tek bir tehditle bu eylem tam anlamiyla yapilabilmektedir. Bu konuda bir baska
goriis ise son alt1 ay icinde gerceklestirilen eylemlerin dikkatle incelenmesiyle haftada
bir defa yapilmis olmasinin yeterli olacagi yoniindedir. Hatta bir y1l 6ncesinden beri son
derece 1srarla yapilan eylemlerin arastirilmasi ile siirecin teshis edilmesi
kolaylasabilecektir. Leymann, en az alti aylik donem icinde haftada bir yapilmis
olmasini yildirma eylemlerinin teshisinde bir kriter olarak Onermektedir (Kutanis ve

Safran, 2005: 314).

Yildirma hareketinin hedef alinan kisiye etkileri 5 grupta 45 cesit davramis olarak

belirtilmektedir. Bu kategoriler icindeki davranig bigimlerinin hepsi ayni olayda
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goriilmeyebilir. Bu eylemlerin herhangi birinin gerceklestirilmesi bile Ornegin tek

basina birakma ya da gayri medeni sekilde davranma bicimi de genellikle kabul

edilemez bir durumdur. Asagida Leymann tarafindan tiplestirilen yildirma davraniglari

aciklanmistir (www.bilgiyonetimi.org, 2006 ).

I.Grup- Iletisim Bicimi ve Etkileri

Ustiiniiz tarafindan ifade etme firsatimz sinirlanir
Siirekli soziiniiz kesilir

Meslektaslarinizca ifade firsatiniz sinirlanir
Azarlanirsiniz ve size yiiksek sesle bagirilir
Isinizle ilgili olarak siirekli elestirilirsiniz

Ozel yasamimz siirekli elestirilir

Telefonla rahatsiz edilirsiniz

Sozlii olarak tehdit edilirsiniz

Tehdit mektubu alirsiniz

Yalanci oldugunuz ima edilir.

I1.Grup- Sosyal Iliskilere Saldirt

Insanlar sizinle konusmaz

Kimseyle konusturulmaz ve goriisme hakkindan yoksun birakilirsimiz
Diger calisanlardan izole edilirsiniz

Sizinle konusmak, meslektaslariniza yasaklanir

Size, yokmugsunuz gibi davranilir.

II1.Grup- Itibara Saldirt

Arkanizdan kot konusulur

Asilsiz dedikodu ¢ikarilir
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= Alaya alinirsiniz
= Akil hastasiymis gibi davranilirsiniz
= Psikiyatrik degerleme gegirmeye zorlanirsiniz
= Herhangi bir 6zriiniizle alay edilir
= El kol hareketleriniz, yiiriiyiisiiniiz, sesiniz taklit edilerek alaya alinirsiniz
= Politik ya da dini inanclarinizla alay edilir
»  (Ozel yasaminizla alay edilir
= Milliyetinizle alay edilir
» Oz saygimzi etkileyecek bir is yapmaya zorlanirsiniz
= (Caba ve basarimiz haksiz bir sekilde degerlendirilir
= Kararlariniz siirekli sorgulanir
= Kiiciik diisiiriicii isimlerle ¢agrilirsiniz
= Cinsel imalarda bulunulur.
IV.Grup- Yasam ve Is Kalitesine Saldirt
= Size Onemli gorevler verilmez
= Gorevleriniz kisitlanir
= Anlamsiz gorevleri yapmaniz istenir
= Yeteneklerinizden daha diisiik gorevler verilir
= Siirekli yeni gorevler verilir
» Oz saygimzi etkileyen gorevler verilir
= Go0zden diismeniz i¢in niteliginizin diginda gorevler verilir
= Olusan zararlarin faturasi size ¢ikarilir

» [syerinize ve evinize hasar verilir.



V.Grup- Dogrudan Saghg Etkileyen Saldirilar

Fiziksel olarak zor bir gorev yapmaya zorlanirsiniz

Fiziksel siddet uygulanir

Hafif siddetle tehdit edilirsiniz

Fiziksel olarak taciz edilirsiniz

Cinsel olarak taciz edilirsiniz.

Yukarida sayilan faktorlerden de anlasilacag iizere yildirma kisaca; yasi, irki, cinsiyeti,
inanci, uyrugu veya herhangi bir nedenle kurbami rahatsiz etme ve her tir koti
muameleyle baslayan ve derinlesen sistematik bir psiko-terodrdiir. Yildirma siireci, ya
kisinin benligini oldiiriip kosulsuz itaatini saglamakla veya istifasiyla sonuglanir (Tutar,

2004: 22).
1.6. Yildirma Cesitleri (Cobanoglu, 2005: 91-95):
1.6.1.S1fir Yildirma

Sifir yildirma durumu, hemen her firmada gozlemlenebilen giinlik ve dogal is

yasantisin1 yansitmaktadir:
= Normal ve anlasilabilir bir psikolojik catisma goriilebilir.
= Genelde herkese karsidir. Olaylar bir sahsa indirgenmemistir.
= Kiiciik goriis ayriliklari, tartigsmalar, hafif su¢lamalar vardir.

= Bu safhada birilerinin ruhsal ve psikolojik yapisini tahrip etmekten ¢ok, iistiin

goriinme ¢abas1 hakimdir.
1.6.2.Cifte Yildirma

Yildirma kurbani, is yasantisinda karsilastigi psikolojik terér olaymi evine tasidiginda
esler, cocuklar, anne ve babalar da bundan olumsuz etkilenecektir. Stres, dolayli olarak
onlara da taginacaktir. Ailelerin ¢abalar da ise yaramadiginda, bu kez onlar da bir nevi
caresizlik, iimitsizlik ve tiikkenmislik yasayacak ve kriz tiim aile bireylerini bir sekilde

yakalamis olacaktir. Aile bireyleri bir siinger misali krizi belli dl¢iide dziimleyebilecek,
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ancak bu siinger okyanusun i¢inde zaten tamamen dolmus oldugundan, hicbir sikintiy1
kaldiramayacak bir duruma gelecektir. Bu sekilde aile bireyleri de yildirma sendromuna
yakalanmig olacak ve bu hastalik ailenin birlik ve biitiinliigiinii dahi tehlikeye

atabilecektir. Iste boyle iki tarafli yildirma hareketine ¢ifte y1ldirma denmektedir.

Bu tiir yildirma olayma cifte yildirma denmesinin nedeni aile fertlerine de sirayet
edebilme o6zelligidir. Calisan eslerden birisi isyerinde baski altindayken aile bireyleri,
cocuklar, esler, kardesler, anne ve baba da aile i¢inde ayni sikintilarla karsilagmakta,
sorunlar cogunlukla is yasantisindan aile ortamina tasinmakta ve ¢ift yonlii bir saldiri

niteligini kazanmaktadir. Bu ¢ok tehlikeli bir durumdur.
1.6.3.0nceden Planlanmis Yildirma

Ustlerin, amirlerin ve patronlarmn istekleri ve planlari dogrultusunda uygulanan bir

yildirma tiirtidiir.

Giiniimiizde durup dururken bir insani isten c¢ikartmak hi¢c de kolay degildir. Is
kanunlari, is¢i haklari, sendikalar igverenlerin karsisina dikilmektedir. Ancak ekonomik
kriz zamanlarinda firmalar kiigiilme politikalar1 uygular, béyle durumlarda kisiyi, kendi
rizasi ile isten ayrilmaya zorlamak icin planl bir lin¢ hareketi baslatirlar. Bu, kurum
stratejisinin bir parcasi olarak uygulanmaktadir. Isletmeler bu konuda yasal siirlar

zorlay1p acimasiz tavirlar sergileyebilirler.

Hatta bazi durumlarda firmalar kurbanlarini diger ¢alisanlarin gozii oniinde suclayan ve

kiiciik diisiiren tuzaklara bile bagvurabilmektedir. Soyle ki;

= Yapilacak islerle ilgili tarihler kasten yanlis verilmekte, talimatlar kurbana eksik

iletilmektedir. Boylece kurbanin hata yapmasi saglanmaktadir.

= Hatali emirler verilmekte, yanlis fakslar cekilmekte ve alt1 ilgili sahis tarafindan

imzalanmamakta, yanls bilgi ve talimatlar verilmektedir.

= Hedefteki kimselerle ilgili her tiirlii kot davranigsa, c¢atigmalara goz
yumulmakta, bu kisilerle iyi iliski kurmak isteyenler de hedef haline

gelebilmektedir.
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Bu gibi insanhik dis1 tuzaklar sonunda kurban, firmaya ¢ok biiyiik zararlar vermis
oldugu iddiasiyla suglanmakta ve aninda isten atilmaktadir. Bu tiir planli ve kasith
yildirma tiiriinii ispat etmek de olasi degildir. Artik olan olmustur. Minareyi calan
kilifim1 hazirladig i¢in, kurbanin yapabilecegi hi¢bir sey kalmamistir. Kasitli ve planh
yildirma yasayan insanlarin topluma, devlete, insanliga ve adalete olan inanglar1 derin
bir bigimde sarsilmakta ve kisinin vicdaninda onarilmaz yaralar acilmaktadir. Onceden
planlanmis yildirma, insan haklarina ve insanlik onuruna yapilmis cok biiyiikk bir
saldiridir. Agir bicimde cezalandirilmali ve bu tiir etik dis1 ihlallerde bulunan kurum ve

isletmeler sektorden men edilebilmelidir.
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BOLUM II : YILDIRMA (MOBBING) SURECI

2.1. Yildirma Kavramimin Ortaya Cikis ve Devam Etme Nedenleri

Isyerinde yildirma yani psikolojik terdr, bati iilkelerini ciddi bicimde tehdit ediyor. Bu
hastaligin a¢ilimi, ““ igyerinde psikolojik teror”... Son yillarda, ozellikle gelismis bati
iilkelerinde cok yayginlasan bir hastalik. Fransa, Italya ve Almanya gibi iilkelerde,
yaklagik 1.5 milyon kisinin bu hastalik nedeniyle psikologlar tarafindan tedavi gordiigii
belirtiliyor. Avrupali uzmanlar, bu hastalifa yakalanan bir kisinin topluma maliyetinin
yillik gelirinden fazla oldugunu ileri siiriiyorlar. Isin en ac1 yam, gelismekte olan
ilkelerde cok sayida calisanin benzer durumda olmasi; ama, bunu bir hastalik olarak

gormemesidir (www.imedya.com, 2005).

Isyerinde ortaya c¢ikan uyusmazlik ya da rahatsiz edici tavirlarm yildirma olarak kabul
edilebilmesi icin sistematik olarak tekrarlanmasi ve uzun bir dénem devam ediyor
olmas1 gerekiyor. Bir kerelik bir olumsuz davranig, ya da farkli diisiinen taraflar
yildirma anlamina gelmiyor. Isyerindeki psikolojik bask1 bir cok sekilde ortaya ¢ikiyor.
Baslangicta hedefteki kisi konulara dahil edilmiyor, fikri sorulmuyor, ya da kendini
savunmaya ¢alisirken kimse dinlemiyor. Yildirmadaki son nokta da cinsel taciz, fiziksel

zarar ya da kisiye sagligim bozabilecek baskilarin artmasidir (Cobanoglu; 2005: 29).

Uygar bir toplumda ve insan kaynaklarina onem verdigini iddia eden kuruluslarda

neden yildirma olur?

Yildirma zorba bir patron gibi tek bir nedene baglanamayacak kadar karmasiktir. Is
yerlerinde yildirma eylemlerinin cesitli nedenlerden kaynaklandigi savunulmakta ve
nedenleri olarak farkli goriisler ileri siiriilmektedir. Yildirma davraniglarinin baglamasi
kurbanin boyun egmeyi reddettigi ve kontrole direng gosterdigi i¢in kurbanin yildiric
kisiden daha iistiin olmasindan kaynaklanan ¢cekememezlik sebebiyle, kurbanin sosyal
yetenekleri, olumlu tavirlar1 ve isyerindekilerce sevilmesi sebebiyle, kurbanin kurum
icinde yanlis giden olgulart otoritelere bildirmesinin ispiyonculuk gibi algilanmasi ya da
yildiricinin acimasiz kisiliginden kaynaklaniyor olabilecegi gibi organizasyonun kiiltiirii
ve yapisi, bir anlagsmazlik gibi tetikleyici bir neden ve toplumsal deger ve kurallar gibi

kurulus dis1 etmenlerden kaynaklanabilir. Bu unsurlar ve aralarindaki etkilesim iyi
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bilinirse ¢oziim iiretmek icin daha iyi bir kaynakcaya sahip olmus oluruz (Davenport ve

dig., 2003: 37).
2.1.1. Yildirmaya Basvuranlarin Kisilik Ozellikleri ve Psikolojisi

Yildirma uygulayanlarin psikolojik durumlarn iizerine yapilmis deneysel bir arastirma
yoktur. Ancak bireylerin neden yildirmaya basvurduklan iizerine yapilan arastirmalarda,
cogu kez yildirmacilarin psikolojik durumlar1 ve eylemeleri temel alinmakta ve
genellikle bu kisilerin kendi eksikliklerini gidermek amaciyla yildirmaya basvurduklar

goriilmektedir (Tinaz,2006: 57).

Yildirmacilar ¢evrelerindeki bireylere fiziksel veya psikolojik sikintilar veren saldirgan
davranmiglara kasith olarak basvuran kisilerdir. Saldirganca davranislarda bulunarak
cesitli kazanimlar elde etmeyi ¢ocukluk yillarinda 6grenen yildirmacilar, yetigkinlik
donemlerinde de istediklerine ulagsmak icin benzer davranislara yonelmektedirler.
Yildirma ile ilgili davranislarda kisilik ve ortamla ilgili 6zellikler rol oynamaktadir

(Torun, 2004: 186).

A tipi kisilik: Bazi bireyler digerlerine oranla daha fazla sinirlenme potansiyeline
sahiptir. Baz1 insanlar karsilastiklar1 can sikici durumlar kargisinda giiclii bir sekilde
miicadele yetenegine sahip iken bazi insanlar da acik bir sekilde duygularimi veya
sinirlerini ¢esitli sekillerde ifade ederler. Burada bireylerin kisilik farkliliklar1 iizerinde
durmak gerekir. A tipi kisilik, sabirsizdir, hizl yiiriir, iki isi aynm1 anda yapmaya c¢alisir,
rekabeti sever, basariyr miktarla Olger, siirekli hareket eder (Erdogan, 1996: 293),
sinirlidir, digerleri ile calisirken kontrolii eline almak ister (Miller ve dig., 1985: 495). B
tipi kisilik ise, sabirlidir, acelesi yoktur, isi bitirmek i¢in zaman baskist yoktur, sucluluk
duymadan dinlenebilir (Erdogan, 1996: 293). A tipi kisilerin B tipi kisilere oranla daha

fazla sinirli davrams gosterdikleri belirlenmistir (Ozdevecioglu, 2003: 129).

Kendi kendini kontrol yetenegi: Kendi kendini kontrol edebilen insanlar, digerleriyle
iliskilerinde daha hassastirlar. Bu yetenegi gelismemis olanlar ise digerleriyle
iliskilerinde hassas degildir ve digerleri kadar duyarli degildir. Kendi kendini kontrol
edebilme yetenegi yiiksek olan bireyler orgiitlerde daha uzlasicidir (Baron, 1989:283).
Bu bakimdan, diisiik kontrol yetenegi olan kisiler orgiitlerde tansiyonu yiikseltir ve

stresi artirir. Bunun da dogal sonucu ¢esitli tiirlerdeki yildirmadir.
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Diismanca tutum egilimi: Baz1 bireyler, bir baska bireyin hareketlerini diismanca
olarak algilarsa, ona misilleme yapmaya ¢alisacaktir. Arastirmalara gore, baz1 insanlar,
digerleri tarafindan yapilan bazi hareketleri diismanca davramiglar olarak algilama
egilimindedirler. Bu tiir insanlarin saldirgan davranma egilimi daha yiiksektir (Dodge ve

Coie, 1987: 1149).

Uygun olmayan duygular ve agresif diisiinceler: Kaynagi ne olursa olsun bireye o giin
hakim olan mod (mood) agresif diisiinceye neden olabilir. Bu durum bireyin kisiligi ile
de ilgilidir. Bireyin kisiligi bireyi saldirgan davraniglara hazir hale getirebilir (Anderson

ve Anderson, 1996: 747).

Zihni degerlendirmeler: Baz1 saldirgan davranislarin nedeni aslinda i¢inde bulunulan
durumla ilgili degildir. Daha ©Once yasananlar bireyleri etkiler. Bu tiir durumlarda
bireyler genellikle olaylar1 yanlis degerlendirirler. Aslinda goriiniirdeki olayin arkasinda
bagka olaylarin etkisi vardir. Tersi durumlar da miimkiindiir. Yani, aslinda sinirlenilmesi
gereken bir durumda, bireyler yine baska olaylarin etkisiyle durumu bir sorundan ziyade
bir durum olarak algilarlar. Her iki durumda da birey davranislart zihni bir
degerlendirmenin sonucu ortaya cikar. Daha Once yasanan olumsuzluklar, bireyin

saldirgan davranisini ortaya cikarabilir (Ozdevecioglu, 2003: 130).

“Sosyopatik” olarak adlandirilan yildirmacilar kisisel yetersizlikleri, 6zgiiven ve 6z
saygt eksiklikleri nedeniyle kendilerini tehdit eden durumlardan kurtulmak, 6rnegin
basariyla sivrilen is arkadaslarin1 gozden diisiirmek icin yikici yollara bagvururlar.
“Asin yiiklenmig” yildirmacilar ise agir is yiikii, gecinilmesi zor kimseler, kariyerle
ilgili sorunlar ve otokratik yonetim tarzlar yiiziinden yasadiklan giicliiklerde yildirmay1
bir basa c¢ikma big¢imi olarak kullanir ve isleriyle ilgili yetisemedikleri talepleri

karsilamaya caligirlar.

Yildirma, kisisel faktorlerin yani swra sosyal ve durumsal faktorlerden de
kaynaklanmaktadir. Sosyal faktorler arasinda orgiit i¢indeki adaletsiz uygulamalar,
bireyleri hayal kirikli§ina ugratan olaylar, isgiicii ¢esitliliginin artmasi, normlara dayali
davranmiglar ve kurallara sikisikiya baglilik ve oOrgiit i¢i giic miicadeleleri; durumsal
faktorlerin arasinda ise, modern ¢alisma kosullar1 ve ¢cevresel faktorler yer almaktadir

(Ozdevecioglu, 2003: 127).
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Yildirma ister kisilik bozukluklarindan isterse ortamdaki sorunlardan kaynaklansin,
yildirmacilarin, digerlerinden siirekli itaat bekleyen, davranislarinin bagkalarn iizerindeki
etkilerini fark edemeyen ve daha yapici davranis bicimlerine yonelmeye istekli olmayan

tavirlar icinde bulunduklart gézlemlenmektedir (Hannabuss, 1998: 19).

Yildirmacilarin giiglerinin kaynagi ne bilgileri, ne karizmalari, ne de becerileridir;
giiclerinin bir tek kaynagi vardir, o da iistlerine gosterdikleri sahtekarca ve abartili
saygidir. Aslinda bunlar insana saygi gostermediklerinden dolayi, iistlerine de saygi
gostermezler; ancak cevreleriyle barisik, uygulamalarinda hakli olmadiklari i¢in, abartilt
bir saygiy1 kendilerini giiven icinde gérme ihtiyaclarini karsilamak amaciyla kullanirlar

(Yildirim ve Yigit, 2004: 8).

Yildirma uygulayanlar, genellikle bunu bir aligkanlik haline getirmislerdir. Hedefin siz
veya bagkasi olmasi onun i¢in 6nemli degildir. Siz olmazsaniz mutlaka bir baskasini
bulmakta gecikmeyecektir. Nedenin 6nemli veya dnemsiz olmasinin da onun igin bir
anlam1 yoktur. Yildirmact kendi hasta psikolojisi, yarali egosunu tatmin etmek igin

kii¢iik nedenlerden biiyiik kavgalar ¢ikarmaya her zaman hazirdir.

Yildirmacinin karakterinde yanliglart iizerinde diisiinmek yoktur. Kendileri disinda
herkesi suglarlar. Kendi konumlarin1 destekleyenlere karsi asiri yaranmaci ve oviicii
davranirlar. “Kendileri i¢in iyi olan, herkes i¢in iyi, kendileri i¢in kotii olan ise herkes
icin kotiidiir” seklinde sapkin bir inanclari vardir. Insanlarin Onerilerine ve yapici

elestirilerine asla tahammiil gostermezler (Baykal, 2005: 11).

Yildirmact  kendiliginden  harekete  gecmediginden, daha c¢ok bagskasinin
yonlendirmesiyle hedefe kilitlendigi i¢in davranislart itibariyle ahenksizdir. Bu
ahenksizlik onu distan denetimli kisi olmaya iter. Distan denetimli kisi, kendi istek,
ihtiyag¢ algilama ve yorumlarindan ¢ok, kendisini denetleyenlerin istek, ihtiyag, algilama

ve yorumlarina gore davranir.

Yildirmaci toplumsal ve orgiitsel degerlere bagli olmadigi i¢in, bu nedenle ahlaki
olgunluga da sahip degildir. Dolayisiyla ahlak ilkelerine gore dogru ve yanlig
davraniglar konusunda akla uygun kararlar verebilecek gelismislik diizeyi gostermez.
Ahlaki zafiyeti yildirmaciy1 kendisinden zayiflara karsi asir1 zalim, kendisinden

giicliilerin istek ve emirlerine karsi agir1 uysallik gostermeye iter (Tutar, 2004: 35).
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Yildirmact duygusal agidan hem yalniz hem de tikanmistir. Yildirmaci cgevresiyle
barisik olmadigi gibi, kendisiyle de barisik degildir. Bu nedenle, siirekli Oniine
gecemedigi i¢ catismalar yasar. Bu durum onda sinir ve kas tepkilerinin durmasi veya

diisiince zincirinin kopmasi seklinde ortaya ¢ikan duygusal ttkanmaya neden olur.

Yildirmacilar magdurlan gibi yogun stres altindadirlar. Cevrelerine giiven vermedikleri
icin, kendileri de giiven i¢inde degillerdir. Astlarina kars1 baskici, zalim, iistlerine kars1
caresiz, korkak ve riyakardirlar. Onlara kars1 oldukca nazik ve diplomatik davranirlar.
Zayif karakterli ve karmagsik bir kisilik yapisina sahiptirler (www.baltas-baltas.com,

2002).

Cok calistyormus ve oOrgiit igin vazgecilmezmis pozlarina ragmen, aslinda
yildirmacilarin en sevmedigi sey, orgiitte diger insanlarin bagarisidir. Orgiitteki diger
calisanlarin daha yetenekli olmasi onlar1 korkutur. Yiiksek basariya sahip bir astin

varligina igerleyebilirler ve bu durum yildirma siirecini baslatabilir (Tutar, 2004: 36).
2.1.1.1. Yildirma Uygulayanlarin Tipleri

Gercek yildirmacilar, farkh kisilik 6zelliklerinin disina ¢ikan bireylerdir. Ciinkii bu
kigilerin aniden degisebildikleri ve higbir kisilik grubuna tam anlamiyla oturmadiklar
bilinmektedir. Ancak c¢evrelerinde sergiledikleri davramiglarla tanimlanabilmeleri
mimkiindiir. En sik rastlanan yildirmaci tipleri, farkli Ozellikleriyle asagida

aciklanmaktadir.

Hiddetli, Bagirgan Yildirmaci; Bunlar tipik tacizcilerdir. Korku verip, yildirarak
kontrol saglamaya calisirlar. Duygularin1 kontrol edemezler. Fevri bir sekilde hareket
eder; kolayca patlayabilirler. Bagirir, kiifiir ve beddua ederler. Her seyin onlarin
soyledigi sekilde yapilmasini isterler ve sik sik patronun o oldugunu hatirlatirlar.
Bencildirler, digerlerinin ihtiyagclarim onemsemezler. Sinir ve huysuzluk krizleriyle
igyerini c¢ekilmez bir hale getirirler. Jest ve mimikleriyle, etrafindaki seyleri yikip
dokmekle kisileri yildirirlar. Siirekli olarak toplantilari veya konusmalar1 bolerek

rahatsizlik verirler (Couling, 2005: 6).

Bu tarz bir kisi karsisinda yildirmaya maruz kalmamak olanaksizdir. Bu Kkisiler,

iclerindeki ofkeyi engelleyemedikleri ve problemleriyle basa ¢ikmayi basaramadiklari
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icin baskalariyla ugrasirlar. Kisilerin duygu ve diisiincelerini asagilarlar. Is kayb1 veya is

degisiklikleriyle hedef aldiklar kisileri tehdit ederler (Tinaz, 2006: 61).

Iki Yiizlii Yilan Yildirmaci; Peck’ in deyisiyle “iclerinde kendilerini hertiirlii
suclamanin iistiinde gordiikleri icin, onlar1 suglayan herhangi birsine saldirmak
durumundadirlar. Kusursuz benlik imgelerini korumak i¢in baskalarim1 feda ederler”

(Peck, 1998: 73).

Bu tarz mobbigciler, devamli yeni kétiiliiklerin pesindedir. Kurbanlarini hi¢ rahat
birakmazlar. Yildirma yapmaktan biiyiik zevk duyarlar. Karsisindakini strese sokmak ve
mahvetmek icin devamli yeni yollar ararlar. Bagkalarinmin iistiinliigiinii, basarilarim1 ve

yiikselmelerini hazmedemezler.

Yaptiklar1 her seyin cok iyi bilincindedirler. Su¢u ¢ok rahat bagkasinin iizerine
atabilecekleri gibi, masum olduklarina dair hemen yemin etmeye de hazirdirlar (Tinaz,

2006: 62).

Kisilerin arkasindan isler cevirirken bile iyiyi oynarlar. Gosterdikleri arkadashik ve
sevecenlik, yaptiklarimin daha sonra ona karst kullanilmasim engellemek igindir.
Saldirganliklarim1 gizlemek igin siirekli giilimserler. Arada bir iyilikler yaparlar.
Baskalarina kendini iyi gosterirken hedeflerine karsi siirekli kaba davranmislarda ve
olumsuz yorumlarda bulunurlar. Yiikselenlerin arkasindan suikastlar yaparlar.

Baskalarinin yaptigi iyi isleri calarlar (Tan, 2005: 30).

Megoloman Yildirmaci; Genelde megaloman kisilik yapisina sahip bu bireyler,
bireysel farkliliklara, bagkalarinin beceri ve yeteneklerine 6nem vermezler. Kendilerini
biiylitme gereksinimi ve numara yapma, kisiliklerinin en 6nemli 6zelliklerindendir.
Kendilerine giivensizlikleri, baskalarina karsi kiskanclik, nefret ve saldirganlik seklinde

yansir (Ege, 1997: 101).

Hedef sectigi kisiye kendisinin iist oldugunu kabul ettirme ihtiyaci duyar. Verdigi
emirlerle hedefinin bulundugu kosullar1 kontrol altinda tutar. Onlar i¢in tiim kaynaklarin
kontrolii ( zaman, malzeme, para, yardim vb.) en 6nemli gorevleridir. Mutlaka onlardan
onay alinmalidir. Hedeflerine sessiz iskence yaparlar, aniden tiim iligkilerini keser,
toplantilara katilimi1 engeller, verdigi bilgileri degistirir, ¢agrilara cevap vermezler.

Sartlara gore yeni kurallar uydururlar. Bu uydurduklari kurallara kendisi disinda herkes
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uymak zorundadir. Boylelikle sectikleri 6zellikle isyerindeki basarisiyla kariyer yollar

acik hedeflerinin, kariyer yollarim kapatmaya calisirlar (Couling, 2005: 7).

Elestirici Yildirmaci; Siirekli olumsuzdur. Hata arar. Siirekli konusur, sikayet eder.
Etrafindaki kisileri sikayetleri ile biktirirken, kendi yoneticileri tarafindan sevilirler;

ciinkii digerlerini siirekli calismaya iterler (Tan, 2005: 30).

Hayal Kirikhigina Ugramms Yildirmaci; Mobbigci bireyin, ¢alisma yasami diginda
kendi 6zel yasaminda karsilastigi problemler, genellikle onda giderilmesi gii¢ bir hayal
kirikligina yol acarlar. Ancak ¢ogu kez bu problemler, gercek sinirlarini asip is ortamina
taginir ve bir sekilde is arkadaglarina yoneltilir. Yasanan tiim olumsuz duygular, tiim
yetersizlikler veya kotii deneyimler, bagkalarina bosaltilmaktadir. Bu kisiye gore diger
insanlar, benzer sorunlar1 ve olumsuz duygular1 yasamadiklar i¢in, onun diigmanidir.

Daima baskalarina kars1 haset ve kiskanglik duygulart mevcuttur (Tinaz, 2006: 78).

Hayal kirikligina ugramis yildirmacilar grubunda, kadinlarin daha sik yer aldiklar
gozlenmektedir. Kadin karakteri, duygusal ve ailevi degerlere daha fazla
odaklandigindan, bu baglamda, karsisina ¢ikan problemlerden de daha ¢ok etkilenmesi
dogaldir. Yasamda erkekler de hiisrana ugrar. Ancak erkeklerin karsilastiklar

problemler, cogunlukla ekonomik veya cinsel niteliktedir (Ege, 1997: 102).

2.1.1.2. Yildirmaya Basvuranlarin, Yildirma Davramslarim Baslatmasinin Altinda

Yatan Gercekler

Yildirma, cagdas bilim diinyasiin en son kesfettigi, ama cok eski zamanlardan beri var
olan bir igyeri hastaligidir. Bu hastalik, bireyin is arkadaslarim1 ¢ekememezlikleri ve
belki de arkasindan dolap cevirmeleri, amirlerinin ve rakiplerinin ezici giicleri,
kariyerini engelleyen dedikodular, her giin isyerinde olan kiiciik ama rahatsiz edici
siirtiismeler veya is arkadasinin ikili oynamasi sonucunda ortaya ¢ikabilir (Tinaz, 2006:

79).

Yildirma siirecinin yarattig1 durumlar ¢cok farkli olmakla birlikte son derece tipik bir yol
izlenir. Ancak farkli olan, siirecin ortaya cikmasinda rol oynayan gergeklerdir. Bu

gercekler su sekilde siralanabilir:
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Bireyi, Grup Kuralim Kabul Etmeye Zorlamak; Bazi gruplarda ancak belli bir
diizenin varhigi halinde gruba bagliligin artacagi ve boylece giiclii olunacagi inanci
hakimdir. Dolayisiyla boyle gruplarda herkes grubun kurallarina uymak zorundadir.
Hedef kisi eger grup kurallarina uymuyorsa ya uymaya zorlanacak ya da gitmek
zorunda kalacaktir. “Kimse ayagindan zincirle bagli degil, begenmeyen gidebilir.”

anlayis1 hakimdir (http://topten.org, 2005).

Grup tarafindan yonlendirilmek ve onun bir parcast olmak gereksinimi, farkli olunursa
disglanilabilecegi korkusudur. Genellikle is arkadaslar1 yildirmaya, kendilerine gdzdagi
verilmesi ya da tepki gérme korkusuyla katilirlar. Eger katilmazlarsa bu defa kendileri

tehlikeye girebileceklerdir (Davenport ve digerleri, 2003: 44).

Diismanhktan Hoslanmak; Yildirmacilar, diismanlik duygular1 yiiksek, genel olarak
ilgi aclign ceken, zayif kisilikleri nedeniyle Ovgiiye asir ihtiya¢c duyan silik karakterli
insanlardir; yalancit bir ruh haline sahip ve diisman yaratma ihtiyaci i¢indedirler.
Sucglayict ve yargilayicidirlar; bu nedenle siirekli olumsuz senaryolar kurarlar.
Diigsmanlarinin olmamasi durumunda bir diigman bulmada zorlanmazlar. Diigmanlarinin
giiclii olmasin istemezler, bu nedenle giiclii diismanlarini zayiflatmak ve yok etmek i¢in
ellerinden geleni yaparlar. Bu nedenle rol yapmalar1 dogal halleridir

(www.bulliesdownunder.com, 2006).

Insanlar hoslanmadiklar1 kimselerden kurtulmak igin yildirmaya bagvurabilirler.
Kurulus hiyerarsisinin neresinde olduklar1 bunda pek bir rol oynamaz. Ustler, esitler
ve/veya astlar, kisisel hognutsuzluklarin etkisiyle bu siireci baslatabilirler (Davenport ve

digerleri, 2003: 38).

Tacizciler oOrgiit hiyerarsisinin neresinde bulunursa bulunsun, basariya azmetmis
bireylere karsi yildirma politikast giitmeyi, onemli bir gorev olarak goriir diigmanlik
yapmaktan kendini alamazlar. Ben merkezci ve egoist insanlar olduklart i¢in, orgiitsel
etik degerleri hice sayar ve orgiitsel cikarlar1 goz ardi ederler. Bu nedenle genellikle
mantik Slciilerinden uzak, heyecanlandirici, kigkirtici bir dil kullanirlar; catismadan ve
ac1 vermeden hoslanir; siddetin devami icin elinden geleni yapar ve bunda kendini

gorevli sayarlar (Tan, 2005: 32).
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Zevk Arayisi; Tacizlerin asil amaglarinin birisinden kurtulmak olmasi sart olmayabilir.
Kabul etmesi ¢ok zor olmasina ragmen bazi insanlar digerlerine fiziksel ya da psikolojik

olarak ac1 ¢ektirmekten zevk alirlar.

Tacizciler sadist kisilige sahiptirler ve yaptiklar1 eziyetten haz duyarlar. Asil
amagclarinin birisinden kurtulmak olmasi sart olmayabilir (Davenport ve digerleri, 2003:

39).

Genellikle 6zel ve toplumsal cevreleri tarafindan diglanmis tacizcilerin, kurumsal
kimliklerinin diginda baska kimlikleri yoktur ve bunu da kaybetmek istemezler.
Kurumsal kimliklerini kullanarak, astlarina ve bazen esit statiideki insanlara kars1 cok
saygisiz, kaba ve saldirgan davranirlar. insanlarin zor durumda kalmasindan sadistce

zevk alirlar ve gecici bir ferahlama duyarlar (Tinaz, 2006: 81).

Can Sikintisi; Siirekli tekrarlanan monoton islerin yapildigi, is yiikii dagiliminin
adaletli yapilmadig1 is ortamlarinda, kisilerin sadece monotonluktan kurtulmak ya da
isyerinde olduklar1 zaman icinde mesgul olmalarin1 saglayacak fazla bir isleri
olmadigindan sikinidan kurtulmak igin tacize bagsvurduklart da goriilmektedir.
Carkifelek misali kimin ne zaman bu tarz hareketlere hedef olacag: belli degildir (Tan,

2005: 33).

Yildirma uygulayanlar, genellikle bunu bir aliskanlik haline getirdiklerinden hedefin
kim oldugu onemli degildir; mutlaka bir kisi bulunacaktir. Nedenin ne oldugunun,
onemli veya 6nemsiz olmasinin da bir anlami yoktur. Tacizci kendi hasta psikolojisi,
yarali egosunu tatmin etmek icin, kiiciik nedenlerden biiyiik kavgalar ¢ikarmaya her

zaman hazirdir (http://topten.org, 2005).

Onyargilar1  Pekistirmek; yildirmacilar  genellikle onyargihdirlar.  Yildirma
davranislara bagvurmalarinin mantikli bir temeli ve izahi yoktur. Onyargilar dinsel,
sosyal veya etnik bir nedene dayanabilecegi gibi, hedef kisinin gosterdigi yiiksek bir
performans, elde ettigi bir firsat, beklenmeyen bir terfi veya 6diil de tacizcileri harekete
gecirmeye yeter. Hatta bunlar gibi 6nemli bir neden de gerekmeyebilir. Tacizcinin
sevmedigi birini animsatmak dahi saldir1 icin bir neden olabilir. Insanlar belli sosyal,

irksal veya etnik bir grubun iiyesi oldugu icin sevmedikleri kimselere karsi yildirma
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yapabilirler. Ancak bu acik¢a ayrnmcilia girer ve bir¢cok iilkede insanlar1 bu tiir

ayirimciliga karsi koruyacak yasalar vardir (Leymann, 1993: 35).

Yildirmacilar kendi yanliglar {izerinde diisiinmezler. Kendileri disinda herkesi suglarlar.
Kendi konumlarini destekleyenlere karst asir1 yaranmaci ve Oviicii davranirlar. Onlara
gore “Kendileri i¢in iyi olan, herkes i¢in iyi, kendileri icin kotii olan ise, herkes icin

kotiidiir”. Insanlarin onerilerine ve yapici elestirilerine asla tahammiil gosteremezler.

Tacizciler bagkalarinin niyetlerinden asir1 derecede kuskulanma, hatta insanlarin siirekli
kendi aleyhinde komplo hazirlig1 i¢inde olduklar1 yoniinde kusku duyarlar. Paranoid
baskici bir ruh haline sahip olan kisiler, her seyden ve herkesten siiphelenirler.
Kendilerine kuruldugunu sandiklar1 komplolarla basa ¢ikmak igin, kafalarinda siirekli
kars1 komplo kurma ugrasisi i¢indedirler Sikayetleri daha ¢ok cevrelerindeki kisilerden
kotiilik beklemek ve kendini giiven iginde hissedememe yoniindedir. Tacizciler
kendisini denetleyenlerin istek, ihtiyag, algilama ve yorumlarina gore davranir. Ahlaki
olgunluga sahip olmamas1 tacizciyi  kendisinden zayiflara karsi asir1 zalimce
davranirken, kendisinden giicliilerin istek ve emirlerine kars1 asir1 uysallik gdstermeye

iter (http://www.dpi.state.wi.us, 2006).

Ayricalikh Hak Sahibi Olduguna Inanmak; Yildirmacilar, isyerlerindeki
pozisyonlart geregi digerlerine istediklerini yaptirma hakkina sahip olduklarim
diisiiniirler. Kendisine bagli olarak calisan herkes, onlar i¢in asag1 seviyede kisilerdir ve
bu kisileri istedikleri gibi kullanabileceklerini ve taciz edebileceklerini diisiiniirler.
Ciinkii onlara gore kendilerinin hesap vermesi gereken bir yer olmadigi gibi,

digerlerinin de sikayette bulunabilecegi bir makam yoktur (http://topten.org, 2005).

Baz1 yildirmacilar genellikle caliskandir; ancak yaptiklar her isi abartir, baskalarinin
isini ise kiiglimserler. Siirekli islerinin c¢oklugundan ve zorlugundan bahsederek
kendilerinin olmamasi durumunda bu “¢ok zor ve Onemli!” isleri yapacak kimsenin
olmadig1 imaj1 yaratmaya calisirlar. Kendilerini ¢ok calistyormus ve oOrgiit igin
vazgecilmezmis gibi gOstermelerine ragmen, aslinda tacizcilerin en sevmedii sey,
orgiitte diger insanlarin basarisidir. Orgiitteki diger calisanlarin daha yetenekli olmasi
onlart korkutur. Yiiksek basariya sahip bir astin varligina icerleyebilirler ve bu durum

yildirma siirecini baglatabilir (Tinaz, 2006: 84).
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Yildirmacilar, orgiit hiyerarsisinde kendilerinin giic uygulama ayricaligina sahip
olduklarim diistiniirler. Oysa “yonetici” olamadiklar gibi liderlik vasiflar1 da yoktur.
Orgiitte idareci olmak veya idarecilik pozisyonlarim korumak icin ¢irpmip dururlar.
Cevrelerine giiven vermedikleri icin, kendileri de giiven hissi iginde degillerdir.
Astlarina kars1 baskici, zalim, iistlerine karsi cesaretsiz, korkak ve riyakardirlar. Zayif
karakterli ve karmasik bir kisilik yapisina sahiptirler (www.bulliesdownunder.com,

2006).

Yildirmacilarin orgiit icindeki giiclerinin kaynagi ne bilgileri, ne karizmalari, ne de
becerileridir. Insana saygi gostermediklerinden dolay, iistlerine de saygi gostermezler;
ancak cevreleriyle barisik, uygulamalarinda hakli olmadiklar1 ig¢in, dstlerine kargi
olduk¢a nazik ve diplomatik, sahtekarca ve abartili bir sekilde saygili davranarak

kendilerini giiclii ve giiven iginde hissederler (Tan, 2005: 35).

Yildirmacilar, bagkalarin1 baski altina almak gibi temel bir amaclari oldugu i¢in, siirekli
kurallar1 hatirlatir ve yeni kurallar koyarlar. Kendi kurallarmi orgiitsel norm olarak
goriirler; bu nedenle, kendi normlarina uymayanlar itaatsizlikle, disiplinsizlikle ve

isyankarlikla suclarlar.

Yildirmacilar kendilerinin kurumsal kimlige sahip olduguna inanirlar. Yildirmacinin
sahsina yonelmis bir direng, kurum ¢ikarlarina yonelmis bir tehdittir. Kendi ¢ikarlarini
orgiitsel c¢ikarlara denk saydiklar i¢in, kendilerini rahatsiz eden her davranisa kars1 acil
onlem alinmas1 gerektigini diisiiniirler; ¢iinkii bu onlara gore bireysel degil, orgiitsel bir

sorundur (Tinaz, 2006: 85).

Sahip Olamadiklarmmin Acisim Cikarmak; Kendileri mutlu olmayan bazi kisiler,
baskalarinin da mutluluklarim1 ¢ekemezler ve onlarin da mutluluklarini ellerinden

almaya caligirlar.

Haset, kiskanclik, biiyiik hedefler ve meydan okumalar, yildirmanin temel nedenidir.
Insanlar genellikle bir bagkasini o kisi kim oldugu icin degil, kendilerine neyi temsil
ettigine bakarak rahatsiz ederler. Is arkadaslari, birine, daha iyi calistig1, daha iyi bir dis
goriintisii oldugu veya daha ¢ok sevildigi icin icerleyebilirler. Yildirmacilar digerlerinin
yeteneklerinden korkarlar. Calisanlar yiiksek performansli birini, kendilerine meydan

okuyor gibi algilayip icerleyebilirler, bunun sonucu olarak da yildirmaya baslayabilirler.
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Ciinkii performanslari, kendilerinden daha iyi ve iiretken birisiyle kiyaslanacaktir. O
kiginin isini elde etme istegi de, esitlerin ya da astlarin yildirmayi baslatmasina neden
olabilir. Basamaklar1 kendi performanslari ile ¢ikmak yerine yollarina ¢ikani yok ederek

tirmanmaya calisirlar (Davenport ve digerleri, 2003: 42).

Leymann’a gore, tacizciler, kendi eksikliklerinin telafisi i¢in, yildirmaya bagvururlar.
Kendi adlar1 ve konumlar1 adina duyduklar1 korku ve giivensizlik, onlar1 bagka birini
kiigiiltiicii davranmaya iter. Bu a¢idan yildirma eylemi siiphesiz bir kompleksli kisilik

sorunudur (http://www.leymann.se, 2006 ).

Bencillik; Baz1 kisiler kendi yaptiklarin1 gérmektense sadece diger kisilerin hatalarini
bulmay1 tercih ederler, bu nedenle de birlikte calistiklar kisileri kiiciik diigiirmek icin

ellerinden geleni yaparlar.

Yildirmacilarin en belirgin 6zellikleri, asir1 bencillik duygusu seklinde kendini belli
eden davramig bozukluklaridir. Diger insanlarla iliskilerinde bencilce, cikar iliskisi
icinde hareket ederler. Baskalarmin zaaflarindan yararlanip, hedeflerine ulasmay1
gozetirler. Kendilerini diger insanlarin yerine koyup, onlarin hislerini, diisiincelerini ve
duygularin1 anlama ihtiyact duymazlar. Duygusal zekadan yoksundurlar. Genellikle
baskalarinin basarilarini, degerlerini ve onlarin genel olarak varliklarim kiskanabilirler

(http://www.topten.org, 2005).

Yildirmaci tehdit altinda ben merkezcidir, hosuna gitmeyen herhangi bir tutum ve
davranis karsisinda asirn tepki gosterebilir. Ozellikle, sisirilmis ya da hastalikli “6z
deger”, bununla catisan bir dis degerlendirmeyle karsilasti§i zaman, benlik anlayigini
degerden diisiiriicii tutum karsisinda disa vurulan tepki, benlik algisinin katsayist

oraninda yiiksek olur (Tan, 2005: 37).

Yildirmacilarin eylemleri, hayata ve farkliliklara deger vermemelerinden, sahtekarlik ve
numaraciliklarindan, sisirilmis “benlik algis1” yani kendini biiyiitme gereksiniminden
kaynaklanir. Yildirmaciin kisiligi, asirt kontrolcii, korkak, nevrotik ve iktidar achgi
gibi niteliklerle tanimlanabilir. Hareketlerinin ¢ogu, giivensizlik ve korkudan dogan

kiskanglik nefret ve saldirganlik seklindedir (Davenport ve digerleri, 2003: 38).

Narsist Kisilikli Olmak; Narsist kisiler, klinik olarak sosyal 6ziirlii olan ve korktugu

kisileri kontrol altinda tutmak icin, elindeki giicii kullanmaya kendini yetkili goren bir
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rahatsizlik bi¢imidir. Narsist kisilik, “gercek’ten ziyade gosterisli bir hayal ortaminda
yasayan, kendini siirekli diger insanlardan {iistiin goren ve bunun kabul edilmesini

arzulayan kimselerde goriilen zihinsel bozukluk halidir (Tutar, 2004: 55).

Narsistik ruh yapisina sahip kimseler, diinyaya ¢ok zarar vermislerdir. Etnik, dinsel ve
kisisel alanlarda c¢ok {istiin olduklarina inanmaktadirlar. Davranmiglarinin temelini
“tesadiifi varolus, dogal ayiklama, {istiin olanin yasamasi, giicliiniin zayifi yok etmesi”
anlayis1 olusturmaktadir. Firavunlar, Hitler ve Stalin gibi liderler narsistik ruh halinin
tipik temsilcileridir. Bu tiir kisiler is diinyasinda da goriilebilir. “Biiyiik balik, kiigiik
balig1 yutar”, “kana kan intikam” ve “goze goz, dise dis” anlayisi ile hareket etmekten

hoslanirlar (Cobanoglu, 2005: 37).

Narsist kisiler kendi cikarlari dogrultusunda ve “ben” merkezli hareket etmektedirler.
Nevzat Tarhan’a gore “Narsistik kisiligin ana temasi, bilyiikliikk duygusu, bagkalarim
anlayamama ve bagskalarinin degerlerine asir1 duyarliliktir.” Kendilerini 6zel ve 6nemli
goriirler. Siradan bir insan olmaktan cok korkarlar. Kendilerinin 6zel oldugunu

gostermek icin siirekli ¢abalarlar (Tarhan, 2004: 155).

Narsistik kisilik, tstiinliikk duygusu begenilme gereksinmesi ve empati yeteneginden
yoksun olmanin yarattigi bir tatminsizlik yapisi i¢indedir. Narsistik, kendisinin ¢ok
onemli oldugu duygusunu tagir. Narsistler gosterdikleri basarilar1 ve sahip olduklar
becerileri olagan iistii olarak goriip abartirlar. Yeterli bir basar1 gosterememekle birlikte,
digerlerinin, kendilerini iistiin bir birey, degerli bir kisilik olarak kabul etmelerini

beklerler (Koroglu, 1994: 247).

Narsist bireyin temel 6zelligi sinirsiz basari, zenginlik ve giic elde etme tutkusudur.
Asint bir sekilde hissettigi 6z giiven duygunu koruyabilmek icin siirekli takdir edilmeyi
ve kendine hayranlik duyulmasim ister. Narsist kisiler, her zaman 6zel islem gérme
beklentisi ile kendilerini hukuk ve ahlak ilkelerinin {izerinde goriirler. Hiyerarsik
kademelerde yiikselmek icin her yontemi kullanabilirler (Ertekin ve Yurtsever, 2001:

39).

Orgiitteki diger calisanlarin daha yetenekli olmasi onlar1 korkutur. Yiiksek basariya
sahip bir astin mevcudiyeti onlar1 korkutur ve bu durum yildirma siirecini baslatabilir

(Davenport ve dig., 2003: 42).
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Narsistler, kendilerini biiyiikk bir gii¢, engin bir deha, kusursuz bir giizellik ve
milkemmel bir varlik olarak gordiikleri i¢in her seyi hak ettiklerine inanirlar.
Kurbanlarma kars1 kiistah ve kendini be§enmis davranis veya tutumlar sergilerken
acimasiz olurlar. Bekledikleri hayranligi ve takdiri kendilerine gostermeyenlere karsi
acimasizdirlar. Bagkalar1 onu hafife alir, elestirir veya yenilgiye ugratirsa; asir1 bir 6fke,
O0¢c alma duygusu ve kizginlik duyarlar. Yenilgi aninda veya sonrasi siibjektif

degerlendirmeler ve yargi kusurlari ile hareket ederler (Tinaz, 2006: 60).

Yanlis Yonlendirilen Rekabet Icgiidiisii; Yildirma rekabetin her alanda ve her
kiiltiirde yerini almasiyla yanlis yonlendirilmis, insanlar igcten ice kemiren bir i¢giidii
olarak da anlagilabilir. Bireyler bazen mantikli bulmamalarina ragmen rekabetin
etkisiyle kendilerine rakip olarak gordiikleri kisilerden kurtulmak i¢in farkina varmadan

yildirmada bulunabilirler (Tan, 2005: 39).

Rekabet biitiin sosyal, etnik ve 1irksal gruplarda bulunur. Hiyerarsideki yerini
pekistirmek icin insan, devamli kendisini bagkalariyla karsilastirir ve onlar1 sinar. Taciz
ya da rahatsiz etme, insanlarin kendilerini ayri tutma ve ayricaliklarini koruma i¢in
kurulu bir igleyisin olmadigi zaman bagvurduklari bir yoldur. Taciz uluslararasinda
olsun, en iist ya da alt sosyoekonomik diizeydeki insanlar arasinda olsun, sosyal bir
icgiidiidiir. Icgiidiisel kus avlama yetene§i olan tiirden bir kopek veya kemirgen
avlamak lizere egitilmis bir hayvan, etrafta hi¢ kus veya kemirgen yokken bile nasil
bildigini okursa, insanlarda ortada hicbir akilc1 neden yokken de taciz davranigima

girebilirler (Davenport ve dig., 2003: 43).

Yildirma davramislan, stresli ve yiiksek verimlilik gereken ortamlarda daha cok
goriilebilir. Orgiitsel hiyerarsi icinde suistimal, iist diizeydekilerin zayifhk ve
degersizlik duygularini, konumlarinin giiciinii kullanarak telafi etmeye calismalarindan
kaynaklanir. Yaptiklan1 suistimallerle hedef calisami kigkirtarak “asi” gibi gostermeye
calisirlar. Bu kisiler bir astlarinin iyi sohretinden veya daha yasli ve deneyimli birinin
onlarin itibarim elinden alabilecegi diislincesinden dolay1 aralarinda nitelikli insanlar
olmasindan hosnut olacaklarina, kendilerini tehdit altinda hissetmektedirler

(http://www.topten.org, 2005).
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2.1.1.3. Yildirma Uygulayan Kisinin Orgiit icindeki Yeri

Yildirma siireci icerisinde Oncelikle yildirmaci ve yildirma kurbami olmak iizere iki
kisinin bulundugunu varsayarsak, bu iki kisi arasindaki iliski, siirecte ii¢c farkli bigimde

karsimiza cikar.

Yukanidan Asagiya Dogru Yudirma; Dikey yildirma, bir amirin veya bir yoneticinin,
mesleki roliiniin getirdigi konumdan yararlanarak giiciinii asir1  kullanmasiyla
iliskilendirilebilecek davranislarla, astlarina dogru uyguladig davranislardir. Yetkeci ve
sert mizach klasik tipte bir amirin bu tarzda davramis sergilemeye daha yatkin
olabilecegi diisiiniilse de, astlarina arkadas gibi davranan bir amirin masum olacagi
zannedilmemelidir. Eger bir kisi, orgiit icindeki konumunun giiciiniin bilincindeyse ve
gerektiginde bunu acimasiz bir sekilde kullanmaya egilimliyse, bu kisinin daima etkin
bir yildirmaci olma olasilig1 da mevcuttur. Yukarindan asagiya yildirmanin en yaygin ve
en bilinen nedenleri arasinda sosyal imajin tehdit edilmesi, yas farki, kayirma ve politik

nedenler yer almaktadir (Tinaz, 2006: 116-126).

Esdegerler Arasinda Yildirma; Esdegerler arasinda veya yatay yildirmada magdur,
kendiyle aym1 konumda bulunan is arkadaslari, emselleri arasindan se¢ilmistir. Bir is
yerine yeni alinan, atanan veya terfi ederek gelen yeni birey, kisiligi veya uzmanliginin
ozellikleriyle bir sekilde gruptaki bilinen ve kabul edilmis i¢ dengeleri bozar. Bu
genellikle bagarili, yetenekli, iistiin 6zellikleri olan, duygularmi1 ve heyecanlarini
saklamay1 bilmeyen bir bireydir. Bu nedenle is ortaminda kendisine yapilanlardan ve
kisiligine kars1 sergilenen haksiz davranislardan ¢ok aci ceker. Es degerler arasinda
gerceklesen yildirma olgusunun gelismesinde magdurun, grubun diger iiyelerinden
farkli 6zelliklere sahip olmasi, cekememezlik, kiskanclik, kisisel hoglanmama, rekabet,
farkl1 bir tilkeden veya aymn iilke icinde farkli bir bolgeden gelmis olma, irk ve politik

nedenler rol oynamaktadir (Tutar, 2004: 126).

Asagidan Yukariyya Dogru Yildirma; Bu olguda yildirmacilar genellikle birden fazladir.
Hatta bazen bir boliimdeki tiim c¢alisanlar, istemedikleri amirlerine karsi, adeta bir
ayaklanma gibi yildirma uygulayabilirler. Yildirmacilar, magduru, orgiitiin iist yonetimi
karsisinda zor duruma diisiirmek maksadiyla, yildirmanin en bilinen davranisi olan
diglama stratejisini, sabote etme stratejisiyle birlikte kullanirlar. Amirlerinin

talimatlarina uymazlar, daha sonra amirlerini {ist yonetime ihbar etmek amaciyla bile
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bile yanlis yaparlar, arkasindan kotii konusup asilsiz soylentiler ¢ikarirlar, isin yapilmasi
icin gerekli olan ve kendilerinin sahip oldugu herhangi bir bilgiyi amirlerine
bildirmezler. Magdur olan amir, giinden giine daha fazla dislanir ve tiikkenir. Kendini
hakli ¢ikarmak igin cesitli girisimlerde bulunsa da hi¢bir sonu¢ alamaz (Tinaz, 2006:

139).

Amerika’da yapilan bir arastirmaya gore dikey yildirma daha c¢ok yoneticilerden
astlarina yoneltilmis (yukaridan asagiya dogru yildirma) bir psiko-terdr oldugu
anlasilmaktadir. S6z konusu arastirmada, yoneticilerin astlarina uyguladigi yildirma
%85,5 iken, esit statiide olanlarin birbirlerine uyguladiklart yildirma %15,7 oldugu
tespit edilmistir. Bu rakamlar, “yonetici yildirmasi’nin Orgiitsel giicle ve pozisyon

giicliyle birlikte ortaya ciktigim gostermektedir (www.canaktan.org, 2005).
2.1.2. Yildirmaya Hedef Olan Kisilerin Ozellikleri ve Psikolojisi

Arastirmalara gore yildirma magdurlarinin olumsuz bir benlik imaji vardir, sosyal
ortamlarda kaygidirlar ve kendileri, baskalar1 ve diinya hakkinda olumsuz diisiinceler
beslemektedirler. Diizenli, her seyi korii koriine yerine getiren, kuskucu, kati, zorlayici,
saf ve acik sozlii olarak tanimlanan bu kisiler, kendi yeteneklerini, kaynaklar1 ve belirli
durumlarla ilgili gereklilikleri gercek¢i bir bicimde degerlendirmeksizin basarili olmaya
cabalayan kimselerdir. Basa ¢ikma ve catisma ¢oziimii becerileri eksik olan yildirma
magdurlari, ¢atismali durumlardan kagmakta veya baskalarindan daha saldirgan hale
gelerek tepki gostermektedirler. Yildirmadan ciddi bicimde etkilenmis kisilerin genel
kaygi diizeyinin yiikseldigi, belirli olaylardan duyduklarn korkunun arttigi ve saglikla
ilgili endiseler tasidiklar1 goriilmiistiir. Yildirmaya ugramayanlarin ise hedef durumunda
olanlardan daha bagimsiz, disa doniik, duygusal ag¢idan dengeli ve rahat olduklar

bulunmustur (Coyne ve dig., 2000: 341).

Leymann, yildirmaya maruz kalanlara dair cok sade ve sezgiye dayali bir tanim
yapmaktadir. “Kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir”. Bu, gercege c¢ok
uygun bir diislincedir. Zira psikolojik agidan harabolmus, depresyon yasayan bir
bireyden soz edildiginde, ilk akla gelen, yildirmaya ugramis veya bir diger degisle

kurban olarak se¢ilmis kisidir.
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Siire¢ igerisinde yildirma magdurunun yasadiklarini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Tmaz, 2006: 95):
Bireyde hastalik semptomlar1 ortaya ¢ikar, hastalanir, ise gelmez, isine son verilir.

Stres yasar ve buna bagli olarak psikosomatik semptomlar ortaya cikar. Bazen agir bir

depresyon yasar, intihar diisiinebilir ve hatta intihar girisiminde bulunabilir.
Roliinii, geri rol olarak tanimlar ve “beni aralarina almiyorlar” der.

Bir yandan suc¢u olmadigma inanur.

Diger taraftan her seyi her zaman yanlis yaptiZina inanir.

Kendine giiveni olmadig1 gibi, genel bir kararsizlik icindedir.

Icinde bulundugu durumdan dolay: her tiirlii sorumlulugu reddeder veya her seyden

kendisini sorumlu tutar.

Baz1 durumlarda hedefin farkli bir tipte olmasi kisinin kendi 6zelliginden kaynaklanan
bir nedenden dolayr yildirmaya maruz kalmasina sebep olabilir. Kisinin
degistiremeyecegi ozellikleri vardir. Ornegin derisinin rengi, cinsiyeti, fiziksel
ozellikleri, aksani, is arkadaslarindan daha az ya da daha ¢ok gorgii ve terbiyeye sahip
olmasi gibi. Ayrica hakkinda suglu olduguna iliskin resmi raporlarin olmasi, ezilenlerin
ve gii¢siizlerin savunuculugunu yapmasi, sorgulayici olmasi gibi nedenlerin, bu kisileri
bir yere kadar yildirmaya niyetli olanlarin kontroliine sokma olasilig1 vardir (Davenport

ve dig., 2003: 53).

Bu konuda yapilan incelemelerde goriiliiyor ki, kadinlar erkeklere kiyasla %75 daha
fazla risk altinda. Yas gruplarina bakildiginda, her yastan kisinin yildirmaya ugradigi,
25 yasin altindakilerin ve 55 yasin iizerindekilerin daha ¢ok yildirmaya ugrama riski

tagidig1 goriilmektedir (Arpacioglu, 2006: 17).

Yildirmaya hedef olanlar, sosyal ortamlarda genellikle endiseli ve kendine daha az saygi
duyan bireylerdir. Yildirmayla karsilasanlarin 6zsaygi diisiikliigiiniin, inat¢iliginin ve
sosyal becerilerinin yetersizliginin onlar1 kolay bir hedef durumuna getirdigi ve

baskilara boyun eger duruma diisiirdiigii ileri siiriilmektedir (Dunn, 2000: 28).
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2.1.2.1. Yildirmaya Hedef Olan Kisilerin Psikolojik Durumlari ve Yildirmaya
Aday Kisiler

Kisilerin psikolojik siddet uygulama veya buna maruz kalma durumlarinda belirleyici
olan faktdr, onlarin Kkisilikleridir. Bu gibi durumlarda; fizyolojik yatkinliklar,
deneyimler, kisilik ozellikleri, sosyal destek kaynaklar1 gibi pek cok faktor rol oynar.
Kisiligin bir cok yonil vardir ve bunlar kisinin psikolojik siddete kars1 direncini etkiler

(Tutar, 2004: 42).

Yildirmaya maruz kalan kisilerin istisnai kimseler olduklar1 tespit edilmistir. Bu
kigilerin c¢alisma hayatlarinda zeka, yeterlilik, yaraticilik, diiriistlilk, basar1 ve
kendilerini adama gibi bir¢cok olumlu 6zellik gosterdikleri belirtilmektedir. Bagarilariyla
is arkadaslar1 veya yoneticilerini korkuttuklari icin onlardan kurtulmak gerekmektedir

(Westhues, 2002: 5).

Daniel Goleman’ 1n deyimiyle bu kisiler “duygusal zeki” kimselerdir. Kendi
davraniglarin1 gdzden geciren ve yanlis yaptiklarini gordiiklerinde bunu diizelten
insanlardir. Genellikle ilkeli, baskalar tarafindan yonlendirilmeyen ve kendi kendilerini

yonlendiren kisilerdir (www.secretcv.com, 2006).

Yildirma siirecinde magdur birey, kendini tam bir ¢ikmaz iginde algilamaktadir.
Bulundugu ortamdan dislana dislana bir duvara dayanip kalmistir. Basina gelenlerin
nedenini dahi bilmemektedir. Giiniimiizde yildirmaya maruz kalan pek c¢ok Kkisi,
cevrelerindeki herkesin bu denli nefretine yol acacak kadar ne kotiilitk yaptiklarini veya
nerede hata ettiklerini, aylar hatta yillar gecse de hala kendi kendilerine sormaktadirlar.
Saldirgan birey, kurbanin 6z giiven eksikliginin ne kadar ¢ok farkindaysa, acimasiz

tacizini de o denli arttirir (T1inaz, 2006: 96).

Yildirmacinin hatalarini ve yeteneksizligini fark eden her yonetici onun hedefi haline
gelir. Yildirmaci hedefini yipratmak, onu miiessesenin disina atmak i¢in kendisine
yandaslar bulur. Ayakta kalabilmek ve herkesi kontrol edebilmek icin saldiriya gecer.
Yildirmacinin, girisimcinin veya amirinin goziine girmek icin rakiplerini hedef olarak

gormesi de, yildirmaya neden oluyor (Baykal, 2005: 12).

47



Yildirma olgusunda kurban roliinii oynamaya aday bir kisilik tiplemesi mevcut degildir.
Ancak is yerlerinde dort farkli tipteki kisi yildirma kurbam olma tehlikesiyle karsi
karsiyadir (Tinaz, 2006: 96-100):

Yalmiz bir kisi; Bu kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste caligsan tek bir kadin veya

kadinlarin ¢cok sayida oldugu bir is yerinde ¢alisan tek bir erkek olabilir.

Acayip bir kigi; Bir sekilde digerlerinden farkli ve bagkalariyla kaynasmayan herhangi
bir kisi s6z konusudur. Bu, farkli tarzda giyinen bir birey olabilecegi gibi, engelli, evli
veya yabanci bir kiside olabilir. Azinlik bir gruba dahil olan bir kisinin yildirmaya

ugrama olasiligi ¢ok yiiksektir.

Basarily bir kigi; Onemli bir basar1 gostermis, amirinin veya dogrudan yoneticinin
takdirini kazanmis bir kisi, calisma arkadaslar1 tarafindan kolayca kiskanilabilir. Bu
bireyin arkasindan sdylentiler ¢ikarilir, her tiirlii oyunlar oynanir ve hatta galigmasi

sabote edilebilir.

Yeni gelen kigi; Daha once o pozisyonda ¢alisan kisinin ¢ok seviliyor olmasi veya yeni
gelenin, orada calisanlardan daha fazla o6zelliklerinin bulunmasi, yildirma magduru
olma riskini arttirir. Kisinin sadece daha gen¢ yada daha giizel olmasi da yildirmaya

neden olabilir.

Yildirma magdurlar arasindaki ortak noktalari saptamaya calisan Niedle, bireyin dort

farkli niteligini ortaya koymaktadir. Bu dort nitelik sunlardir:
Yas; Niedle’ i varsayimina gore yas arttik¢a yi1ldirma magduru olma riski artmaktadir.

Cinsiyet; Niedle, kadin ve erkeklerin, aym siklikla yildirmaya maruz kaldiklarini ve
bundan dolay:1 cinsiyetler arasinda belirli bir fark bulunmadigini 6ne siirmektedir.
Ancak Amerika’da durum sektore, hiikiimet yonetimine, sendikal diizenlemelerin
giicline, ekonomik kosullara bagli olarak iilkeden iilkeye farklilik gosterse de kadin
caligsanlarin, erkek calisanlara kiyasla yildirmaya daha fazla maruz kaldiklarina iliskin

bulgular dikkat ¢ekicidir.

Is sektorii; Yildirmanin cok daha siklikla ortaya ¢iktigi herhangi bir sektor veya is kolu
yoktur.
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Meslek tiirii; Niedle’in varsayimina gore, yoneticilik pozisyonlarindan saptanan

olgularin siklig1, diger ¢alisanlarin arasinda goriilenlere kiyasla daha yiiksektir.

ILO raporuna gore, baz1 meslek gruplarinin, siddete maruz kalma riski cok yiiksektir.
Taksi siiriiciileri, saglik calisanlari, 6gretmenler, sosyal hizmet uzmanlari, ev islerine
yardim edenler ve genellikle tek basina calisan insanlar, bu grubun icinde yer
almaktadir. Cinsiyete gore meslege bakildiginda ise, kadimn Ogretmenler, banka
calisanlar1 ve satis elemanlarinin yildirmaya ugrama riskleri yiiksektir (ILO report,

1998: 27).
2.1.2.2. Yildirmaya Hedef Olan Kisilerin Tepkileri

Yildirma eylemlerine kurbanlarin tepkileri farklilik gostermektedir. Farkli tolerans
diizeyleri nedeniyle bazi calisanlar durumu kabullenerek her seyi oluruna birakirken,
bazilar1 catismay1 goze alabilmektedir. Cogu durumda kurban pes etmekte, kendini
toplumdan soyutlama, kacis, ruhsal sagligin bozulmasi ve isi kaybetme riskleriyle karsi

karsiya kalabilmektedir (www.mobbingturkiye.com, 2006).

Magdur, cogu kez yogun kaygi ve korku yasamaktadir. Bagkalaryla iletisim kurmaktan
kacinirken, hi¢ kimsenin, bu durumu fark etmesini istemez. Kendisini taciz eden, bir
sekilde siddet uygulayan kisiyi bagkalarina sikayet etmenin veya dogrudan dogruya onu
suclamanin, durumu daha da kétiilestireceginden korkar. Yildirmaya maruz kalan kisi,
kendisini savunmak yerine, dis diinyadan koparak gitgide daha cok igine kapanir. Bazi
durumlarda, isteki basarisizligindan dolay1 ailesinin goziinde de kiiciik diiseceginden
korkarak, kendisine yapilan saldirilara sessiz kalmak yerine, umutsuzca kendini
korumaya calisir. Saldirilardan korunmak ve yalmz kalmamak amaciyla is

arkadaslaryla birlesebilir (Tinaz, 2006: 104).

Yildirmaya maruz kalan calisanlarda gozlemlenen stresle iligkili semptomlar,
yildirmaya maruz kalmayan ¢alisma arkadaslarindakine kiyasla ¢cok daha yiiksektir. s
cevresinin psikososyal yaninin zayif olmasi, yildirma siirecinin ortaya ¢ikmasinin 6n
kosullarindan biridir. Arastirmalardan elde edilen bulgular, yildirmaya maruz
kalanlarin, caligma ortamlarinin digerlerine oranla daha olumsuz algiladiklar

dogrultusundadir (Agervold ve Mikkelsen, 2004: 348).
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Yildirma magdurlarinin  gosterdikleri  tepkilerin, cinsiyetler acisindan farklilik
gosterecegi varsayllmalidir. Yildirma baskist altinda olan bir kadin, ayn1 durumdaki bir
erkege kiyasla etkinligini arttirarak tepki gosterir. Kadin acele acele konusur ve yaptigi
jestler ve davraniglarin sayisini arttirir. Sinirli davranir ve bu sekilde hakli ¢ikacagini
umut ederek iste daha etkin olmaya calisir. Erkeklerin ise mimikleri ve sozel etkinlikleri
biiyiik 0Olgiide azalir. Bu farkliliklar, kadin ve erkek cinsiyetlerinin gercegi
algilamalarindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir. Ancak her iki tepkide de bir sonug
elde etmek miimkiin degildir. Verilen tepkinin kendisi yildirmaciya yildirma eylemine

devam etmesi i¢in neden olugturmaktadir (Tinaz, 2006: 106).

Bir cok arastirmada, is yerindeki yildirmanin, tiim stres kaynaklarindan daha yogun ve
yikict bir etki yaptigina dair bulgular elde edilmistir (Lewis ve Orford, 2005: 35).
Arastirmalar, yildirmaya maruz kalan c¢alisanlarin  uykusuzluk, ofke, apati,
konsantrasyon bozuklugu, depresyon, ise yabancilasma, is arkadaslariyla uyumun ve
tiretkenliligin diismesi, siirekli gerginlik, kaygi, caresizlik duygusu, psikosomatik
yakinmalar, kendini su¢lama, is arkadaslarina ya da yoneticilerine karsi giivensizlik,
isten ayrilma egilimi, sosyal olarak geri ¢ekilme ve alkol kullanimu, 6rgiitsel bagliligin
diismesi isten kacmalarn ve isten ayrilmalarin artmasi, motivasyonun ve iiretimin
diismesi iy doyumunun diigsmesi gibi sorunlar yasadiklarini gdstermektedir (Salin, 2001:

435).

Bir arastirmada, her 7 intihar olayindan birinin is yerindeki yildirmanin bir sonucu
oldugu bulgusu elde edilmistir (Rayner ve Hoel, 1997:186). Yildirma magdurlarinin,
saldirilara maruz kaldik¢a, bu magdurlasma siirecinin kendi suglar1 oldugunu ve kendi
hatalarindan kaynaklandigin1 diisiinmeye bagladiklar1 anlagilmaktadir. Bu durumun,
calisanlarin, yildirmanmin arkasindaki Orgiitsel ve durumsal faktorlerin farkina
varmalariyla c¢oziilebilecegi, en azindan, kendilerini daha az oranda suglama egilimine

girecekleri sdylenebilir (Beasley ve Rayner, 1997: 177).
2.1.2.3. Yildirmaya Hedef Olan Kisilerin Yapmasi1 Gerekenler

Yildirma ve psikolojik siddete ugrayan kisinin mutlaka eyleme gecmesi ve
yildirmacinin davranisinin kabul edilemez oldugunu belirtmesi gerekir. Bunu yazili
olarak yapmasi1 magdurun yararina olacaktir. Ikinci 6nemli tedbir de, yildirma yapan

kisi ile birebir toplantilara asla girmemesidir. Bunlar ise yaramaz ise, Is Giivenligi
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Birimlerine ya da bir avukata bagvurmak son care olarak goriilmektedir. Ne yazik ki,
pek cok iilkedeki gibi, iilkemizde de heniiz bu olgu yasal bir yaptirima konu olmadigi
icin hakkimi aramak oldukc¢a zordur. Yasal yaptinm olan iilkelerde bile, bu elle
tutulamaz iskence hakkinda kanit toplamak, taniklik edebilecek is arkadaslarini ikna

etmek cok giictiir (www.energyturkey.org, 2006).
Yildirmaya maruz kalanlara tavsiyeler (Arpacioglu, 2006: 18):

= Yildirmaciya agikca duruma itiraz ettigini sOylemeli, yildiric1 s6z ve
davraniglarini durdurmasini istemelidir. Yaninda giivendigi ve gerekirse taniklik

edebilecek bir is arkadasi bulundurmalidir.
= QOlaylari, verilen anlamsiz emirleri ve uygulamalar yazili olarak kaydetmelidir.

» Ik firsatta yildirmaciyr yetkili birine rapor etmeli, esiti ise iistiine, iistii ise
yonetim kurulu ve insan kaynaklarina durumu agikligiyla ve kanitlariyla

bildirmelidir.

= Gerekiyorsa, tibbi ve psikolojik yardim alinmali, hem yardimci olacaktir, hem

de kanit olusturacaktir.
= Sikayetini hakkinda kurulusu i¢inde ne yapildigim arastirmalidir.

» [s arkadaslariyla durumunu paylasmali, onlarda ayni sekilde rahatsiz olabilirler,

grupga basvurmalar daha etkili olabilir.

= Dayanamiyorsa, bir kacig plam1 yapmali, istifa etmeli ve is aramalidir. Saglig

zarar gormeden isten ayrilmasi en dogrusudur.

Bunlarin yani sira kabul edilmelidir ki, magdurlarin i¢sel tepkilerini yumusatabilmek ve

sagliklarini koruyabilmek icin kendi kisisel ¢abalar1 da 6nemlidir.

Stresle basa cikmamin yollarimi bulmali; Gururunu bir tarafa birakip yakinlariyla
konusup, paylasmali. Ofkesini onlardan ¢ikarmamalidir. Meditasyon, yoga, gevseme ya

da nefes tekniklerinden faydalanmalidir.

Elestiri ile yildirma arasindaki farki ayrimsamali; Bazen iyi niyetli bir yonetici de

performans yonetimi konusunda yetersiz kalabilir, sézciiklerini dogru secemeyebilir,
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hosgormeli. Yildirma, sistemli, asagilayici, acimasiz is yiikleyen, yikici ve haksiz bir

davranig bigimidir, elestiri ise yapici ve diizelticidir.

Sakin olup profesyonelce davranmali ve miizakere tekniklerini kullanmal;
Baskalarim1 degistiremeyiz, ama tepkilerini yenileyebiliriz. I3 konusunda kendilerini
gelistirmeye acik olmali ve is yerinin ¢ikarlar1 dogrultusunda birlikte ¢alismaya hazir

oldugunu belirtmeli. Miizakereler esnasinda taniklar1 olmalidir.

Zorba ile konusurken rahat degilse; “Assetiveness” egitimi almali. Kendisine olan
giivenini, gerektiginde direnme ve hakkim arayabilme, gerektiginde “hayir” diyebilme

giiclinii gelistirmelidir.

Ozetle ne yaparlarsa yapsinlar, kendilerini magdur etmekten vazgecmelidirler. Magdur
olmazsa, yildiran da var olamaz. Bu konuda &zellikle kadinlarin bir ¢ok donanim ve
deneyim kazanmasi gerekmektedir, ¢iinkil yildiranlarin hedeflerinin 34’ii kadin ve en
agir yaralar1 kadinlar almaktadirlar. Diger yandan, intikam almak gibi siddete yatkin bir

secimi akillarina bile getirmemeli, her zaman dengelerini korumalidirlar.

Yildirmaya ugrayan kisi disindaki calisanlara da birtakim gorevler diismektedir. Eger
yapilan yildirmayla ilgili bilginiz varsa ve yildirmaya ugrayan kisinin bu kavram
hakkinda bilgisi olmadigini hissediyorsaniz, o kisiyi uyarmali ve bu konuda bilgilerinizi
aktarmalisimz. Burada amag, farkindalik olusturmaktir. Bununla birlikte, arkadasiniza
ya da bir bagka calisana yapilan kotii muameleye karsi tepkisiz ve duyarsiz kalmamak
gerekir. Bu baglamda, yildirma magduruna yardim edilmeli ve kisi desteklenmelidir.
Ayrica, kisi insan kaynaklarina ya da bir iist yonetime basvuruda bulundugu zaman,
kisinin maruz kaldigi yildirmaya sahitlik etmek de yerinde bir davranig olacaktir

(http://mobbingturkiye.googlepages.com, 2007).
2.1.3. Organizasyon Yapisi ve Kiiltiirii

Is yerinde yildirma eylemlerinin nedeni olarak is doyumsuzlugu ve olumsuz is cevresi
gibi orgiitsel faktorler gosterilmekte ve bu faktorlerin 6nemi vurgulanmaktadir.
Leymann’a gore yildirma siirecine hedef olanlar sanssiz tesadiiflerle belirlenmekte ve
buna olumsuz is kosullar1 neden olmaktadir. Norveg¢’teki 2.215 sendikali calisan
tizerinde yapilan arastirma, yildirma olgusu ile orgiitsel kosullarin 6nemli derecede

iliskisi oldugunu gostermistir. Bunlar yoneticilerin liderlik davranisi, orgiitte rol ¢atisma
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diizeylerinin yiiksekligi, sosyal iklimin calisanlar1 tatmin etmemesi, denetim gibi
kosullardir. Orgiitteki birbiriyle uyusmayan isteklerin, icinde bulunulan durumun
belirsizliginin, gorevler iizerindeki beklentilerin, ¢alisma gruplar icindeki ayricalikli
tutumlarin, gorevlendirmelerin, haksizliklarin neden oldugu catismalarin ve diis
kirikliklarinin artmis olmasi da yildirma siirecine ortam hazirlamaktadir (Einarsen,

2000: 387).
Yildirmaya Neden Olan Yinetsel ve Orgiitsel Faktorler

Kotii Yonetim; Brodsky, 1976’da kuruluglardaki tacizin nihai, ger¢ek ya da akla
uydurulmus amaglarini; disiplini saglamak, verimi arttirmak ya da (askeri orgiitlerde
oldugu gibi) sartli refleksleri kosullandirmak olarak tanimlamistir (Davenport ve dig.,

2003: 47).
Kotii yonetimin diger unsurlart sunlardir (http://topten.org, 2005):
* Insan kaynaklar1 masrafim en alt seviyede tutmak,
= (Cok hiyerarsik bir yapi,
= “Kapali kap1” politikasi,
» [letisim kanallarinin zayiflig,
= Catisma yonetiminin ve sikayet prosediirlerinin etkisiz olmasi,
= Zayif liderlik,
= Giinah kecisi bulma anlayisinin yaygin olmasi,
= Takim ¢aligsmasinin olmamasi ya da ¢ok diisiik seviyede olmasi,
= Etkili olmayan bir degisim egitimi ya da bu egitimin hi¢ olmamasi.

Isletmelerde verimlilik, maliyet ve rekabet siiphesiz ki &nemsenmesi gereken unsurlar
arasindadir. Ancak, bunlarin asirt bicimde vurgulanmasi, bir kurulusun en degerli
varligi ve sermayesi olan insan kaynaklarinin heba edilmesi anlamina gelmemelidir.
Insanlari takip ve kontrolden ¢ok, yetkilendirmek ve motive etmek suretiyle firmalarin

verimlilik ve rekabet giicii artirilabilir (Cobanoglu, 2005: 40).
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Is yerinde yiiksek derecede stres bulunmasi; Is ortaminda siirekli olarak stres
bulunmasi, orgiitiin her diizeyindeki ¢alisam yildirma davranisi icine itebilir. Ust
yonetim tarafindan baski altinda tutulan yoneticilerce yildirma eylemleri
gerceklestirilebilir. Aym sekilde astlar da yoneticiler gibi stresleri nedeniyle sorumlu
tuttuklar1 kisiye kars1i adeta bas kaldirarak yukariya dogru gerceklesen yildirma

eylemlerine katilabilirler (www.bilgiyonetimi.org, 2006).

Is yerindeki monotonluk; Is yerinde monotonluk hakimse yani isler tekrarlanan bir
sekilde yapiliyorsa bu durum da yildirmaya neden olabilir. Yildirma eylemlerine ortama

biraz heyecan katmak ve olusan can sikintisindan kurtulmak i¢in de yonelebilirler.

Yonetimin miikemmellik arayisi; Yonetimin miikemmel olmamasi miikemmellik
arayisin1 engellemez. Her zaman sorunlarin iistesinden gelecekmis gibi bir davranig
sergilenir. Verilen boyle bir mesaja karsin herhangi bir uygulamaya gecilmemesi,
birbiriyle celisen bir durum yaratir. Gergekte sorunlarin nasil ¢oziilecegi bilinmedigi ve
bu konuda hi¢ caba gosterilmedigi halde tiim coziimlere sahipmis goriintiisii verilir.
Adeta “kurda tut, taziya kac¢” anlayisina uygun bir politika olusturulur. Boyle bir
yonetim anlayis1 yildirma uygulamalarinin siirmesine neden olur (Davenport ve dig.,

2003: 48).

Orgiitteki etik bozulma ve ilkesizlik; Etik dis1 davranislarin yaygm oldugu bir rgiit
atmosferinde birilerinin ayaginin kaydirilmasi, hileli ve aldatici yollara bagvurulmas,
dedikodunun yayginlagmasi, yalancilik, kolaycilik ve dalkavukluk gibi olumsuz
davraniglar belirleyicidir. Susturulmak istenen kisiler “potansiyel suglu” ilan edilerek
yildirmaya hedef olabilir. Ilkesizlik ise daha ¢ok kendiniz icin elde etme cabalarina ve

amansiz davraniglara ortam hazirlar.

Orgiit yapisindaki degisiklikler; Orgiitiin  kiiciilmesi, biiyiimesi ve yeniden
yapilanmasi gibi degisiklikler, orgiit yasami ve basarist icin verilen yonetsel kararlarin
sonucudur. Bu uygulamalardan genellikle kaginilamayacagi gibi olusan durum bazi
pozisyonlarin secimini de zorunlu hale getirir. Ancak bu se¢im dogru bir diisiince ile
yapilmazsa yildirma icin ortam hazirlanabilir. Is ortamindaki rekabet, calisanlarin isleri
icin endiselenmelerine ve pozisyonlari i¢cin miicadele etmelerine yol agar. Kendilerinin
is ortamindan dislanmalarina karsi, digerlerini yildirma c¢abasi igine girerler

(www.bilgiyonetimi.org, 2006).
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Orgiit liderlerinin duygusal zekadan yoksunlugu; Giiniimiizde yonetim anlayisindaki
degisim sonucu duygularin ig yasamindaki 6nemi daha iyi anlagilmistir. Yonetici ve i
gorenlerin teknik becerilerinin yam sira duygusal zeka ozellikleri de is ortamini
etkilemektedir. Yiiksek duygusal zeka, is ortaminda olumlu bir atmosferin olugsmasinda
onemli bir unsurdur. Duygusal zekas: yiiksek olan kisiler, kendilerini ve iliskilerini
kontrol etme konusunda daha avantajlidir. Disiplin sahibi olan bu bireyler, sozlerini
yerine getiren, uyum i¢inde ¢alisan ve her zaman yapabileceginin en iyisini yapmaya
Ozen gosteren bireylerdir. Duygusal zekasi yiiksek liderlerin ve is gorenlerin bulundugu

bir is yerinde yildirma davranislarinin oniine gegilebilecektir (Goleman, 1996: 245).

Orgiitteki diisiince yoksunlugu; Gegmisten alman derslerin, yapilan yanlishiklarin
hemen unutulmasi, personel sorunlarinin c¢o6ziilmesi yerine digerlerine tolerans
gosterilmesi, orgiitteki degerlemelerin yanlis kanaat ve hiikiimlere dayandirilmasina

duyulan korku gibi olumsuzluklar, o is yerinde yildirma ortamini dogurabilmektedir.

Yapilan arastirmalarda goriisiilen kisiler; adaletsiz segme ve ise alma prosediirlerinin
olmasini, gecici is¢i calistirllmasini, az sayida is icin cok sayida aday arasinda yasanan
rekabeti yildirmanin organizasyonlarda ortaya ¢ikmasimin ana nedenleri olarak

tamimlamaktadirlar (Shallcross, 2003: 7).

Yildirmanin goriildiigi is ortamlarindaki genel atmosferin gergin, rekabetci, herkesin
kendi ¢ikarini kolladigi bir yapr gosterdigi ve insanlarin birbiriyle iyi gecinmedigi,
kavgaci ve asik yiizlii oldugu bildirilmistir. Yildirmanin goriilmedigi yerlerde ise tesvik
edici ve destekleyici bir iklim bulunmakta, insanlarin yumusak basli ve rahatlatici
tavirlar sergiledigi goriilmektedir. Bu gibi is yerlerinde herkese kulak verilen, isle ilgili
sorunlar ve goriis farkliliklar1 agikca tartigilan, calisanlara kendi goriislerini ortaya
koyma cesareti taninan, bagimsizliga deger verilen ve tesvik edilen kisiler arasi
farkliliklar kabul edilen bir iletisim ortaminin bulundugu belirlenmistir. Sosyal ortamda
kiskanglik, calisanlar arasi rekabet, hizipg¢ilik ve digerlerinin kiigiimsenmesi arttik¢a
yildrmanin da artifi ortaya koyulmustur. Ote yandan iliski kurma imkanlari
genisledikge, isbirligi gerekliligi artikca, olumlu etkilesimler ¢ogaldik¢a, catigsmalar
azaldik¢a, {istlerden ve calisma arkadaslarindan alinan destek biiyiidiikce ve iist
yonetimle ¢alisanlar arasinda dostga bir bag kurulduk¢a yildirma azalmaktadir (Vartia

ve Hyyti, 2002: 120).
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Psikolojik is ortaminda rol catismasi, kendisini ilgilendiren konularda etkili olma
sansinin bulunmamasi, 6nemli kararlara katilma firsatinin olmamasi, zayif bilgi akisi,
gorevler ve hedeflerle ilgili diyalog eksikligi, bireysel hedeflerin acik¢a
tanimlanmamasi, is yerindeki yeniliklere karst olumsuz tutum gibi durumlarin
yildirmayla iliskili oldugu belirtilmistir. Isin monoton, asir1 derecede yiiklii ve 6zerkligi
onleyen bir yapida olmasi da yildirmayla iliski gostermektedir. Isin icerigi kotiilestikge,
baska bir deyisle isin karmagikligi, cesitliligi, gorevler ve zaman iizerinde denetim
azaldikca yildirma siklagmaktadir. Yakin gelecekte is yerinde biiyiik degisikliklerin
olabilecegine iliskin bir beklenti ve bununla ilgili belirsizlik duygusu yildirmanin
goriildiigli ortamlarda daha yaygindir. Problem ¢6ziimii konusunda yildirma
goriilmeyen igyerlerinde sorunlari konusarak ve wuzlagsarak ele alma yaklasimi
benimsenirken yildirma goriilen ortamlarda sorunlar ya gdormezden gelinmekte ya da
konumun ve yetkinin ayricaliklarindan yararlanarak veya talimatla ¢6ziimlenme yoluna

gidilmektedir (Zapf ve dig., 1996: 222).

Bir isyerinin kiiltiiriiniin olusabilmesi i¢in bazi temel bilesenler vardir. Nasil ki, bir
ulusu meydana getiren bazi temel degerler varsa aym sekilde bir isyerini olusturan ona
kimlik veren bazi unsurlar da vardir. Bu unsurlar belki tek tek fazla bir anlam ifade
etmeyebilirler. Ancak, bir arada incelendiginde isyerinin kimligi ve kiiltiirii konusunda
onemli ipuclar1 verirler. Isyeri kiiltiiriinii olusturan en ©nemli bilesenler sunlardir

(Cobanoglu, 2005: 44):

Ise alma kararlar:: Bir isyerinin ise aldig1 calisanlarin kisilik yapis1, o isyerinin kiiltiirii
konusunda ¢ok sey ifade eder. Sirket, hep ayni tiirde ve zihniyette kisileri mi ise aliyor?
Yoksa, daha farkli ve daha yenilik¢i zihniyet tasiyan kisileri ise alarak yeni fikirleri

kabul etmeye ve kendini gelistirmeye mi hazirlaniyor?

Odiil sistemi: Bir isyerinin 6diil ve ceza sistemi, isyeri Kiiltiiriinin onemli
bilesenlerinden birisidir. Acaba, firmada hangi tiir kisiler ve davranislar
odiillendiriliyor? Bu firmada risk alabilenlerin durumu nedir? Bazi kiiciik hatalariniz
karsiliginda nasil bir bedel oOdiiyorsunuz? Yenilik¢iler ve risk alanlar mi1 yoksa
geleneklere baglilik gosterenler mi 6diillendiriliyor? Performans degerlendirme hangi

kistaslara gore yapiliyor?
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Yonetim yapist: Isyerinin hiyerarsik yapisi nasil? Kati m1 yoksa esnek bir yapisi mi
var? Sirket calisanlarina “agik kap1” politikalar1 uygulaniyor mu? Tek bir genel miidiir
veya tek bir bagkan tarafindan mi yonetiliyor? Yoksa, bir yiiriitme komitesi mi var?
Sikayetler nasil degerlendirilip sonuglandiriliyor? Karar alma siiregleri nasil isliyor?

Yonetim ve diger siirecler ne derece demokratik?

Risk alma stratejisi: Kriz aninda firmanin reaksiyonlar1 nasil? Firmanin kriz, kaos ve
riske bakis a¢is1 nedir? Firsatlar1 degerlendirmeyi, yeni iiriinleri ve yeni pazarlan tesvik

ediyor mu? Yoksa yalnizca yerlesik pazarlar ve iiriinlerle mi ilgili?

Fiziksel-sosyal ortam: iletisim olgusunu pekistirmek maksadiyla kalin duvar ve masif
kapilarla ayrilmis odalardan ziyade, seffaf ve acgik, herkesin birbirini gorebildigi ofis
sistemi kullanilmakta m1? Yonetim birimleri personelin ulasmasini engeller bicimde mi
dizayn edilmis? Sirkette hangi sosyal etkinlikler diizenlenmekte? Miisterilere ve yeni ise
girenlere nasil bir uygulama yapilmakta? Egitime ayrilan firsatlar neler? Emekli olan
personele ve firmaya hizmet edenlere, sonraki yillarda nasil yaklasilmakta? Biitiin bu ve
benzeri bilesenler igyeri kiiltiiriinii olusturan 6nemli unsurlardir. Yasayan her insanin
kendine has bir durusu, bir ¢izgisi ve bir karakter yapist vardir. Aynm sekilde, firmalarin
da kendilerine has bir durusu vardir. iste bu farkli durusa, isyeri kiiltiirii denmektedir.

Bu durus sirketlerdeki duygusal taciz hastaliginin derecesini de belirlemektedir.

Isyeri kiiltiirii, davramslar1 yorumlayan ve hangi davramslarin kabul edilecegini ve
hosgorii ile karsilanacagini gosteren bir siizge¢ olarak goriiliir. Calisma ortamindaki
degerler ve normlar orada yildirmanin nasil tanimlanacagini, hangi durumlarin yildirma
olarak adlandirilacagimi ve yildirmanin bir problem olarak goriiliip goriilmeyecegini
belirler. Is ortamlarinda kurumsal Kiiltiiriin bir parcasi olan “macoluk”, “her seye
ragmen verimlilik”, “is koliklik” gibi egilimlerin calisanlara kotii muameleyi
cesaretlendirici rol oynadigi One siiriilmiistiir. Kiiciilme, yeniden yapilandirma gibi
degisimler, adaletsiz olarak algilanan politikalar ve c¢alisanlart rahatsiz eden
uygulamalar, is yerindeki kiiltiirel yaklagimin uzantilar1 olarak yildirmay1 koriikleyici

bir rol oynayabilmektedir (Cowie ve dig., 2002: 46).

Kiiltiirleri birbirinden ayiran boyutlardan kadinsilik (femininity) ve erkeksilik
(masculinity) acgisindan orgiitler arasinda goriilen farkliliklarda yildirmayla iligki

gosterir. Kadinsi degerlere dayali yapilarda kisiler aras1 uyum, erkeksi degerlere dayali
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yapilarda ise gii¢ ve basar1 oncelik tasir. Kadinsi degerlerin egemenligindeki, esitlikge
ve giic mesafesinin diisiik oldugu kiiltiirlerde yildirma daha az goriilmektedir. Boyle bir
kiiltiirde insanlar arasindaki gii¢ ve statii farklarinin en alt diizeye inmesi ve kisiler arasi
iliskilerin kalitesine 6nem verilmesi yildirmanin gelismesini giiclestirmektedir. Erkeksi
degerlerin egemen oldugu kiiltirde ise bireysel hirs ve basarinin alti daha cok
cizildiginden saldirganca davramiglar daha kolay ortaya cikabilmektedir. Kadinsi
kiiltiirlerdeki yoneticilerin acik ve is birligine dayali bir iletisim temelindeki yapict
catisma ¢dzme tekniklerini ve problem ¢dzme yaklasimini benimseyen tavirlarinin,
otoriter ve catisma ¢oziimiinii on plana almayan kiiltiirlere kiyasla yildirmaya yonelen

kisileri caydiran bir faktor oldugu diistiniilmektedir (Torun, 2004: 185).

Daha fazla sayida is¢i calistiran kurumlar ve calisanlarin ¢ogunlugunu erkeklerin
olusturdugu orgiitler yildirma davranmiglarin arttign yerlerdir. Biiyiik isletmelerde,
calisan sayisinin ¢oklugu nedeniyle zor kullananlarin bu eylemlerini gerceklestirirken
baskalar tarafindan fark edilme ihtimali diisiiktiir. Hiyerarsik yapilarda ise yildiranlarla
hedefleri arasinda derin gii¢ esitsizlikleri vardir. Saldirganca hareketlere digerlerinin
tanik olamamasi1 ve saldirganliga bagvuranin hedefinden daha giiglii bir konumda
bulunmasi, yildirmacilarin sosyal bir baskiyla karsilasmalarini 6nler. Bu nedenler
saldirgan davranmis esiginin diistiigli bu tiir yerlerde yildirmanin, kiiciik ve saydam
orgiitlere gore daha fazla goriildiigii ne siiriilmektedir. Ozel sektorde, kamu sektoriine
gore; iiretim sektoriinde ise hizmet sektoriine gore daha fazla yildirmayla karsilasildigini
gosteren calismalar bulunmasina karsin bu Oriintiiniin disina ¢ikan farkli bulgulara da

rastlanmaktadir (Hubert ve Veldhoven, 2001: 419).

Yildirmamn Isyerindeki Temel Ornekleri (Solmus, 2005: 6-7; Fox ve Stallworth, 2005:
445):

= (Calisam yeterince ¢aba gostermedigi icin suglamak,

= Calisani, yasim temel alarak deneyimsiz oldugu gerekgesiyle asagilamak,
»  Orgiitiin sundugu imkanlardan yararlanmasini engellemek,

= (Calisana asir1 igyiikii vermek,

» Islerin gergeklestirilmesi miimkiin olmayan tarihlerde bitirilmesini istemek,
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= Calisana, is tanmminin disinda olan, yapildigi taktirde higbir Orgiitsel
kazang/katki saglatmayacak olan ya da yiiksek bir olasilikla basarili olamayacagi

isler vermek ya da basarisizliga gotiirecek bir ig ortami sunmak,
= (Calisana siirekli olarak, yaptig1 hatalar1 hatirlatmak,
= (Calisana isle ilgili konularda diisiincesini aciklamasina izin vermemek,
» [5 arkadaslarinin ya da miisterilerin 6niinde hakaret etmek/kiiciik diisiirmek,
= Performans diizeyi hakkinda agir ithamlarda bulunmak,
= Calisani isten atmakla tehdit etmek,
= (Calisanin telefon ya da e-postalarina cevap vermemek,
= (Calisan1 onun da bulunmasini gerektiren toplantilardan haberdar etmemek,

= (Calisami diger is arkadaslariyla iletisim kurmasini engelleyecek bicimde izole

edecek bir fiziksel is ortami yaratmak,
= (Calisan hakkinda sdylenti yaymak ya da dedikodu yapmak,
= (Calisana son derece basit ya da az sayida gorev vermek,
= (Calisana fiziksel siddet uygulamak ya da bu tiir bir tehditte bulunmak,
= Calisanin ruh saglig hakkinda “iistii kapali” ifadeler kullanmak.

Yildirma yapanlar genellikle orgiitlerde kendi normlarimi orgiitsel kural olarak kabul
etmeye zorlamak, diismanliktan hoslanmak, can sikintisi i¢inde zevk arayist ve sosyal-
etnik Onyargilar pekistirmek i¢in yildirmaya bagvururlar. Bunlarin disinda, orgiitte
yildirmanin ortaya c¢ikmasina neden olabilecek bir¢ok faktdr olabilir. Bu faktorler
arasinda genel anlamda Orgiit politikalari, Orgiitiin yapisal ozellikleri ve Oorgiitsel

siirecler yer almaktadir.
Orgiitsel Politikalara Iliskin Yildirma Faktorleri
= Adaletsiz basar1 degerlendirmeleri ve iicret esitsizlikleri,

= Orgiitsel kurallarin katiligy, geliskili yontemler,
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= Gergekei olmayan is tanimlari,
Orgiitiin Yapisal ve Yonetsel Ozelliklerine Iliskin Yildirma Faktirleri
= Merkeziyet¢ilik ve kararlardan dislanma,
= Yiikselme olanaklarinin azlig1 ve asin formaliteler,
= Departmanlar arasi karsilikli bagimlilik,
= Yiiriitme ve danisma birimleri arasindaki catisma,
Orgiitsel Siireclere Iliskin Yildirma Faktorleri
= Yetersiz iletisim ve yetersiz bilgi,
= Bagsan diizeyi ile ilgili yetersiz geribildirim,
= Belirsiz ve celiskili amaglar,
= Siibjektif yonetim anlayisi,
*  Orgiitsel liderligin yoklugu, zayif yonetim.

Orgiitlerde psiko-teror konusunda yapilan arastirmalar, bunun bircok nedeninin
oldugunu gostermektedir. Amerika’ da yapilan bir arastirmada, orgiitlerdeki yildirma

faktorleri agagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 1: Orgiitte Yildirma Faktorleri

Onemsiz | Onemli | Cok Onemli

Yildirma Faktorleri % % %
Yetersiz performans 44.9 42.1 12.09
Is gorenlerin yetersiz egitimi 47.6 40.0 12.4
Stresli yoneticiler 43.3 43.6 13.0
Stresli is arkadaslar1 46.5 42.4 11.1
Is goren yetersizligi 52.5 36.5 11.0
Yoneticinin yetersiz egitimi 54.1 35.7 10.2
Yildirmacinin zihinsel dengesizligi 57.8 32.3 10.0
Asin is yiikii 58.8 32.5 8.7
Zay1f yonetim yetenegi 69.9 23.4 6.7

Kaynak: http://www.canaktan.org, 2005

Namie Gray tarafindan Amerika’da yapilan yildirma arastirmasina gore magdurlara,
“kendilerine neden yildirma uygulandig1?” sorusuna isgorenleri % 58’i, asir1 kontrole
direndikleri ve kendilerine bir “usak” gibi davranilmasina itiraz ettikleri icin, %56’s1
kendilerinin iistlerinden daha yetenekli olduklar i¢in ve kiskanildiklar i¢in, %49’u
sosyal becerileri, isyerinde sevilmeleri ve pozitif tutumlan nedeniyle, % 46’s1 ise,
kendilerine kaba davranildig1 (islikla ¢agrilmak, adin1 vermemek gibi) ve buna karsilik
verdikleri icin, %42’si ise yildirma uygulayanin zalim kisiligi nedeniyle is yerinde

yildirma oldugunu belirtmisleridir (Tutar, 2004: 87).
2.2. Yildirma Siireci
2.2.1. Yildirma Siirecinin Asamalari

Isyerinde yildirma cesitli, asamalar1 iceren bir siire¢ seklinde devam eder. Yildirma
olustukca cesitli psikolojik faktorler etkilesime girer ve kurbanin sagligini olumsuz

bicimde etkiler. Yildirma sendromu; haksiz suclama, kiigiik diisiirme, genel taciz,
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duygusal eziyet, psikoteror uygulamak yoluyla bir kisiyi is yerinden dislamay1

amaglayan, kotii niyetli eylemlerden olusan bir siirectir.

Sekil 3: Orgiitlerde Yildirma Asamalari

Catismanin 11k Belirtileri

Catismanin Coziimlenmeyisi

Yildirmanin Baglamasi

Yildirmanin Siddetlenmesi

Yildirmanin Iyice Yogunlasmasi

Yogun Yildirmanin Devami |'

Hastalik, Istifa, Kovulma

Kaynak: Cobanoglu (2005,95)

Yukaridaki semada yildirma siirecinin nasil adim adim harekete gectigini goriiyoruz.
Basit anlagsmazliklar1 ¢6ziimlemeye yonelik bir istek olmazsa, yildirma kiskirtilmis olur.
Kurban ¢6ziim aramaya ¢abaladik¢a tacizci sorunu Kkilitlemeye calisir. Karsilikli

suclamalar durumu koriikler ve bu durum i¢inden ¢ikilmaz bir hal alir.

Psikolojik siddet sendromu genel olarak; calisanlarin serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve
mesleki yeterligine saldiriyla baslar. Yildirmada, insanlarin imajini, meslek ahlakini ve
yeterligini kiiciiltiicli davraniglar vardir. Mesleki yeterlik sorgulandigi zaman, bu ayni
zamanda, kurbanin mesleki kisiligini tartismali hale getirir ve onun cevresinde bir
giivensizlik halkas1 olusturulur. Yildirmacinin algilamasina gbre, eger ona
giivenilmiyorsa, yaptig1 is degersizdir ve kendileri de, degersiz hale getirilmelidir

(www.canaktan.org, 2005).

Yildirma siirecinin ikinci asamasinda kurban; olumsuz, kiiciik diisiiriicii, yildirici, taciz
edici, kotii niyetli ve kontrol edici iletisimle ve kontrolli bir “gerilim strateji”siyle,
kronik kaygi ve endise icinde birakilmaya calisilir. Olumsuz iletisim yoluyla kurbanin
asagilanmasi, utandirilmast ve kiigiik diistiriilmesi amaclanir (www.energyturkey.org,

2006).
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Yildirma siirecinde kurbanmi en fazla etkileyen yildirmanin sikligi, tekran ve siiresidir.
Psikolojik siddet arttik¢a ve siiresi uzadikca, etkisi de artar. Herkesin psikolojik siddete
dayanma sir farklidir. Birisi i¢in, dayanilabilir olan bir durum, digerine ¢ok biiyiik

zarar verebilir, psikolojik olarak yaralayabilir.

Psikolojik siddet siirecinde sik bagvurulan yollardan biri de, magduru karalamaktir.
Magdurun performansi, yetenegi ve becerisi yiiksek olmasina ragmen, yetersizmis gibi,
gosterilir veya daha dnce sikayet konusu olmayan bazi hatalari, sorun olarak goriilebilir.
Bu asamada kurbanin saglig etkilenir; bir takim semptomlar gériilmeye baslar. Sonucta
kisi, giderek artan sikinti, hastalik ve sosyal sorunlar yasamaya baslar. Verim siklikla
diiger. Kisi tlizerindeki baski ve eziyeti dengelemek ve azaltmak icin hastalik raporu
kullanmaya baslar. Kazalar olabilir ve kisi depresyona girebilir. Bunlar da istifa, igine
son verme, erken emeklilik ya da anlasmali veya anlasmasiz isten cikarilma izler.
Kurban i¢in yildirmanin sonu hastalik veya intihar yoluyla 6liim bile olabilir (Davenport

ve dig., 2003: 15).

Yildirmact hedefle miicadelede i1lk adimin, onu kabul edilemez bir kimlikle
tanimlamakla atilacagini bilir. Thomas Aquino’nun dedigi gibi “yok etmek icin, insanlar
aleminde tanimlama, hayvanlar aleminde ise yeme kurali gecerlidir.” Psikolojik siddetin
bu agamasinda kurbanin kendini savunmak icin daha fazla caba gdstermesi gerekecektir;
artik kurban1 ortadan kaldirmak amaciyla gerekli adimlar atmak i¢in uygun bir zemin

olusturulmustur (http://odtumezunlari.gen.tr, 2006).

Burada vurgulanmasi gereken nokta, psikolojik siddetin, zaman gectikce aci veren
rahatsiz edici davranmis siireci olarak meydana gelmesidir. Sinsice baslar ve olaylar bir
hortum sarmali biciminde Oyle bir hiz kazanir ki, kisa siirede geri doniilmez noktaya

erigir.

Yildirma duragan bir siire¢ degil, siirekli gelisen bir olaydir. Yildirmanin evreleri
lilkelerin kiiltiirel farkliliklarma gore degisiklikler arz etmektedir. Is yerinde yildirma

kavramini formiile eden Leymann’in modeli Kuzey Avrupa iilkelerine uymaktadir.
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2.2.1.1. Kuzey Avrupa Modeli (Leymann Modeli) (Tinaz, 2006: 54; Davenport ve
dig., 2003: 20):

I. Asama: Catisma; bu asamada catigma olarak tanimlanan, tetikleyici kritik bir olayin
ortaya cikmasi soz konusudur. Bu nedenle yildirma bazen tirmanmis bir catisma gibi
algilanabilir. Bu asamada siire¢, heniiz yildirma niteligini kazanmis degildir. Ancak
sergilenen davranis kisa biri siire icinde, yildirma davranigina doniisebilir. Bu evrede

magdur, herhangi bir psikolojik veya fiziksel rahatsizlik hissetmeyebilir.

II. Asama: Saldirgan Eylemler; daha o6nce de belirtildigi gibi yildirma siirecinde
ortaya ¢ikan davraniglarin tiimiiniin, kisiyi is yerinden uzaklastirmak amaciyla yapilan
saldin girisimli davraniglar oldugu sdylenemez. Bununla birlikte taciz edici davranislar
hemen hemen hergiin ve uzun bir siire diismanca bir amacla devam ederse; normal
giinliik iletisim iginde ortaya c¢ikan davranmiglar olarak kabul edilebilir. Bu davramslar,
zaman icerisinde sekil degistirerek kisiyi, grup i¢inde yalmz birakip cezalandirmaya
yonelik saldirgan eylemlere doniisebilir. Saldirgan eylemlerin ve psikolojik saldirilarin

baslamasi, yildirma dinamiklerinin harekete gectigini gosterir.

III. Asama: Yonetimin Katihmi; Yonetim, siirecin ikinci asamasinda dogrudan
dogruya yer almamissa da, bir onceki asamada ortaya c¢ikan duruma 6n yargiyla
davranabilir. Olaylar1 yanhlis yargilayip sucu, yalmz birakilan yildirma magdurunda
bulma ve problemi basindan atma egilimini benimseyebilir. Bu noktada yonetim,
negatif dongii icindeki yerini almis olur. Bireyin ¢alisma arkadaslar ve yonetim, bireyin
isi ile ilgili temel nitelikleri yerine, kisisel ozellikleri ile ilgili hatalar bulma ve kisiyi
damgalamaya yonelik agiklamalar iiretmeye baslarlar. Bu asamada yonetim, 6zellikle
izerinde tagidig1 “calisma ortaminin psikososyal durumunun kontrolii” sorumlulugunu

reddederek yildirma siireci icindeki yerini alir ve dongiiye katilir (Jones, 1984: 49).

IV. Asama: Zor veya Akil Hastas1 Olarak Damgalanma; yildirmaya maruz kalan
kisi, yildirma nedeniyle karsilastigi sorunlar1 c¢ozebilmek icin psikolog ya da
psikiyatristten destek almaya calisirsa ve digerleri bu durumdan haberdarsa genellikle
yeterli egitimden yoksun Kkisilerin calisti§i isyerlerinde kisinin durumu hakkinda
gelistirilen yanlis yorumlar daha da artar. Bu asama ©6zel 6nem tasir. Cilinkii bu yanlis
yorumlar sonucunda yildirma kurbanlarn “zor insan” , “paranoyak kisilik” veya “akil

hastas1” olarak damgalanirlar. YoOnetimin yanlis yargist ve yildirmayla ilgili yeterli
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bilgileri olmayan saglik uzmanlarinin yanlis tanilari, bu negatif dongiiyii hizlandirr.
Kisi iyilesmek amaciyla cesitli merkezlere basvurabilir. Ancak aldigi destek veya
yardimdan faydalanmasinmi saglayict bir ortam yaratmak yerine, uzun siireli hastalik
izinleriyle calisma yasamindan uzaklastirllmasi yolu tercih edilir. Hemen hemen her

zaman bu asamanin sonunda isten ¢ikarilma veya zorunlu istifa vardir.

V. Asama: Isine Son Verilme; is yerinden uzaklastirildiktan sonra kisiye inanilmamasi
veya inanilmak istenmemesi, bagka bir deyisle, kisinin is yasamindan uzaklagmasina
neden olan olaylarla ilgili herhangi bir caba gosterilmemesi sonucunda, kisinin yasadigi
duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastaliklar devam eder, hatta yogunlasir.
Yildirma siireci sonucunda is yerinden uzaklastirilan kisi {izerindeki sarsinti travma

sonrasi stres bozuklugunu tetikler.

Orgiit, yildirmay1 gérmezden geldigi, goz yumdugu, hatta kiskirttigr icin, kurban, cok
sayida ve orgiitsel giicli arkasina alan kisi karsisinda, kendini, caresiz goriir ve yildirma
siireci tamamlanmus olur. Ust yonetimin yildirmay1 gormezden gelmesi, hatta tesvik

etmesi sendromun biiyiimesine neden olur.
2.2.1.2. italyan-Ege Modeli (Cobanoglu, 2005: 92-95):

I. Asama: Niyetlenmis Catisma Durumu; Bu asamada kurban belirlenmis ve
kendisine dogru bir yonelim olmustur. Amag iiste ¢ikmak degil, rakibi koreltmek ve
yildirmaktir. Tartismalar is boyutundan ¢ikarak 6zel meselelere tasinmistir. Yukaridaki
ornegimizde bir maas bordrosu programi hazirlayan ve isi zamaninda bitirerek teslim
eden “Erkan” adli geng¢ bir program yapimcisim ele alalim. Erkan Bey basarisindan
dolay1 yiikliice bir prim almistir. Bu olay arkadaglar1 arasinda kiskanclik yaratmuis,
kendilerini topun agzinda hissetmelerine yol acmistir. Erkan Beyi izole etmeye ve
onunla su sekilde alay etmeye baslamiglardir. “Iste kahramanimiz geliyor. Hey be
aslanim! Helal sana. Biz kim, sen kim? Sen bizlerle oturup kalkacak adam misin?

Herhalde basin goklere degmistir!”

II. Asama: Yildirmanin Baslama Asamasi; Bu asamada heniiz asir1 psikosomatik
rahatsizliklar goriilmez. Ama kurban kendisine ne olup bittigini ve is arkadaslarinin
degisik davramslarinin nedenlerini merak etmeye ve sasirmaya baslamistir. Ornegin,

Erkan Bey arkadaslann tarafindan “firsatci, bencil, cikarci” gibi kotii adlarla
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cagirilmaktadir. Adeta bir giinah kecisine doniistiiriilmek istenmektedir. Herhangi bir ig
geciktiginde, “Bundan kendisi sorumlu, ¢iinkii her seyi tek bagina yapmak istiyor”. “Bu
konuda bize hicbir sey sdylemedi, bizim haberimiz yok, kendisi herkesten iistiin olmak
hevesinde...” gibi suclamalarla karsilagsacaktir. Erkan Bey ise, biitiin bu olup bitene bir

tiirlii akil erdirememekte ve kendisine ne olup bittigini diisiinmektedir.

III. Asama: Ilk Psikosomatik Rahatsizhklarin Goriilmesi; Kurban, istahsizlik veya
yalniz kaldiginda asir1 istah gibi bazi saglik problemlerinin oldugunu fark eder. Isyerine,
kendisine ve arkadaslarima olan giivenini yavas yavas kaybetmektedir. Uykular
bozulmustur. Hazimsizlik problemleri bas gostermistir. Kabuslarla uykular
boliinmektedir. Ise ayaklarmi siiriiyerek gitmektedir. Durumu diizeltemeyecegini

gordiikce psikolojik yapisi daha da bozulmaktadir.

IV. Asama: Yonetimin Hatali Tutumu ve Yildirmayr Gormezden Gelmesi; Bu
asamada yildirma iyice giin yiiziine ¢ikmus ve uluorta islenmeye baslanmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi de kurbanin aleyhinde tavir almistir. Performans degerlendirmeleri
adilane yapilmamaktadir. Bu durum kurbani hasta etmistir. Yildirma belirtileri, ise geg
gelme ve artan viziteler olarak ortaya ¢ikmistir. Ornegimizdeki Erkan Bey, birka¢ defa
doktora ¢ikmus, birkag giin de istirahat almistir. Dondiigiinde islerin iyiye gidebilecegini
ummaktadir. Ne var ki, her sey da ha da kotiiye gitmis, arkadaslar1 kendisine hasta
oldugu siire icinde yapilmayan isleri de yikmislardir. Erkan Bey dayanmaya
calismaktadir. Uyku diizeni daha da bozulmustur. Depresyonu derinlesmektedir. ise
vaktinde gelememektedir. Personel dairesinden uyar1 yazilar1 almaya baslamistir.
Disiplin cezalar yildirmaya yol acan sahislar1 degil, hep kendisini bulmaktadir. Durum

iyice karmasik bir hal almistir.

V. Asama: Kurbanin Psikolojik ve Fiziksel Saghgimin Kotiilesmesi; Bu sathada tam
anlamiyla bir depresyon yasanmaktir. Terapi nezaretinde ilaclarla tedaviye baslanmistir.
Ancak, bu tedaviler gegici rahatlamalara yol agmakta, durumun diizelmesi bir tarafa,

isler daha da kotiiye gitmektedir.

Idarenin basiretsizligi kasith olmayabilir. Yildirma olayinin ashni, kaynaklarini,
tiirlerini ve belirtilerini kavrayamamaktan kaynaklanan bir durum s6z konusu olabilir.
Alinan Onlemler, bir fayda saglamadigi gibi, kurbanin durumunu daha da

kotiilestirebilir. Boyle bir durum karsisinda kurban herkesi ve her seyi kendisinin
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karsisinda bulur ve olaylarin kaynaginin kendisi olabilecegini diisiinmeye; adaletsizlik,

kotiiliik ve kirlilikle dolu bir diinyada yasadigin1 kurgulamaya baslar.

Olayimizin kahramam FErkan Bey, artik hi¢ uyumamakta ve ila¢ kullanmadan
edememektedir. Simdi, iyiden iyiye bu zalim diinyada her seyin kendisine karsi
oldugunu diisiinmeye baslamistir. Arkadaslari, patronlar, yonetim, hatta miisteriler ve
yakin arkadaglar bile... Yillardir hizmet ettigi kurum, kendisine hicbir sekilde yardimci

olmamakta, Erkan Bey siirekli azarlamakta, horlanmakta, hatta cezalar almaktadir.

VI. Asama: Isten Ayrilma; Bu evre yildirmanin en son safhasidir. Isten ayrilma, kur
banin kovulmasi, istifa etmesi veya ettirilmesi, erken emeklilige zorlanmasi ya da daha
bilyiik travmatik olaylarla sonuglanabilir. Kurbanin intihar etmesi ya da tacizciye
saldirmas1 ve hatta onu Oldiirmesi, igyerini atese vermesi gibi... Asir1 baskici ortam,
kisiyi i¢cinde bulundugu ¢aresiz durumdan ¢ikabilmesi i¢in bir ¢ikis yolu aramaya zorlar.
Bu siddetli durum, kendiliginden ortaya ¢cikmamistir. Asama asama olaylar birbirini

tetiklemis ve bu en son ve en dramatik safhaya gelinmistir.

Artik bu asamada kurbamimiz Erkan Bey, en azindan bir istifa durumuyla karsi
karsiyadir. Kendisi ile ilgili kotii bir referans olustugundan, bundan sonraki is hayat1 da
tehlikeye girmistir. Ayrica, girdigi korkung ve sonsuz depresyon tiinelinden bir an 6nce
kurtulmali ve kendine giivenini yeniden kazanmalidir. Biitiin bunlar i¢in anlayigh bir

aileye, iyi arkadaslara, gii¢lii bir mali destege ihtiyact olacaktir.

2.2.2. Yildirmanmin Gelisim Siireci (Tan, 2005: 22-28; Davenport ve dig., 2003: 24-
35):

Yildirmanin gelisim siireci ¢esitli bilesenlerle, sistemli ve siklikla gerceklesen on ayirt
edici etmen igerir. Bu etmenlerin hedef kisi iizerindeki etkisi yildirma siirecinin temel

unsuru haline gelir.

Calisanlarin serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterliligine saldinlar;
yildirmada insanlarin imajini, mesleki ahlakim ve yeterliligini kiigiiltiicii davramiglar
vardir. Yildirma yapanlarin algilamalarina gore eger bir kisiye giivenilmiyorsa
yaptiklar1 is degersizdir ve kendileri de degersiz hale gelirler. Bir kisinin mesleki
yeterliliginin sorgulanmasi ayn1 zamanda o kisiye giivenilemeyecegi anlamina da gelir.

Kisinin serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterliligine yonelik saldirilar

67



sonucunda kiside benlik duygusu kaybolur ve yildirma dongiisii baslar. Ornegin bir

kisinin arkasindan bir seyler soylendigini hissetmesi, ama tam olarak ne sdylenip neler

yapildigini1 bilmemesi kargilagilabilecek en korkun¢ durumlardan biridir.

Olumsuz, kiiciik diisiiriicii, yildirici, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici iletisim;

Olumsuz iletisim, kisiyi utandirmaya ve kiiciik diisiirmeye yonelik saldirgan iletisimdir.

Olumsuz iletisim olarak nitelendirilebilecek tipik davraniglar soyle siralanabilir.

Iki yiizliiliik

Hakkinda uygunsuz sakalar yapilmasi

Soylentiler ¢ikarilmasi ve dnyargilt olunmasi

Kisilige yonelik kurmaca bir olay ger¢eklestirilmesi
Mesleki yeteneklere kara ¢alinmasi

Is icin gereken bilgilerin saklanmasi

Fiziksel veya sosyal olarak izole edilmek

Kisiden habersiz isi ile ilgili toplantilar yapilmasi

Kural ve diizenlemelerin sik sik degistirilmesi

Gelen ve giden mektuplarin kontrol edilmesi

Verilen siire i¢inde basarilmasi ¢ok zor gorevler verilmesi
Sorumluluklarin geri alinmasi ve islerin daha diisiik nitelikli kimselere verilmesi

Bagirma, kapilar1 carpma ve masa yumruklama gibi saldirgan tavirlar

sergilemesi

Geceleri ilgisiz konularda telefonlar

Dogrudan veya dolayl, gizli veya agikca yapilmasi; Asagida siralanan davraniglar buna

ornektir.

Yardim eli uzatilmamasi
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Vaatler verilip tutulmamasi

Goz temas1 kurulmamasi

[ligkilerin aza indirilmesi ya da toptan kaldirilmasi
Gormezden gelinme, yok sayilma

Kiigiik dusiiriicii jestler yapilmasi

Arkadan konusulmasi

Telefonsuz bir odaya gecirilme

Daha once yiiz yiize konusulan konularin e-posta veya notlar ile yapilmaya

baslanmasi

Daha 6nce isin bir parcasi olan miisteri /kamu /medya ile temasin kesilmesi
Yapilan isin bunu yapacak yetenekte olmayan kisilere kontrol ettirilmesi
Is tanimlarinin habersiz olarak degistirilmesi

Politikalarin degistirilmesi veya izlenmemesi

Karigik mesajlar almak

Tutarsiz gosterilmek

Kasith olarak tizmek

Destekgilerin gozden diisiiriilmesi

Paranoyak bir ortam yaratilmasi

Yetki ve sorumluluklarin azaltilmasi veya kaldirilmasi

Anlamli igler yerine anlamsiz ve kiiciik diisiiriicii gérevler verilmesi
Ustlenmeye yeteri kadar hazir olunmayan gorevler verilmesi

Ozel yasama saldirilar yapilmasi
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Bir veya birkac saldirgan tarafindan yapiumasi- “akbabalik’; Tacizci hiyerarsik
siralamada bir {ist, bir esit, ya da ast olabilir. Yildirma sirket semasinda dikey ya da
yatay olabilir. Genellikle bir iistiin yaptig1 yildirmanin “potansiyel bir bagkaldiriy1 yok
etmek” i¢cin oldugu kabul edilebilir. Esitler arasindaki yi1ldirmanin nedeni ise kiskanglik
veya rekabet korkusu olabilir. Rekabet ortaminda kendi islerinin devamini garantilemek
icin yildirmaya bagvururlar. Astlarin iistlerine yildirma yapma nedenleri ise alinan
degisiklik kararlarina icerleme ya da bu kisinin pozisyonuna gipta etme olabilir.
Yildirmanin yatay veya dikey olarak hiikiim siirmesi firmamin kiiltiirli ve segtigi
hiyerarsik yapiyla iligkilidir. Hiyerarsi fazla ise yildirma ¢ogunlukla dikey, daha az ise

cogunlukla yatay olur.

Siirekli birden fazla veya sistemli bir bicimde zaman icinde yapimasi: Yildirma
kurbanlarimi en fazla etkileyen yildirmanin sikligi, tekrarn ve siiresidir. Yildirma
yogunlastikca ve siiresi uzadikca etkisi siddetlenir. Herkesin dayanma sinir1 farkli

oldugu ic¢in, birisinin dayanabilir buldugu bir durum digerine ¢ok zarar verebilir.

Hatamin kurbandaymis gibi gosterilmesi; Yildirmanin etkisiyle kisiler performansi
diisiiren konsantrasyon bozukluklar1 yasar, kullanilan hastalik izinleri siklagir ve artik
kurban hatal1 gibi gorilnmeye baslar. Boylece hakli olarak is akdini sonlandirmak ya da

istifaya zorlamak yoluyla kurbani isten uzaklastirmak i¢in uygun taban hazirlanmis olur.

Kurbamn itibarvm diisiirmeye, kafasint karistrmaya, yildirmaya, yalitmaya yonelik
olmast ve onu teslim olmaya zorlamasi; Normalde kurbana yonlendirilen isler ya da
i¢/dis miisteriler artik baska kisilere yonlendirilerek kisi digerlerinden ayrilmaya,
disarida birakilmaya calisilir. Boylece kisinin kafasi karisir, kendi kendini sorgulamaya

kendinde hatalar aramaya baslar ve zamanla teslim olur.

Kisiyi diglama niyetiyle yapilmasi; Yildirmada ana hedef, kisiyi yapilan psikolojik

baskilarla igyerinin digina atmaktir.

Isyerinden ayrilmay kurbamin tercihiymis gibi gostermesi; Ozellikle isten ayrilma
nedeninin kisinin istifasi olmasi, isten ayrilmanin tamamen kisinin tercihiymis gibi
goriinmesine neden olur. Oysa hedef kisi icin artik istifadan bagka bir segenek

kalmamustir.
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Sirket yonetimi tarafindan anlagilmamasi, yanlhs yorumlanmasiy, gormezden
gelinmesi, hos goriilmesi, tesvik edilmesi ve hatta kiskirtilmasy; Ust yonetimin
yildirmay1 gérmezden gelmesi, hatta tesvik etmesi, sendromun biiyimesine neden olan
en Onemli faktordiir. Bir anlagmazlik kontrolden ¢ikan bir duruma doniisiir. Kisilerin
durumu aciklamak, bir 6ziir duymak ya da problemi karsilikli anlasma ile
¢oziilebilmeye yonelik yapici 6neriler almak i¢in nereye bagvurabilecekleri konusunda

hicbir fikirleri yoktur.
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BOLUM III : YILDIRMANIN ETKILERi VE BASA CIKMA
YOLLARI

3.1. Yildirmanin Etkileri

Yildirma ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan cesitli davranislar, 6rgiit i¢i baris1 bozan bir
unsurdur. Bireylerin birbirleriyle konusmamasi biri geldigi zaman 6tekinin c¢ikmasi,
psikolojik baski kurma, taciz edici sozler, asagilama, bagirma, dovme gibi siddet
davranmiglant orgiitiin ve bireyin davranisim bozar. Cinsel taciz ise olaym baska bir

boyutudur.

Yapilan aragtirmalarda yildirmanin 6liime, stres artisina, verimlilik diisiislerine, is
kayiplarina yol actigi belirlenmistir. Bireylerin bazi 6zelliklerinin orgiitiin  bazi
ozellikleri ile birlestiginde cesitli davranis varyasyonlarinin ortaya cikabilecegi
belirtilmektedir. Orgiitlerde calisan bireylerin kendi kiiltiirel 6zellikleri ve amaclar1 ile
orgiitiin kiiltiirli ve amaglar1 bir araya geldiginde her iki taraf acisindan da uygun bir
ortam olusturulmalidir. Bireysel amaclarla orgiitsel amagclar ortiistiigiinde, is tatmininin
arttigl, calismanin anlamli hale geldigi, isten ayrilmalarin azaldigi, verimliligin ve
performansin arttigi belirlenmistir. Bireysel amaclarla orgiitsel amaclarin bir arada
gerceklestirilmeye calisilmast yildirma iizerinde de elbette etkili olacaktir (Hall, 1996:
32).

3.1.1. Yildirmaya Maruz Kalanlara Etkileri

Yildirmayla karsilasanlarda ruhsal ve fiziksel saglik onemli 6l¢iide bozulmakta, bu
kisiler islerine ve diger faaliyetlerine devam etmekte gii¢liik ¢cekmektedirler. Siklikla
rastlanan psikolojik sorunlar arasinda sinirlilik, depresyon, kaygi, kendinden nefret
etme, kendine duyulan saygida azalma, giiven kaybi, stres, takintili diisiinceler, boyun
egmislik, huzursuzluk, uyku bozuklugu, tekrarlayan kabuslar, konsantrasyon gii¢liikleri,
madde bagimliligi ve intihar egilimleri sayilmaktadir. Fiziksel ve psikosomatik sorunlar
ise sindirim sistemi rahatsizliklari, sirt agrisi, kas gerginligi, gdgiis agrisi, asir1 terleme,
istime, bag donmesi, titreme ve halsizlikten olugmaktadir. Arastirma bulgularina gore,
kendilerine yoOnlendirilmis bir zorbalik olmasa bile calistiklar1 ortamda olumsuz
davramiglara tamik olanlar da stres ve ruhsal gerginlik belirtileri gostermektedir

(Groeblinghoff ve Becker,1996: 282).
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Siirekli tekrarlanan psikolojik baskilarin etkileri yavag yavas olusan birikimli zararlardir

ve Kisilerin bu durumdan etkilenme dereceleri birbirinden farklidir.
3.1.1.1. Yildirmadan Etkilenme Dereceleri

Davenport ve arkadaslart yildirmanin kisiler iizerindeki etkilerini viicut yanigina
benzeterek derecelendirmiglerdir. Yildirmanin siddetine, siiresine ve sikligina ek olarak,
kisilerin psikolojileri, yetisme sekilleri, gecmis deneyimleri ve genel kosullar da

yildirmadan etkilenme de rol oynamaktadir (Davenport ve digerleri, 2003: 21).

» Birinci Derece Yildirma: Kisi direnmeye calisir, erken asamalarda kagar veya
ayni igyerinde, ya da farkli bir yerde tamamen rehabilite edilir. Birinci derece
yildirma icin, normal stres yonetim teknikleri gecici bir c¢are olabilir

(www.bilgiyonetimi.org, 2006).
= Aglama
= Kolayca irkilme
=  Ani nobetler
= Hemen sinirlenme
= (Cabucak heyecanlanma
=  Uyku azligt
= Stres
= Konsantrasyon bozuklugu gibi semptomlar gériilmeye baslar.

Kisi is ortamina sogukluk duymaya ve baska bir is aramaya basglayabilir. Ailesi ve
arkadaslanyla olan iligkileri etkilenmez. Meditasyon, egzersiz gibi stres azaltici
seyler ya da herhangi bir hobi ile ilgilenmek gibi dikkat dagitici ve dengeleyici
seyler gecici ¢oziim olabilir. Kisi islevselligini siirdiirse bile bu durum devam ettigi

takdirde ikinci derece yildirmaya doniisebilir.

> ikinci Derece Yildirma: Magdurlar1 bu siirecte fazlasiyla etkileyen olaylar, geri
doniislerle hatirlanir ve bu olaylar giderek kabusa doniisiir. Asirt aligveris ve asirt

temizlik yapmak gibi davraniglar gelisir (www.bilgiyonetimi.org, 2006).
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Uzun siire boyunca yildirmaya maruz kalanlarda su semptomlar goriilebilir

(Davenport ve dig., 2003: 68):
= Yiiksek tansiyon
= Kalici uyku bozukluklart
= Mide-bagirsak sorunlari
= Konsantrasyon bozukluklari
= Asirt kilo alma veya verme
= Depresyon
= Alkol ya da ila¢ aligkanlig1

* [syerinden kagma (sik sik ise ge¢ kalmak, gitmemek veya siklagsan hastalik
izinleri)
= Alisilmadik korkular (goriiniir higbir neden yokken u¢cma, araba siirme ya

da yalmiz kalma korkusu olusmas).

Ikinci derece yildirmada saglik problemleri kisiyi etkilemeye baglar. Tibbi yardim
gerektigi sinyalleri baslar. Ortaya cikan fiziksel hastaliklar, duygusal saldirilarin

verdigi rahatsizliklar ve timitsizligi gizler.

> Uciincii Derece Yildirma: Magdurun normal duygusal tepkileri kaybolur.
Travmanin hatirlatigt durumdan, diisiincelerden, duygulardan ka¢cma ihtiyaci
hissedilir. Etkilenen kisi giiciine geri donemez. Fiziksel ve ruhsal zarar gorme
rehabilitasyonla bile diizeltilebilecek durumda degildir. Yalnizca ¢ok 6zel bir tedavi

uygulanmasinin yarari olabilir.

Asagidaki fiziksel veya psikolojik semptomlar ortaya ¢ikar.
= Siddetli depresyon
= Panik ataklar

= Kalp krizleri
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= Diger ciddi hastaliklar
= Kazalar
» Intihar girisimleri
» Uciincii kisilere yonelik siddet
Tibbi ve psikolojik yardim almak bu asamada artik zorunludur.

Bireyler yildirmaya maruz kalmalarina ragmen, yeni bir is bulamama gibi
korkularla, isyerinden ayrilamazlar, yildirmaya dayanmaya calisirlar. Maruz kalinan
siireye bagli olarak, ortaya ¢ikan fiziksel ve psikolojik problemlerin yikici etkisi
artar. Hedef kisi yasadigi problemler nedeniyle isini kaybeder, kisinin is piyasasinin
disina itilmesi yasadigi problemleri giderek arttirir. Kisi Travma Sonrasi Stres

Bozuklugu (TSSB) yasamaya baglar (www.leymann.se, 2006).
3.1.1.2. Travma Sonrasi Stres Bozuklugu (TSSB)

Yildirma sonucu ortaya c¢ikan en agir sorunlardan biri travma sonrasi stres
bozuklugudur. Dogal felaket, savas, terdr, kaza, ¢cocuk istismart gibi travmatik olaylar
insanlarda agir stres tepkilerine yol acmaktadir. Yasamlarinin bir doneminde bu gibi
durumlarla karsilasanlarin gosterdikleri tepkilerin benzerleri zorbaligin hedefi olan
calisanlarda da saptanmistir. Travma sonrasi stres bozuklugunda olaylar rityalar veya
onlar c¢agristiran isaretler araciligiyla yeniden yasanmakta ve bireyler psikolojik ve
fizyolojik ac¢idan biiyiik bir sikint1 icine girmektedirler. Travma ile ilgili uyaricilardan
kacinmak, olaym c¢arpici yonlerini hatirlayamamak, énemli faaliyetlere ilgisiz kalmak,
diger insanlardan soyutlanmishik duygular1 ve hissizlesmek travma sonrasi stres
bozuklugu belirtilerindendir. Ote yandan bu durumdakilerin icinde bulundugu asiri
uyarilmislik hali onlan hep tetikte tutmakta, hem rahatlamalarim1 hem de kendilerini
dikkat gerektiren islere vermelerini engellemektedir. Giindelik hayatlarini siirdiirmekte
zorlanan bu bireyler caresiz kalmakta kimileri yardima basvuracak giicii bile
kendilerinde bulamazken bazilart da hastalik izinlerini kullanmakta ve tibbi tedavi

gormektedir (Feldman, 2000: 112).

TSSB’nun belirtileri sunlardir (Davenport ve dig.,2003: 71):
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» Kaslarla ilgili Gerilim Semptomlari
» Urperti, gerginlik, sarsaklik
= Gergin, agriyan ya da aciyan kaslar
= Huzursuzluk
= Asirt yorgunluk
» Otonom Sinir Sistemi Hiperaktivitesi
= Oksijen ihtiyaci veya nefes darligi hissi
= Kalp Carpintisi ya da yiiksek nabiz
= Terleyen veya 1slak, soguk eller
= Agiz kurulugu
= Bag donmesi
= Bulanti, ishal veya diger mide-bagirsak rahatsizliklari
= Aniden soguk ya da sicak basmasi
= Sik idrara ¢ikma
* Yutkunma zorlugu veya “bogazda yumru
» Tetiktelik ve Asir1 Duyarhhk
= Heyecan ve telas
= Beklenmedik dis uyarimlara asir1 tepki
= Konsantrasyon zorluklar1 veya ‘“bombos zihin”
= Alinganlik

TSSB’li kimseler yasadiklar soku hatirlatan herhangi bir sey asir1 aciya neden oldugu
icin yasadiklar1 deneyime benzeyen ortamlarda bulunmaktan kaginirlar. Yildirmaya
maruz kalan kisilerin isyerlerini hatirlatan herhangi bir ortama panik atak gecirmeden

girmedikleri de gozlenenler arasindadir (Hoel ve dig., 1999: 195).
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Yildirma magdurlarinda siirekli bir tehlike korkusu goriilebilir. Herkesten kendilerini
yalitmaya baglayabilirler, ¢iinkii kimden tehlike gelecegini tahmin edemezler. Yaptiklar
her seyi, sdylenen her seyi tekrar tekrar kontrol etme ihtiyaci hissederler. Bunun nedeni
tacizcilerin en tipik Ozelliklerinin, sOylediklerini ve yaptiklarini inkar etmesidir. Sik
kullandiklar1 ctimleleri : “Ben Oyle sOylemedim, sen yanlhis anlamigsin.” nedeniyle
magdur kendine olan inancini ve giivenini kaybeder ve paranoyak egilimler gostermeye

baglar (www.bullyonline.org, 2005).

Siirekli duygusal saldirilar, kisinin sagligini, goriiniisiinii ve diisiince bicimini bozar.
Magdurlar saldirganlasir, anlamsiz seylere anlam vermeye calisirlar. Kimseye giiven
duymaz olurlar. Artik kurban, suglanan kisidir ve yi1ldirmanin sorumlulugu ona yiiklenir

(Leymann, 1996: 165).

Isin olagan baskilari, yildirma deneyiminin verdigi sarsinti ile birlestiginde, kisinin
saldirilar arasinda kendisine gelmesine firsat birakmaz. Kisinin yasal izinlerini bile
kullanmasi1 yildirma uygulayan amiri rahatsiz edebilir. Yasal izinlerini kullanarak is
yerinden birkag giin uzaklasip ge¢ici bir ferahlik kazanan magdur geri dondiigiinde, isini
ihmal ettigi gerekgesiyle kullandigi gerekli ve yararli kiigiik aralar ona karsi

kullanilabilir ve kisideki kapana kapatilmis hissi giderek yogunlasir (Tan, 2005: 51).

Umutsuzluk ve 6fke insanlar u¢ noktalara itebilir. Kendilerine, yildirma uygulayanlara,
hatta ilgisiz kimselere siddet uygulayabilirler. Ancak en uc¢ nokta intihar veya cinnet
cinayetleridir. Yapilan aragtirmalarda goriisiilen kisilerin neredeyse hepsinde intihar

egilimi ya da diisiincesi oldugu tespit edilmistir (Hockley, 2003: 6).
3.1.2. Ailelere Etkileri

Calisma yasaminda goriilen antisosyal bir davranis olan yildirma sadece kisiyi degil
aym zamanda kurbanlarin aile ve aile yasamlarimi da derinden etkiler. Yapilan
aragtirmalarin sonuglari, yildirma evlilikleri, ebeveyn-cocuk iliskilerini ve ¢ocuklarin

psikolojik gelisimlerini de etkiledigini gostermektedir (Hockley, 2003: 5).

Ailenin toplumda temel bir rolii vardir. Birey, bir aile icinde dogar ve biiyiir. Gecen
yillar igerisinde ileride, toplumda yetigkin bir birey olarak yerini aldiginda onun 6ziinii
yapilandiracak olan temel degerleri ve ilkeleri ailede edinir ve benimser. Aile, ait

oldugu toplumun 6z degerlerinin nesillere aktarilmasindan da sorumlu bir birimdir.
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Kiiltiirler ve toplumlar arasinda farkliliklar oldugu gibi, aileler arasinda da farkliliklar
vardir. Bizim toplumuzda ailenin bireyler iizerinde etkisi cok fazladir. Yunanistan,
Ispanya veya Italya gibi Akdeniz iilkelerinin toplumlarindaki aile yapisinin da benzer
ozellikler gosterdigi sOylenebilir. Bu toplumlarda aile, bireyin is yasamiyla, ©zel
yasamiyla ve gerceklestirmeyi diisiindiigii planlar1 veya yasadigi problemle ¢ok ilgilidir.
Cocuklarinin iizerine titreyen, koruyucu, onlarin her tiirlii yardimina kosan aile tipleri
topluma hakimdir. Halbuki Orta ve Kuzey Avrupa toplumlarinda ailelerin, ¢ocuklarina
yaklagimlar1 farklidir. Dolayisiyla aile c¢ocuk arasindaki iliski toplumdan topluma
farklilik gostermektedir. Calisma yasaminda yildirma siireci icerisinde kendini kurban
olarak bulan bireyin ailesiyle olan iliskisinde sergileyecegi davranis tarzinin farkli

olmasi da kaginmilmazdir (Tinaz, 2006: 169).

Magdur birey, isyerinde, baskalarinin kendisine yonelik uyguladigi taciz edici
davraniglarin getirdigi dislanmighik ve kiigiik diisiiriilmekten kaynaklanan 6fkeyi veya
tiziinti ve hayal kirnkligim1 aile igine tasiyacak; is yerinde bulamadigi ilgiyi aile
ortaminda arayacaktir. Ancak yildirma, normal bir catigma siireci degildir. Sistemli
tacizler, saldirilar, asagilamalar, dislamalarla siiriip giden; magduru caresiz ve etkisiz
birakan ve en sonunda giderilmesi zor zararlara yol acan acimasiz bir siirectir. Yasanan
olaylardan dolay1 ¢ok aci ¢ceken kurban, yasadigi tiim olumsuzluklar1 uzun siire esine,

cocuklarina, anne -babasina yansitacaktir.

Aile ve arkadaslar magdurun bu degisik davraniglarin1 gérmeye alisik olmadiklarindan
ne yapacaklarini bilemezler. Tam olarak ne oldugunu anlayamadiklart i¢in onlarda

kendilerini iimitsiz hissedebilirler.

Yapilan goriismelerde magdurlarin yildirmayla es zamanl olarak bosanmalar ve 6nemli
iligkilerde ciddi aksamalar gibi olumsuzluklar1 yasamis olduklar1 gozlemlenmistir. Bu
durumun yildirma olmadan da yasanip yasanilamayacagi konusunda kesin bir sonug
olamamakla beraber, yildirma dolayisiyla degisen davranislarin, dis goriiniisiin su veya
bu sekilde iligkileri etkiledigi kesindir. Yildirma uygulayanlar hedeflerine ulagmak icin
bu stresli zamanlar1 kullanirlar. Bu donemler, tacizcilere, yildirmayr ortaya c¢ikarmak
isteyen magdurun nesnelligini siipheye diisiirmek, kurbani su¢glamak ve yaralamak i¢in

yeterli bir zemin hazirlar (Davenport ve digerleri, 2003: 66).
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Yildirma kurbanimin kafasimin kangiklign ve telasi, kendisine iliskin duygularim
etkileyip davramislarimi degistirmekle kalmaz. Kimileri kacgip giderken, kimileri
durmadan kendi durumlar1 hakkinda konugmak isterler. Bu noktada kurbanin, is yerinde
dogrudan maruz kaldig1 davranislarin ne kadarim aile ortamina tagidigi 6nem kazanir.
Isten cikarildig: halde bundan ailesine hi¢ s6z etmeyen ve ise gidiyormus gibi aylarca
diizenli olarak her sabah evden ¢ikip her aksam eve donen kisiler de vardir (Tinaz,2006:
169). Bazilarn da diisiince ve bakis agilarinin onaylanmasinin ister ve en cok
gereksindikleri sey olan sempati gormek icin kivranirlar. Destek bulmak icin tekrar
tekrar hikayelerini anlatirlar. Sevgililer, arkadaslar ve aile iiyeleri, durmadan aym seyi
dinlemekten sikilabilirler. Cok gecmeden de kagmaya baslarlar (Davenport ve digerleri,

2003: 95).

Yildirma kurbanlarinin yasadiklar1 problemlerden ¢cocuklar1 da etkilenir, ancak ¢cocugun
etkilenme derecesi ebeveynin yasadigi problemin agirlik derecesine bagh oldugu kadar,
yasadig1 problemleri cocuga ne kadar anlattigi veya hissettirdigine de baglidir. Ancak
aile icinde yasanan tartigmalar, bogsanmalar, finansal ve fiziksel problemler dolayisiyla

cocuklar, genellikle yildirmanin sessiz magdurlardir (Hockley, 2003: 7).

Esler, diger aile iiyeleri ve arkadaglar i¢in yildirmayi fark etmelerine, ihmal etmeden

onlem almalarina yardimci olabilecek davranis degisiklikleri sunlardir (Tan, 2005: 53):

» Isi ile ilgili hikayeleri tekrar tekrar anlatmasi veya isyerindeki insanlarin

davraniglan ile ilgili takintilan
= Sessizlesmek veya daha az konusmak
= Asirt olumsuzluk
= Korku hali, endise, saskinlik
= Aglama krizleri
= Alinganlik
= Kontrolsiiz 6fke gostermek
= Saklanma, kendini yalitmak

= Duygularm gizlemeye ¢alismak
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= Yardimi reddetmek

= Destek aramak, destek ihtiyaci i¢cinde olmak

= Konsantrasyon kaybi, uzun siire okuyamamak

=  Unutkanhk

=  Yilginhk

= Siirekli fiziksel hareket

= Yavas konusmak ve hareket etmek

= Ya cok fazla ya da hi¢c idman yapmamak

= Degisen yemek aligkanliklart; cok fazla veya az yemek
= Fazla sigara icmek

=  Uyuma giicliikleri

= Agsint aligveris, asir1 temizlik gibi takintili davraniglar sergilemek
= (Qdalarinda, mutfakta, evde asir1 karisiklik

= Faturalar1 ddememek

= Dis goriiniiste (giyim, temizlik gibi) degisiklik

» [fadede degisiklik, tekinsiz goriinmek

= Kaza ve yaralanmalara egilim

= Potansiyel olarak agir tibbi problemler

Bu belirtilerle ilerleyen kriz siiriip gittikge, siirekli 6zen gostermek zorunda olan
yakinlar da sikilirlar; sorunu ¢6zmek icin onlar da destege ihtiya¢ duyarlar, gerekli

destegi bulamadiklarinda sonug ayr1 yasama ya da bosanma olabilir.
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3.1.3. Organizasyonlara Etkileri

Yildirma siirecinin orgiit iizerindeki etkileri de son derece onemlidir. Bu siire¢, en
tepeden en asagiya kadar orgiitiin tiimiinii etkiler ve bir ¢ok huzursuzlugun, ¢atismanin

ve karigikligin olusmasina yol acar (www.bilgiyonetimi.org, 2006).

Mobbing marjinal bir olay degildir, sirketleri koklerinden kemirir. Yalin organizasyona
ulagsmaya, az kisiyle ¢cok is yapmaya calisan sirketler, adam azaltmak i¢in yildirmaya
prim verirlerse yeteneksiz az kisiyle eldeki isleri bile yapamama durumuna diisebilirler.
Arastirmalar yildirmanin siirekli olarak arttigini, yeteneksiz yoneticilerin, basarili
yoneticileri sirket disina attigim1 gosteriyor. Sirketler bir anda zayiflamaz. Unutmayalim
ki kan kaybina ugrayan bir insan da bir anda 6lmez, giiciinii yavas yavas kaybeder

(Baykal, 2005: 203).

Kuruluglarin yildirmaya bagli problemlerle karsi karsiya olup olmadiklarimi kontrol
edebilmeleri i¢in Davenport ve arkadaslar1 bir uyar isaretleri kontrol listesi

gelistirmislerdir (Davenport ve digerleri, 2003: 111).
Uyari Isaretleri Kontrol Listesi
° Bir boliimiin sorunlar bir kisiye mi yiikleniyor?

° Bugiin standartlarin altinda kalmakla veya herhangi bir yanlis davranisla suglanan

kisinin ¢caligmasi daha 6nce ortalamanin iizerinde miydi?
. Ozellikle iist yonetimdekiler, bulunduklar konum icin yetersiz ve deneyimsiz mi?
o Kilit noktadaki kisiler aniden ayriliyor mu?
. Personel hareketi alisilmadik sekilde yiiksek mi?
. Hastalik izinleri artig gosteriyor mu?
° Nedeni aciklanamayan bir moral ¢okiintiisii var mi1?

° Firmada yeniden yapilanma, yeni ydnetim veya yeni prosediirler gibi ani
degisimler var m1? Calisanlar1 bilgilendirmek, egitmek ve onlar1 calismaya dahil

etmek icin yeterli zaman taninmadi mi1?
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Kuruluglar yildirma sonucunda kilit insanlar1 kaybederler, personel hareketleri aniden
artar, nifak olusur ve moraller bozulur. Kuruluglarin sorunlarin temeline inmeden giinii
kurtarma ¢alismalar giiclendirmeye calistiklar1 yapilarinin karmasik bir hale gelmesine

ve zayif diismesine neden olur.

Ic problemler, yonetimi, durumu degerlendirmek igin digsaridan yardim istemeye
yoneltebilir, bu durum ek bir maliyet olusturacagindan yonetimin yildirmanin siirmesine

g0z yummasina neden olabilir.

Yildirmanin kuruluslara verimlilik, moral, zarar goren calisanlar ve maddi agidan
yiiksek etkileri olabilir. Yildirma nedeniyle ¢alisanlarin dikkati kurulusun amaclar ve
kendi gorevlerinden uzaklasarak hayatta kalma miicadelesi ve manevralar yapmaya

yoneleceginden ekip calismasi zorlasir.

Yildirma ekip calismast ve birlik ruhunu bozarak iyi is sonuglart ¢ikmasim

engelleyeceginden firmanin piyasadaki ismi lekelenir.

Yalnizca yildirmaya maruz kalan ¢alisanlar degil bu olaylara sahit olan caliganlarda bir
giin kendilerinin de yi1ldirmaya maruz kalacaklarim diisiinerek firmaya olan giivenlerini
kaybederler (Couling, 2005: 3). Tecriibeli ¢alisanlarin kaybi nedeniyle yeni ise alma ve

egitim masraflar artar.

Yildirma nedeniyle isyerinden kacis olarak goriilen hastalik izinleri maliyetleri arttirir

ve verimliligi diisiiriir.

Yildirma kurbanlarinin igsizlik sigortasindan yararlanmak icin istifaya zorlandiklar
veya iglerine son verildigini kanitlamak icin giristikleri yasal miicadele isverenlere daha

fazla mali yiik bindirir (Tinaz, 2006: 159).

Yildirmanin sirketlere vermis oldugu zararlar gozden gecirecek olursak (Baykal, 2005:

205);
= Calisanlarin sikayetleri artar,

=  Moral bozuklugu sirkete kanser gibi yayilir. Calisanlarin motivasyonu kalmaz,

gayretleri azalir.
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Calisanlarin is tatmini kalmaz. Inisiyatif kullanmalar1 sekteye ugrar, yaraticiklari

olur. Calisanlarin isle ilgili tiim istekleri kaybolur.

Calisanlar yildirmaya maruz kalmamak i¢in dikkatlerini sirketin hedeflerinden
ve kendi gorevlerinden ¢ekip ayakta kalma taktiklerine ve manevralarina

verdikleri icin is verimi diiser.

Is arkadaslar1 arasinda giiven ve saygi azalir. Calisanlarin arasindaki iliskiler

gevser, takim calismasi bozulur, biz-siz anlayis1 yayginlasir.
Is atmosferi bozulur.

Huzursuzluk ve catismadan kacinmak, daha iyi calisma atmosferi sunan

sirketlere gegmek icin arayislar baslar.

Iyi elemanlar yogun bir sekilde isten ayrilirlar, beyin gogii baslar, is giicii devri

cok yiikselir.

Yetismis elemanlarin ayrilmalart ile sirketteki bilgi ve tecriibe birikimi erir,

know-how kaybolur.

Yildirma nedeniyle olusan karmasa ve huzursuzluklar sirketin imajina yansir ve

zarar verir.

Zedelenen imaj nedeniyle yetenekli kisilerin sirkete kazandirilabilmeleri zorlasir

ve pahalilasir.

Bir ¢ok yeni elemanin ige alinmasi ve egitilmesi gerekir. Biitiin bunlar zaman ve

para kaybina neden olur.

Sonug olarak orgiitte yildirmanin varlig::

Kalitenin diismesine,
Imalatin azalmasina,
Maliyetlerin artmasina,
Verimliligin diismesine,

Karlarin azalmasina,
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= Sirketin rekabet giiciiniin zayiflamasina neden olmaktadir.

Biitiin bu zararlarin bedelini tespit etmek giictiir. Ciinkii her sirkette yildirmanin o6l¢iisii
farklidir. Sirketlerin cirolar1 ve yildirmadan etkilenmeleri de farklidir. Yildirma biiyiik
ve siirekli i kazasidir. Saygiya ve giivene dayali yoneticilik sona erer, korkuya dayali
yoneticilik sirkete hakim olur. Korkuya dayali yoneticilikle hicbir iilkede netice

almamamis, bireyselligin 6ldiiriildiigii toplumlar geri kalmislardir.
3.1.4. Topluma ve Ulke Ekonomisine Etkileri

Isyeri siddeti calisanlar arasi iliskilerde, isyerlerinde ve tiim is cevrelerinde onemli ve
siklikla uzun doénemli bozulmalara neden olmaktadir. Isyeri siddetinin dogrudan
maliyeti calisanlarin katlandigi is kaybi ve giivenlik boyutunda iken, dolayli maliyeti
isveren ve toplumun katlanmak zorunda kaldig: diisiik verim ve iiretim, {iriin kalitesinde

diisme, firma imaj kayb1 ve miisteri sayisinda diigmedir (Tan, 2005: 58).

Italya yildirmaya kars1 dayanisma kars1 dayanisma dernegi baskaninin www.cesil.com
da yaymlanan arastirmasina gore bir firmada yildirma teroriine maruz kalmis iki
kurbanin alt1 ay iginde is verimleri ortalama olarak %50 oraninda diigsmiistiir. Bu diisiis
saglik giderlerini icermemektedir. Kurbanlardan birisi 8, digeri de 10 hafta siire ile isten
uzak kalmis, firmanin iiretim kapasitesi %5 oraninda azalmistir. Burada sosyal giivenlik
kurumlarinin ekonomik kayiplarin1 da hesaba katmak gerekir. Bu kurumlar vergi
miikelleflerinin yani hepimizin zorlukla 6dedigi vergi ve kesintilerle ayakta durmaktadir

(Cobanoglu, 2005: 100).

Kurbanlarin yasadiklar1 travma sonucu tekrar eski sagliklarina kavusmalar1 ve yeni
istthdam alanlar1 bulabilmeleri de oldukca zor goriinmektedir. Biitiin bu olaylardan
sonra muhtemelen kurban ya kendi istegiyle ya malulen emekli olma yolunu seger.
Biiyiik bir olasilikla da 30’ lu 40’ h yaslarda, yani en verimli oldugu donemde is
hayatina veda eder. Ailesine ve topluma yeni yiiksek maliyetlere yol agmak iizere erken
emekli olan yildirma kurbanmi emsallerine gore 10-20 yil daha uzun siire emekli maasi

almaya devam eder. Bu da milyarlarca liralik bir kayip demektir.

Yildirmayla ilgili aragtirmalarin yeni olmasi1 ve kullanilabilecek verilerin yetersizligi
nedeniyle yildirmanin ekonomiye olan etkisini net olarak sdylemek miimkiin degildir.

Ancak National Safe Workplace Enstitiisinde uzman raporuna gore Birlesik

84



Devletlerde isyeri siddetinin ¢alisanlara toplam maliyeti 1992 yilinda 4 milyar dolardan
fazladir. British Columbia Workers Compensation Board’a gore Kanada’da isyeri
siddeti ile ilgili kanunun yiiriirliige girmesiyle 1985’den itibaren hastane c¢alisanlar
tarafindan acilan iicret kayb1 davalan %88 artis gostermistir. Almanya’da psikolojik
siddetin 1000 calisanli bir girisime direkt maliyeti 112.000$ bunun yaninda dolayl
maliyeti ise 56.000$ olarak hesaplanmistir (Chappell ve Martino,1998: 6).

Bununla birlikte genel olarak yasanan saglik problemleri nedeniyle yapilan saglik
harcamalarinin artmasi, sigorta masraflarinda artis, issizlik ve kapasite alt1
calistinlmadan dogan vergi kayiplari, devletin sagladigi yardim programlarina yonelen
talebin artmasi tiim toplumun katlanmak zorunda oldugu ekonomik maliyet olarak

belirtilebilir.

Ayrica mutsuz bireyler ve aileler, ¢calisma barisinin olmadig bir is hayati da yildirmanin

ortaya c¢ikardigi biiyiik bir toplumsal problem olarak diisiiniilebilir (Tinaz, 2006: 184).

Yildirmanin bireye, aileye, orgiite, topluma ve iilke ekonomisine etkilerini psikolojik ve
parasal maliyetler olarak ele aldigimizda asagidaki tablo karsimiza ¢ikar (Davenport ve

dig., 2003: 146):
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Tablo 2: Yildirmanin Psikolojik ve Parasal Maliyetleri

Etki Alam

BIiREYLER

AILELER

KURULUSLAR

TOPLUM
TOPLULUK

Psikolojik Maliyetler

Stres

Duygusal
Rahatsizliklar
Fiziksel Rahatsizlilar
Kazalar

Sakatliklar

Tecrit edilme
Ayrilik acilar
Mesleki kimlik kayb1
Arkadasliklarin kayb1
Intihar/Cinayet

Caresiz kalma acis1
Karmasa ve catigmalar
Ayrilik ve/veya
bosanma acisi
Cocuklara etkileri
Ayrilma veya bosanma
masraflar

Anlasmazliklar
Hastalikl sirket kiiltiirii
Diisiik moral
Kisitlanmis yaraticilik

Mutsuz bireyler
Politik kayitsizlik

Kaynak: Davenport ve dig. (2003: 146)

Parasal Maliyetler

flacla ayakta tedavi
Terapi

Doktor faturalari
Hastane faturalari
Kaza masraflar
Sigorta primleri
Avukat icretleri
Issizlik

Kapasite alt1 calistirilma
Is arama

Tasinma

Ailenin gelir kayb1
Ayrilma ve/veya bosanma
masraflari

Terapi

Hastalik izinlerinin artmast
Yiiksek personel hareketi
maliyeti

Diisiik verim

Diisiik is kalitesi

Uzmanlik kaybi

Calisanlara tazminat 6demeleri
Issizlik maliyetleri

Yasal islem/dava masraflari
Erken emeklilik

Yiiksek personel yonetim
maliyetleri

Saglik masraflar

Sigorta masraflari

Issizlik ve kapasite alt1
calistirilmadan dogan vergi
kayiplar1

Kamu yardim programlarina
talebin artmasi

Zihinsel saglik programlarina
talebin artmasi
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3.2. Yildirmayla Basa Cikma Yollar:

Isyerinde yildirmanin neden oldugu psikolojik gerilimin kisilere, kurumlara ve topluma
olan faturasinin yiiksekligi, yildirmayla miicadele etmeyi zorunlu kilmaktadir. Bunun
icin her tiirlii yildirmay1 ortadan kaldirarak, oOrgiitleri is tatmini, ¢alisma baris1 ve

baglanma hissi saglayan sosyal yapilar haline getirmek gerekmektedir.

Arastirmacilar yildirmayi onleyecek tedbirlerin {lizerinde durmus ve c¢atismanin ilk
asamalarinda duruma el koymanin 6nemini vurgulanuslardir. Is ortaminda alinacak bazi
onlemlerle yildirmanin ortaya cikisinin 6nlenebilecegi belirtilmistir. Calisma tarzinda
yapilacak degisikliklerle monotonluk, karar vermenin sinirlandirilmis olmasi, rol
catismasi ve rol belirsizligi gibi olumsuz Ozelliklerden arindirilmis, tartigmaya ve
katilima acik hale getirilmis bir yap1 olusturmanin isle ilgili engellenmislik duygularini
hafifletecegini ve boOylece kisilerarasi catigsmalar ile giinah kecisi arayislarinin son
bulacagi one siiriilmiistiir. Yonetici davranislarinin egitim yoluyla degistirilmesi ve
catismanin ilk isaretlerini tanima, yikici davranislar ortaya ¢cikmadan harekete ge¢cme

becerilerinin kazandirilmasi bir baska adimdir (Torun, 2004: 188).

Is ortamuyla ilgili 6nlemlerin yani sira bireylere de yildirmayla miicadele etmeleri igin
cesitli destekler verilebilir. Yildirmacilara karsi kendilerini savunabilmeleri igin
atilganlik egitimi, stresli durumlarla basa ¢ikmada kullanabilecekleri davranis¢1 ve
biligsel teknikler, catismalarin ¢oziimiinde yeterli olmalarin1 saglayacak uzlasma
taktikleri ve yasal siirecleri dogru bir bicimde siirdiirebilmelerini kolaylastiracak

tavsiyelerin ise yarayan yontemler oldugu bildirilmektedir (Fonseca, 2000: 634).
3.2.1. Bireysel Basa Cikma Yollar:

Yildirma ile bireysel basa ¢ikmak icin kurban oncelikle kendi kisiligini gelistirecek,
direncini arttiracak cabalar icinde olmalidir. Bu amacla atilabilecek bazi adimlar

sunlardir (Cakir, 2006: 27-29, www.canaktan.org, 2005):

»  Oz-saygimin gelistirilmesi; Herkesin yildirma eylemlerine karsi dayanma
katsayis1 farklhidir ve kisiliklerine gore, degisen bir miicadele stratejileri vardir.
Olayin 6zii sudur; ne kadar kendiniz olabiliyorsaniz, yildirmaya kars1 koyma

yeteneginiz o oranda yiiksek olacaktir.
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Denge bolgeleri olusturmak; Denge bolgesi, her tiir istikrarsizligim ve
giivensizligin ortadan kalktigi, kurbanin kendini giiven ve esenlik iginde
hissettigi bir ortamdir. Yildirma magdurun istikrarin1 ve yasam diizenini bozar.
S6z konusu istikrarsizliga kars1 “denge bolgeleri” yildirmayla basa ¢ikmaya

yardimei1 olur.

Mesleki beceri ve nitelikleri gelistirmek; Yildirmanin olusturdugu psikolojik
gerilimi azaltmanin bir baska yolu, kisisel ve mesleki nitelikleri, miimkiin
oldugu kadar hatalardan arindirarak gelistirmektir. Bu tavir, kurbanin kendisine
karst duydugu giiveni ve 6zsaygisim yiikseltir. Ozgiiveni yiiksek bir insan, her

tiir gerilime kars1 daha yiiksek direng gosterir.

Ruh saghgini korumak; Gelistirilen giiclii psikolojik uyum, kurbanin psikolojik
yaralanmasini engeller ve yildirma karsisinda onu daha donaniml kilar. Ruh

saglig1 yerinde olan birinin yi1ldirmaya direnci daha yiiksek olur.

Alguama stratejilerini giiclendirmek; Her tiir yildirma faktorii insanin kisilik
siizgecinden gecer ve bu kisilik onun psikolojik siddete tepkisinin ne kadar
giiclii olacagini belirler. Kimileri yildirmaya karst oldukg¢a giiclii bir direng
gosterebilirken, kimileri cok basit yildirma kargisinda bile yikima ugrar.

Kurbanin direncinin 6l¢iisii, yildirmay1 tolere etme katsayisidir.

Degerleri aciklamak; Kisisel degerlerin bilincine varmak ve yasamin bu
degerlerle dogal bir uyum i¢inde oldugundan emin olmak, yildirmaya karsi
diren¢ gostermede etkin bir yoldur. Magdur degerleri nedeniyle kurban
secildigini unutmamalidir. Yildirmaya maruz kalan biri degerlerinden
vazgecerek, bu saldiriy1r ortadan kaldiramaz. Magdur kendini kurtaracak en

giiclii silahin, sahip oldugu degerleri oldugunu bilmelidir.

Yildirmanin etkilerinden daha kolay kurtulabilmek icin kisilerin bir¢cok secenekleri

vardir. icinde bulundugunuz 6zel durum ve isyerinizin kiiltiiriine iliskin yargilarimizin

15181 altinda, biitiin segeneklerinizi dikkatle ve gergekci bir sekilde tartmak son derece

bilyiik 6nem tasir. Erken eylem ve seceneklerin hemen uygulanmasi verilebilecek en iyi

karsiliktir. Yildirma magdurlarina sunulan secenekler sunlardir (Davenport ve dig.,

2003: 78):
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= Gergekte neler oldugunu iyi inceleyin.

®* Durumu agiklamaya calisin. Catisma yoOnetiminin bulundugu destekleyici
ortamlarda, calisanin durumu c¢ozme ve diizeltme olanagi vardir. Ama eger
yonetim de yildirmanin i¢indeyse, bu agmaz, mevcut olanagi islemez hale

getirir. Cabalar bosa gider.
= Duruma dayanin, kendinizi koruyun, hayatta kalma yontemlerinden yararlanin.

= Bir kagis plam1 yapin. Baska is bulsaniz da bulmasaniz da istifa edin. Endise
yaratici olsa da yeni bir is aramak, simdikine takilip kalarak fiziksel ve duygusal
durumunuzun, haksizliga duydugunuz ofke yiiziinden olumsuz etkilenmeye

devam etmesinden daha akilc1 olacaktir.
= Heniiz isteyken veya ayrildiktan hemen sonra yasal yollara bagvurun.

= Aciga vurun. Toplum Oniinde konusmak insam cesaretlendirir. Fakat olasi

sonuclar1 goz oniine alin hazirda bir stratejiniz olmadan agiga vurmayin.

= Deneyimlerinizden yararlanarak gelecekteki yildirma eylemlerini engelleyecek

olumlu bir tavir takinin.

Orgiitsel yildirma siirecinde ayakta kalabilmek icin her seyden once yiiksek diizeyde
biling gelisimi saglanmali1 ve bu yolla kisinin kendisine olan giiveni ayakta tutulmaya
calisiimalidir. Yildirma magdurlann yasadiklart olumsuzluklar1 kontrolsiiz tepkilerle
degil, bilingli tavirlarla analiz etmeli, ani tepkilerden ¢ok mantikli karsiliklar
vermelidirler. Bunu bagarabilmek icin her seyden oOnce, kendi zayif ve kuvvetli
yonlerini iyi tamimlamalarn gerekir (Cobanoglu, 2005: 106) 06zgiiveninizi

kuvvetlendirmek veya yeniden olusturmak icin su yollar1 deneyebilirsiniz:
= Becerilerinizin degerini takdir edin.
= Hoslandiginiz mesgalelerle ugrasin.
= Kendinizi simartin.
= Kendi kendinizle olumlu seyler konusun ve kendinizi onaylayin.

= Size deger veren insanlarla beraber gecirdiginiz zaman1 azamiye ¢ikarin.
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= Duygularimzi ifade edin.

Yildirmacinin taktiklerinden biri de kurbami yalmzlhiga ve sosyal izolasyona itmek
oldugu icin, bu gibi durumlarda sosyal destegin énemi artar. Sosyal destek bireyin ait
olma, sevgi, takdir ve kendini gergeklestirme gibi temel ihtiyaclarinin, baska bireylerle
kurdugu etkilesim sonucunda tatmin edilmesini saglar ve onu yalmzliktan kurtarr.
Yeterli sosyal destege sahip olmak, yildirma kurbanina “giiven hissi” verir (Cakir, 2006:

28).

Yildirmayla basa cikmada gelistirilen yanhs stratejiler (www.canaktan.org, 2005;

Cakar, 2006: 28):

Geriye donme davramgi; Geriye doniik kisi, onceden programlanmis kararlara ve
aliskanliklara, tutucu bir bi¢imde baglanir. Kendini gegmiste basarili kilan degerleri ve
kurallari, temel veri olarak kabul eder. Geriye doniik kisilerin sosyal goriisii, geriye
doniiktiir ve gecmisteki diizene isterik bir baglilik gosterirler. Oysa onu yildirma
davramisindan kurtaracak olan bir zamanlar gosterdigi basarisi degil, bugiin kendini

yeniden kurgulamada gosterebilecegi basarisidir.

Engellenme; Engellenme hissiyle hayal diinyasina kagarak kendine hayali bir diinya
yaratmamalidir. Ara sira hayal diinyasina kacis gerginligi gidererek giinlitkk yasamdaki
sorunlarla daha etkin bicimde ugrasmaya yardimci olsa da, bu bir yontem olarak
secilmemelidir. Aksi halde kisinin gercekle ilgisini keser, hayal diinyasiyla gercek
diinya birbirine karisir. Boyle bir diinya magdurun giinliik yasamina uyumunu daha ¢ok

zorlagtirir. Psikolojik siddetle miicadele azmini kirar.

Agsirt Basite Indirgemek; Soz konusu kisi, her diisiinceyi kapip, her diisiinceye yatirim
yapar. Basite indirgeyen kisi icin genellemeler gecerlidir. Belli bir durumun, her yerde

herkes icin gecerli oldugunu diisiinmeye baslar.

Genelleme yapan kisiler, biitiin ile parca arasindaki farklilign gézden kagirrlar. Agaca
bakar, orman1 goremezler. Genellemeci kisilik tipine sahip bireyler, esnek tutum ve
davramig gosteremedikleri i¢in ‘“herkes”, “her zaman”, “daima”, ‘“asla” gibi kesin
kavramlarla konusurlar. Genelleme kisinin sec¢ici algisim1 oldiiriir ve farkindaligimi

ortadan kaldirir. Genelleme benzerliklere yapilan bir tepkidir, ayirt etme ise varliklara
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yapilan bir tepkidir. Ayirt etme magdura giiclii bir sagduyu kazandirir. Sagduyusu giiclii

olan birisinin yildirma ile miicadelesi daha kolay olacaktir.

Davenport ve arkadaslarinin yaptig1 goriismelerde yi1ldirmanin iistesinden gelen kisilerin

tavsiye ettikleri bazi1 hayatta kalma stratejileri sunlardr:

Uziintiiniizii bilingli bir sekilde yasayn.
Degisimin degerine inanin.

Kendinizi yalitmay1n.

Arkadaglariniz ve ailenizden destek isteyin.
Bir evcil hayvan edinin.

Sevdiginiz seylerden kuvvet alin: Cicekler, miizik, resim veya taslar, giizel

miicevherler gibi kii¢iik ugurlar (tilsim) vb.
Insanlarla bir arada bulunun ve 6zgiiveninizi gelistirecek seyler yapin.

Var olan becerilerinizi baska sekillerde kullanin: Goniillii isler veya yarim

giinliik bir is gibi.
Yeni bir beceri edinin. “Kurban” zihniyetini birakin.

Kontroliin sizde olduguna ve secenekleriniz olduguna inanin; isyeriyle araniza

bir mesafe koyun ve genis bir bakis agis1 edinin.
Bir plan yapin.

Inancli olun.

Genel olarak 6zetlersek; yildirmaya maruz kalan kisi, oncelikle kendisine tam olarak

neler

yapilmak istendigini ve olayin gercek mahiyetinin ne oldugunu iyice

arastirmalidir. Yonetimin de yildirma siirecine dahil olup olmadigin1 anlamaya

calismali. Eger yonetim bu siirece dahil degilse, durumu 6nce yildirma uygulayan kisi

ve kisilerle konugmali. Sonug¢ alinamiyorsa, sorunlarini toplantilarda, 6nceden ele alinan

belirli bir strateji dogrultusunda dile getirmeli. Yani durumu insanlarin dikkatine

sunmali. Sakin, kendinden emin, saldirgan olmayan ama kararli bir ses tonu ve viicut
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dili kullanmali. Bu sirada insanlarin tepkilerini izlemeli. Kendisini gozleri ve viicut
dilleri ile destekliyorlar mi1? Yoksa umursamaz bir tavir igindeler mi? Yildirma olayinin
daha sonraki siireclerini kendisinin ve dinleyenlerin bu kritik andaki tavir ve duruslar
belirleyecektir. Eger calisanlar sOylenenleri dikkate almiyor ve umursamiyorlarsa,
durumun ciddiyetini vurgulayabilmek i¢in, “insana saygisi olmayan bir kurumda daha
fazla hizmet sansi kalmadigini, dolayisiyla istifa etmek istedigini ve yasal haklarim

arayacagini” ifade etmelidir (Cobanoglu, 2005: 106).
3.2.2. Ailelerin Yapabilecegi Yardim

Yildirmaya ugrayan kisiye aile ve arkadaslarinin verebilecegi en 6nemli destek, onu
dinlemek; giicli yanlarini, olaylar karsisinda durusunu, tavrim ve karakterini
onaylamaktir. Bu, magdurun yeniden kimligine kavusmasina, 6zgiivenini tazelemesine

yardimeci1 olabilir (Cobanoglu, 2005: 114).

Aile ve arkadaslardan, uzun siireler boyu destek vermeleri ¢ok istenen bir seydir.
Onlarda sikilabilirler. Sevdikleri birini ac1 ¢ekerken gdormek, onlara caresizlik hissettirir.
Nasil davranacaklarini bilemez, bir yandan da sevdiklerini krizde, korku dolu ve siirekli
endise icinde goriirler. Her iki taraf da digerinin ihtiyag¢larini, isteklerini anlamalidir.
Bu, yildirma siras1 ve sonrasinda iligkiye yardimci olacak ve destekleyecektir

(Davenport ve dig., 2003: 99).

Zaman zaman aile ve arkadaglarin cabalar1 bosunaymis gibi goriinebilir. Bazilari, bu
destegin kendi ¢evrelerindeki biri giivenlik ag1 oldugunu kabul edecek giicii bulamazlar.
Sevenlerinin destegine sahip oldugu halde, kendilerini siirekli kotii hisseden, etkisiz
kalmis, intihara egilimli pek ¢ok kisi goriilmiistir. Uzman yardimi dnermek yararl ve
gereklidir. Bu kisilerin gereksindigi, bir terapist cagirmak ya da magduru oraya
gotiirmek olabilir. Bununla birlikte su da unutulmamahidir ki, boéyle bir yardim 6z
degerini kaybetmislik duygusunu koriikleyebilir. Eger kurban bunu istemese, aile
iyeleri, magdurun bu alisilmamis davranislarini daha iyi ele alabilmek icin kendileri bir
uzmana gitmeyi diisiinebilirler. Zaman tanimak, sabir ve inan¢, magdurun bu deneyimi

asmasinda 6nemli katkilardir (Tan, 2005: 67).

Insanlara kriz anlarinda yapilabilecek en giizel desteklerden birisi empatik dinleme

teknikleriyle kendilerini can kulagiyla dinleyerek, yanlarinda bulundugunuzu
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hissettirmektir. Mahoney, The Art of Helping People Effectively (Insanlara Etkili
Yardim Etme Sanati1) adli eserinde, insanlara yaninda olmak suretiyle yardim etmenin
oneminden bahsetmektedir. “Yaninda olmak kisinin o anki beklentileriyle uyumlu
olmak, cok az konusmak ama tam bir beden ve ruh biitiinliigii icinde dinlemektir”
seklinde bir tespitte bulunmustur. Bu, bir sekilde dostumuza “ruhumuzu 6diing vermek”
anlamina gelmektedir. Onemli olan, birilerinin bizi diisiindiigii fikrini kabullenmemiz ve

buna inanmamizdir (Cobanoglu, 2005: 115).

Destek vermek i¢in aile ve arkadaslarin uygulayabilecegi baz1 Oneriler (Davenport ve

digerleri, 2003: 103):
= Dinleyin
= Yildirma olgusunu tanimlamaya yardim edin.
= Terapi Onerin ve terapist isimleri bulun veya aramay1 onerin.
= Doktora gitmeyi Onerin.
= Yasal danisma 6nerin. Avukat isimleri bulun ve randevu alin.
= Mali durumun kontrol altina alinmasin saglayacak yollar 6nerin.

= Zaman gecirmeden baska is olanaklar aramasini ve bir kagis plan1 yapmasini

Onerin.
» Oz ge¢misini hazirlamasina yardim edin, is olanaklar1 bulup 6nerin.
= Sinemaya, yemege gitmek, yiiriiyiise cikmak gibi ortak etkinlikler onerin.
=  Arayin, kart veya cicek gonderin.
= Yardimci kitaplar 6nerin veya getirin.
= Yaninda olmakla yardim sanatin1 uygulayin.

Ailelerin veya yakinlarin yapacaklari en 6nemli yardim “DINLEMEKtir. Fakat
dinleme yapilirken kullanilan dil ¢ok Onemli oldugu icin destekleyici bir dinleme

yaparken bazi ciimleler digerlerinden daha yardimcidir.
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Tablo 3: Destekleyici Dinlenme/ Yararh Bir Dil Kullanma

YARARLI DEGIL YARARLI
* Buis sana gore degildi. ¢ Biitiin bunlarla nasil bas
e Buna yol agacak bisey ediyorsun?
yapmissindir. e Nasil yardimct olabilirim?
e Daha iyi olmadan 6nce kendini e Liitfen neler hissettigini sOyler
daha kotii hissedeceksin misin?
¢ Oniinde biitiin bir hayat var e Senin i¢in zor olmal1.
® Yine ayn seyleri duymak e Senin i¢in en zor olan ne?
istemiyorum ® Yarin seni ararim
® Yardimim olacagi zaman beni ara. ¢ Gergekten yaralaniyor olmalisin.
¢ Bitir gitsin! e Gergekten ofkeli olmalisin.
¢ Bunu daha 6nce iki kere e Kendine ihtiya¢ duydugun kadar
sOylemistin zaman tant.
¢ Bu konuyu kapamanin artik ® En ¢ok istedigin nedir?
zamam geldi ¢ Duygularin paylastigin i¢in
¢ Sorumluluklarini diisiin tesekkiir ederim.
e Giiclii olmalisin e Seceneklerini hatirla.

Kaynak : Devenport ve digerleri (2003: 104).

Kisi yildirma saldirilar1 siiresince en biiylik destegi yalnizca ailesinden degil yakin
dostlarindan ve arkadaslarindan gorebilir. Aile ve yakin cevre, sevdikleri kisiyi arayisa
gecirmesi ve segeneklere hazirlamasi icin “Daha ne kadar zaman bu halde
yasayabilecegini diisiiniiyorsun? Isten bugiin ayrilmaya karar verecek olsan yasamin
nasil olurdu? Ne kadar degisirdin? Ne degisirdi?” gibi sorularla etkilemeye calisirlar

(Cobanoglu, 2005: 115).
3.2.3. Orgiitsel Basa Cikma Yollar

Heinz Leymann 1992’ de yildirma uygulamalar1 goriilen sirketlerde su iki sartin gecerli

oldugunu ileri stirmektedir (Baykal, 2005: 208):
» lyi organize olamama veya kotii calisma ortamy,
» [lgisiz ve kayitsiz yonetim kademeleri.

Noa Davenport yaptigr arastirmalarda benzer bilgilere ulastigi gibi, iletisim
eksikliklerinin de yildirmanin olusmasinda Onemli bir rol oynadigimi belirtmistir

(Davenport ve dig., 2003: 98).
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Yildirma miiessesedeki caligma kiiltiiriiniin bozuldugunun bir isaretidir. Kotii ¢alisma
ortamin Onlemek icin orgiitlerde biirokratik yonetim yerine katilimciligin, kapalilik,
gizlilik yerine agikligin, saydamligin, kisisel basarilarin takdiri yerine takim
caligmasinin 6n plana ¢ikarilmas1 gerekmektedir. Organizasyonu aksayan ve kotii
yonetilen orgiitlerde belirsizlik yasanir. Bunun i¢in herkesin sorumluluk alami oldugu
tespit edilmeli, planlama ve karar alma genis bir tabana yayilmalidir (Baykal, 2005:

208).

Yonetici davramiglarinin degistirilmesi ve catismanin ilk isaretlerini tanima, yikict
davraniglar ortaya cikmadan harekete ge¢cme becerilerinin kazandirilmasi egitimle
desteklenmelidir. Ancak egitimin orta diizeydeki yoneticilerle sinirli kalmasi yeterli
degildir. Degerlerde genis capli bir farklilagmanin gerceklesmesi i¢cin yukaridan asagi
bir yaklasgim degisimi yasanmali ve iist diizey yoneticiler rol modeli islevini yerine
getirmelidirler. Yildirmanin Onlenmesi icin Onerilen bir diger yol da bireyin sosyal
konumunu koruyacak bir bagvuru sisteminin gelistirilmesidir. Bu sistemde bagvurular
tarafsiz bir bicimde ele alinmali ve anlagmazliklar1 gidermek icin isletme icinden veya
digindan arabulucu ve hakemlerle calisilmalidir. Bu konudaki diizenlemelerin is
sozlesmelerinde yazili olarak ele alinmasi is gorenlerin daha etkili bir destege
kavusmasini  saglayacaktir. Is yerinde ahlaki diizeyin yiikseltilmesi igin caba
harcanmasinin zorbalik hareketlerinin Oniinii kesebilecek yararli bir girisim oldugu
diisiiniilmektedir. Tim c¢alisanlara yonelik egitim programlart diizenlemek ve kabul
edilebilir davramslarin neler oldugu, hangi davramslara hosgorii gosterilemeyecegi
konusunda karsilikli bir anlayisa varmaya calismak yildirmanin énlenmesi yoniinde bir

biling gelistirilmesine yardimci olacaktir (Torun, 2004:188).

Orgiit yildirmaya firsat verecek sartlar1 en aza indirdikten sonra yoneticilerini de
yildirma konusunda bilgilendirmeli ve onlar1 duyarli bir hale getirmelidir. Yoneticinin
yildirmay1 ortadan kaldirmak icin atmasi gereken baz1 adimlar vardir (Baykal, 2005:
209). S6z konusu adimlan asagidaki gibi belirlemek miimkiindiir (www.canaktan.org,

2005):

Kagcinma; Bu yontemde yonetici psikolojik siddeti, orgiitsel politika haline getirmeye
calisan yildirmaciya her hangi bir destek saglamadigi gibi, onu engelleyici bir tutum

icinde de olmaz. Yoneticinin bu tavr psikolojik siddeti engellemez; ancak bu tutumla
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yildirma, orgiitsel bir destek bulamaz ve kendi giiciiyle yetinmek durumunda kalir. Bu
tutum aynm zamanda psikolojik siddeti gormezden gelmek demek oldugu igin, bir
bakima onu desteklemek, siirmesinden yana tavir takinmak anlamina gelir. Dolayisiyla

psikolojik siddet yonetimi i¢in etkili bir yontem degildir.

Dondurma; Bu yontem “sular duruluncaya kadar beklemek™ anlamina gelir. Belli bir
zaman sonra yildirmaci ve magdur arasinda iliskilerde biraz yumusatma yoluna gidilir.
Boylece, taraflar arasindaki farkliliklar azaltilarak, ortak menfaatler vurgulanmaya
calisthr veya daha iist diizey amaclar belirlenerek, catisan taraflarin arasindaki
farkliliklar1 unutup, daha Onemli ve kapsamli amaglar icin birlesmeleri ve

yardimlagmalar1 yoluna gitmeleri saglanir.

Psikolojik siddeti ¢cozme yaklasimi; Bu yontemde psikolojik siddetin iizerine cesurca
gidilir. Psikolojik siddetin yayilip orgiit iklimini ve orgiit kiiltiiriinii etkilemesine izin
verilmez. Yonetici, taraflar1 yiliz yiize getirerek, sorunlarin acik olarak ve ayrintili
bi¢imde tartigtimasim saglar. Ozellikle iletisim ve bilgi eksikliginden kaynaklanan

psikolojik siddette bu yontem etkilidir.

Gii¢ ve otorite kullanma; Bu yontemde, yoOnetici giiciinii, yetkisini ve otoritesini
kullanarak, psikolojik siddeti ortadan kaldirmaya calisir. Bu yolu izleyen yonetici,
“burada yonetici benim; bu is boyle olacak!” seklinde otoriter ifadelerle soruna ¢éziim
yolu arar. Kuskusuz bu karar ya da emir, taraflar arasinda anlasma saglamayabilir ama
psikolojik siddeti durdurur. Yonetici bu yolu sik kullanirsa, astlarin morali ve

motivasyonu {izerinde olumsuz etki yapar.

.o

Odiin verme; Psikolojik siddetin kaynagi konusunda taraflar, kendi amaclarindan
Ozveride bulunarak, ortak bir zeminde bulusurlar. Boylece anlagmanin bir galibi olmaz.

Her iki taraf bazi1 tavizler vererek anlagsma saglanir.

Kisileri degistirme; Psikolojik siddete neden olan ve bunun kurbani olan kisiler, 6rgiit
icinde baska birimlere ya da yerlere tayin edilerek, psikolojik siddetin 6nlenmesine
caligilir. Etkili bir yol olmasina ragmen, herkes bir nedenle bulundugu yere alindigi i¢in

uygulamasi kolay degildir.
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Cezalandirma; Psikolojik siddetin kisilere ve kuruma zarar verdigi noktada, buna sebep
olanlara disiplin yoOntemlerini uygulamak ve onlarnn cezalandirmak, Orgiit cikart

bakimindan bir zorunluluk halini alir.

Isbirligi; Psikolojik siddeti cozmeye istekli olmak, farkliliklarla yiiz yiize gelmek ve
gorlis alis verisinde bulunmak, biitiinlestirici c¢oziimler aramak, herkesin kazanch
cikacagl durumlar bulmak (kazan-kazan), sorunlara ve psikolojik siddete meydan

okumak, igbirligi yapmanin yollaridir.

Her iki tarafin kaygilarinin 6nemli olmasi durumunda, mutabakat saglamaya ¢alisiimali,
farkli bakis acilarina sahip insanlarin yaklasimlarini kaynastirarak, ortak bir zeminde

bulugmalar saglanmalidir.

Yildirma olan orgiitlerde is giicii devri yiikselir. Giderek artan huzursuzluk ortamindan
ve catigmadan kagmak icin arayislar baglar. Bireylerin islerini ve orgiitlerine aidiyet
duygular1 azalir, daha iyi bir ¢alisma atmosferi olan is yerlerine ge¢mek icin firsat
kollarlar. Yetismis bireylerin ayrilmasi ile orgiitte kazanilmis olan tecriibe yitirilir.

Bunun sonucunda da yeniden egitim maliyeti artar (www.bilgiyonetimi.org, 2006).

Yildirma siirecinin Orgiite bir baska etkisi de iscilerin tazminat talepleri olacaktir.
Ulkemizde heniiz bu siirecin yasalarda tanimlanmamis olmasina karsin bazi devletler,
isle ilgili stresin neden oldugu fiziksel ve ruhsal hastaliklar i¢in is¢ilerin tazminat
talebini kabul etmistir. Bu duruma yonelik hukuki siiregler ve yapilacak odemeler,

maliyeti arttiracaktir.

Orgiitlerde psikolojik siddetin son arastirmalarda orgiitsel liderligin zayifligindan
kaynaklandig1 ortaya ¢ikmistir. YOneticinin insan iligkileri noktasinda zayifligi ve
duygusal zekadan yoksun olusu, psikolojik siddetin zemin bulmasina neden olur. Lider
psikolojik siddetin taraflar1 arasinda bir uzlagma noktast bulup, psikolojik siddeti

ortadan kaldiramazsa, her gegen giin siddet biraz daha yayilir ve koklesir.

Isyerinde psikolojik siddetin ortadan kaldirilmasi igin, lider vasiflar1 olan bir yonetici,
taraflart memnun edecek veya iki tarafin da bazi fedakarliklarda bulunacaklar1 bir sonug
icin miizakere tekniklerini kullanmalidir. Bunun icin onceden hazirlik yapilmasi ve

kars1 tarafin ihtiyaclarina duyarli olunmalidir. Lider, uzlasma noktalar1 olusturduktan
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sonra iligkileri gelistirmek suretiyle, psikolojik siddetin kaynaklarim ortadan kaldirmasi

gerekir.

Orgiitsel liderligin onemli fonksiyonlarindan biri, orgiit calisanlarimi yonlendirecek
paylasilan bir vizyon olusturmaktir. Paylasilan vizyon sayesinde, kurumun temel amag
ve degerleriyle ortiismeyen tutum ve davranislarm, orgiit ikliminde ve kiiltiiriinde yeri
olmadigi agikga belirtilir. Orgiitsel saghigi bozacak ve orgiitsel sinerjiye katkisi
olmayacak tutum ve davraniglarin siddetle kinanacagi, hatta cezalandirilacagi yoniinde
bir anlayisin orgiitte yerlestirilmesi, liderin gorevidir. Lider bunu ikna yOntemlerini

kullanarak bagarabilmelidir (www.canaktan.org, 2005).

Isyerinde psikolojik siddet hem calisanlar, hem orgiit igin istenmeyen bir durumdur. Ne
yazik ki psikolojik siddete oOzellikle orgiitsel saghigin bulunmadigr orgiitlerde sik
rastlanilmaktadir. Buna genellikle tacizcinin kendi bakis acisiyla olaylar
degerlendirmesi, ben merkezci ve narsist bir kisilige sahip olmasi neden olmaktadir.
Bunun i¢in psikolojik siddetle basa ¢ikmada siiphesiz en etkili yol, tacizcinin, magdurun
goziiyle olaya bakmasini, baska bir ifadeyle “empati” yapmasimi saglamaktir

(Davenport ve dig., 2003; 43).

Daha once de belirtildigi gibi, psikolojik siddet her tiir rgiitte goriilebilir ve her orgiit
kendi kurbanini ve tacizcisini tiretme yetenegindedir. Bu nedenle orgiitlerin psikolojik
siddeti yonetme yetenekleri bulunmalidir. Burada 6nemli olan nokta taraflarin ayni
durum hakkinda ne diisiindiiklerini, hatta bu durumdan haberdar olup olmadiklarini
anlamak, kisaca soruna empatik yaklasmak, sorunun ¢oziimii i¢in 6nemli bir adim

olacaktir.

Psikolojik siddet nedeniyle c¢iiriimeye (entropi) yiiz tutan bir Orgiitii yok olmaktan
kurtarmanin en etkili yollarindan biri de “acik yonetim” veya “giin 1s18inda yonetim”dir.
Insanlar genellikle her tiir kabahati karanlikta islerler. Karanliklar her tiir sucun anasidir.’

Bir orgiitiin kendini gelecege tasima kapasitesi ile, yonetimde izledigi “agiklik™ stratejisi

arasinda fonksiyonel bir iligki vardir (www. canaktan.org, 2005).

Yildirmayla miicadelede orgiitlerin yapacagi en 6énemli sey, farkindaligin arttirilmasidir.
Farkliliklarin fark edilmesi ve tanimlanmasi; calisanlarin birbirleriyle daha kolay baglanti

kurmalarina ve kendi yerlerini bulmalarina yardimci olur. Insanlarin ig ortamlarinda
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karsilasabilecekleri, duyarlilik gerektiren konularla basa cikabilmeleri ve birbirleriyle
daha dengeli ve duyarli iligkiler kurabilmeleri i¢in farkliliklarin tanimlanmasi ve etkin bir

bicimde yonetilmesi gerekir (Tinaz, 2006: 161).

Farliliklarin yonetiminde basarili organizasyonlar, farkliliklar1 kurumsal performansi
iyilestiren, hizmet ve iiriinlerini zenginlestiren ve toplumsal katkilarim arttiran 6nemli bir
boyut olarak gormelidirler. Bu organizasyonlar, toplumda giderek artan farkliliklari
yasayan ve bu Ozelliklerini organizasyona tasiyan calisanlarini daha iyi tanmimaya ve

anlamaya calismal1 ve onlara ger¢ekten deger vermelidirler (Barutgugil, 2005: 61).
3.3. Yildirmanmn is Hukuku’ndaki Yeri ve Onemi

Is hukuku isci statiisiinde calisan ve bu kisileri calistiranlarla ilgilenen bir hukuk dalidir.
Amaci ekonomik agidan zayif taraf olarak goriilen is¢iyi korumakutir. Is hukuku, is¢i, is
veren ve devlet arasindaki iiclii iliskiyi diizenler. Is¢iyi korumak ve galigma barigini
saglamak icin isverene ve devlete getirilen yiikiimliiliikkler, iscinin ve is¢i Orgiitiiniin
uymast gereken davranis bicimleri ve isci haklar1 bu hukuk dalinin konusunu
olusturmaktadir. Is hukukunun kapsami ve amaci goz oniine alindiginda diger 6nemli

bir yaninin hukuksal boyutu oldugu goriiliir (Sakar, 2000: 28).

Isletmelerde 6zellikle insan kaynaklar1 boliimleri ve iist yonetim agisindan konunun
onemi biiyiiktiir. Issizlik korkusu ve orgiitlerdeki eleman sirkiilasyonu nedeni ile rekabet
ortaminin artmast c¢alisanlarin yildirmayr katlanilmasi gereken bir siire¢ olarak
gormelerine ve boylece yildirmanin etkilerinin daha da agirlasmasina neden olmaktadir.
Ancak Tiirkiye’deki yasalarda bu konuda maalesef yeterli 6nlem bulunmamaktadir.
2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayili is kanununun amaci birinci maddesinde
belirtildigi tizere bu kanunun amaci igverenler ile bir is sozlesmesine dayanarak
calistirilan iscilerin calisma sartlar1 ve caligma ortamina iligkin hak ve sorumluluklarini
diizenlemek olsa bile yildirma ile iliskilendirilebilecek maddeler ¢ok az sayidadir

(Akyigit, 2005: 166):

IIki, 5. maddede belirtilen esit davranma ilkesidir. “Is iliskisinde dil, ik, cinsiyet,
siyasal diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim

yapilamaz”.
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Ikincisi iscinin hakli nedenle derhal fesih hakkini diizenleyen 24. maddenin 2. bendinin
b ve d fikralandir. “Siiresi belirli olsun veya olmasin isci asagida yazili hallerde is
sozlesmesini siirenin bitiminden once veya bildirim siiresini beklemeksizin feshedebilir.
II. Ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri: b. Isveren iscinin veya
aile {yelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sozler soyler,
davranislarda bulunursa veya isciye cinsel tacizde bulunursa. d. Iscinin diger bir isci
veya liglincii kisiler tarafindan isyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu igverene

bildirmesine ragmen gerekli onlemler alinmazsa”.

Uciincii madde is verenlerin ve iscilerin yiikiimliiliiklerini konu alan 77. maddedir.
“igverenler is yerlerinde is sagligi ve giivenliginin saglanmasi igcin gerekli her tiirlii
onlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak, is¢ilerde is sagligi ve giivenligi

konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiirler.”

Son donemde Tiirkiye’de yildirma konusunda agilmis olan bir dava bu konuda 6rnek
teskil etmektedir. Toprak mahsulleri ofisinin 25 yillik ¢alisan1 olan Saban Tokat adl1 bir
kisi ugradigr psikolojik baski nedeniyle kendisinin ve ailesinin depresyona girdigini
doktor raporuyla kanitlayarak yoneticileri hakkinda tazminat davasi agmistir. Dava
siireci halen devam etmekte olup nasil sonuglanacag bilinmese de bu dava yildirma
eylemlerinin hukuki boyutu acisindan 6nem tasimaktadir. Yakin gelecekte bu tiir

davalarin sayisinin artmasi sasirtict olmayacaktir (www.mobbingturkiye.net, 2006).

Tiim bu hiikkiimler goz 6niine alindiginda literatiirde yer alan ve genel olarak kabul
edilmis yildirma eylemlerinden sadece cinsel taciz ve asagilamak olan iki madde ile
baglant1 bulabiliriz. Bu da tabii ki yeterince tatmin edici bir koruma sayilamaz. Is
kanunu ve baglantili yonetmeliklerin hi¢ birinde is¢ilerin is ya da isyeri dolayisiyla
karsilasabilecekleri psikolojik rahatsizliklardan, bunlarin Onlemlerinden ya da bu

konuda is verenlerin sorumlulugundan bahsedilmemektedir.
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BOLUM 4: ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada; saglik sektoriinde faaliyet gosteren, Kocaeli’ndeki 6zel bir hastanede
calisanlarin yildirma davranislarina maruz kaldiklarinda ne gibi tepki gosterdikleri ve

nasil bir ¢oziim yolu bulduklar analiz edilerek 6neriler gelistirmek amaglanmaktadir.
4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmamizin evreni Ozel Hastanede calisan toplam 78 kisiden olusmaktadir.
Arastirma Orneklemi 41 kisidir. Hastanede; 18 doktor, 14 hemsire, 3 ebe, 2 hasta
damigmani, 7 sekreter, 3 idari personel, 7 teknisyen, 6 hasta personeli, 2 muhasebe
personeli, 1 satin alma sorumlusu, 3 giivenlik elemani, 7 temizlik personeli, 1 asci, 1
camasirhane elemani, 1 ambulans sof6rii, 2 kantin gorevlisi calismaktadir. Arastirmaya
5 doktor, 12 hemsire, 3 ebe, 2 hasta danigmani, 7 sekreter, 3 idari personel, 3 teknisyen,

2 giivenlik elemani, 4 temizlik personeli katilmistir.
4.3. Arastirmanin Kisitlari

Arastirma Mart-Nisan 2007 zaman diliminde yapilmis olup arastirma sonuglar soz
konusu donemle kisithidir. Arastirma bir kisi tarafindan yiiriitiilmiistiir. Bir diger kisit
ise aragtirmaya konu olan hastane ¢alisanlar ile ilgilidir. Calisanlarin bazilar yoneltilen
miilakat sorularin1 yanitlamayi tamamen reddetmis; bazilar1 ise yoneltilen sorularin

yalnizca bir kismina yorum yapmislardir.
4.4. Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Arastirmanin kapsami igine alinan 6zel bir hastaneye yonelik spesifik bir 6rnek olay
tizerinde calisilmistir. Yapilan birebir derinlemesine miilakatlar, biitiiniiyle bu 6rnek
olaylarin detaylandirilmasimi ve saglik sektorii ¢calisanlarinin yildirma olgusuna bakis
acilarini bu ortam igerisinde belirlemeyi hedeflemektedir. Ayn1 statiidekilerle homojen

odak (focus) gruplar olusturulmustur.

Oncelikle hastane bashekiminden telefonla randevu almmistir. Bashekimle goriisiip
uygulamanin icerigi hakkinda bilgi verilerek hastanede yapilmasma izin alimistir.

Gerekli veriler gozlem ve miilakatlar yardimiyla toplanmig bazi bilgiler internet
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sitelerinden elde edilmistir. Ornek olay caligmas ile yapilan derinlemesine miilakatla

kigiler ve kurum hakkinda ayrintil bilgiler elde edilmistir.

Arastirmada yildirma davramiglarinin etkileri iizerinde durulmustur. Miilakat sorulart
cesitli yildirma davramslarim iceren sekiz olaydan olusmaktadir. Ornek olaylarda
yorum yapan kisiler karsilagsmadiklar1 yildirma olaylarinda kendilerini sorunu yasayan
kisinin yerine koyarak ya da 3. sahis olarak; daha Once karsilagtiklar1 yildirma
olaylarinda ise bizzat olay1 kendi iizerlerine alip, degerlendirmelerde bulunmuslardir.
Yapilan analizler sonucunda psikolojik teror olarak da bilinen yildirmanin nedenleri,

bicimleri ve ¢oziimlerine yonelik bulgular elde edilmistir.

Hastane calisanlarina yapilan miilakatlar sonucunda elde edilen bulgular icerik
analizleri ile anlamlandirilmistir. Igerik analizlerinde aym anlamda olan veya ayni

anlama gelecek ifadeler goz oniine alinarak birlikte degerlendirilmistir.
4.5. Arastirmanin Bulgular

Arastirmada saglik sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir hastanede ¢alisanlarin yildirma
davranmiglarina kars1 ne gibi tepki ve nasil bir ¢oziim yolu bulduklari analiz edilmeye

calisilmstir.

EK-1’de miilakatta sunulan 6rnek olaylar yer almaktadir.
4.5.1. A Ozel Hastanesinin Analizi

4.5.1.1. A Ozel Hastanesinin Tanitim Bilgileri

Hastane, 1995 yilinda saglik hizmetleri limited sirketine bagli olarak Kocaeli’nin
Korfez ilgesinde ilk ©Ozel saglik kurulusu olarak poliklinik diizeyinde hizmete
baglamistir. 1999 yilinda bolgede yasanan depremde hizmet binasi yikilmistir. Deprem
sonrasinda 2 ay gibi kisa siirede yikilan hizmet binasinin bulundugu arsada o giiniin
sartlarinda insanlarin giivenle i¢ine girebilecegi prefabrik bir bina yaparak hizmetlerine
devam etmistir. 2001 yilinda bolgeden gelen yogun talep dogrultusunda tek katli hizmet
binas1 mevcut faaliyetlerine yeterli gelmediginden dolay1 hizmet binasini1 2 katl olarak
yeniden insa etmis bu tarihten sonra tip merkezi olmustur. Tip merkezi olarak faaliyet
gosteren kurulus hemen bunun akabinde cerrahi birim ruhsati alarak genel cerrahi, kadin

dogum, goz hastaliklari, kulak-burun-bogaz hastaliklar1 ve ortopedi dallarinda
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ameliyatlar yaparak hizmet ¢esidini arttirmistir. 2005 yilina gelindiginde sirket yonetim
kurulunun aldig bir karar ile bolge halkina daha kaliteli hizmet verebilmek ve hizmet
agim genisletebilmek icin mevcut tip merkezinin yakininda yeni hastane binasi ingaatina
baslanmstir. 1 y1l gibi kisa bir siirede bitirilen hastane binasi saglik bakanlig tarafindan
yapilan denetimler sonucu uygun bulunmus 2006 tarihinde ruhsatlandirilarak bolge
halkina hizmet vermeye baslamistir. Su anda 2500 m2 olan hastanede 2 ameliyathane,
yogun bakim, yeni dogan yogun bakimi, 12 adet birinci sinif hasta odasi, poliklinikler,
radyoloji laboratuari, mikrobiyoloji laboratuar1 ve 24 saat acil olarak hizmet

vermektedir. Gunliik ortalama 400 hasta bakilmaktadir.

Hastanede 6zel sigorta islemleri sigorta acentelerinin hastaneyle olan anlasmasina gore,
Emekli Sandig islemleri saglik ocagindan sevk alinarak muayene iicretinin % 50’ si
odenmek suretiyle, SSK islemleri ¢alisanin is yerinden kendisi i¢in 90 giinliik es ve
cocuk icin 120 giinlik vizite kagidi alinarak muayene iicretinin % 60’1 6denmek

suretiyle hasta kabulii yapilmaktadir.

Hastane calisma saatleri 09.00-18.00 aras1 olmakla beraber mesai saati disinda acilde 1
doktor 2 hemsire, serviste 1 ebe 1 hemsire, 1 laboratuar teknisyeni, 1 sekreter, 1
giivenlik, 1 temizlik, 1 hastane personeli nobete kalmaktadir. Hemsireler say1 olarak az
oldugundan cok sik nobet tutmaktadirlar. Bu durum haftalik calisma saatlerinin
asitlmasina yol acmaktadir. Asilan fazla calisma saatleri mesai iicreti olarak

yansitilmaktadir.

Anlasmali kurumlar arasinda; Emekli sandigi, Sosyal sigortalar kurumu, Ak sigorta,
Acibadem saglik hayat, Anadolu hayat, Axa oyak sigorta, Basak hayat sigorta, Demir
hayat sigorta, Giiven sigorta, Isvicre hayat sigorta, Promed, Kog allianz sigorta, Yapi
kredi sigorta, American life sigorta, Giines sigorta, Kunart saglik sigorta, Tiirk disbank,

Genel sigorta, Global hayat, Madex sigorta, Med-net sigorta yer almaktadir.

Mevcut bulunan poliklinikleri; Dahiliye, Goz Hastaliklari, Genel Cerrahi, Cocuk
Saghig ve Hastaliklari, Kadin Hastaliklar1 ve Dogum, Uroloji (Bevliye), Kulak-Burun-
Bogaz, Ortopedi ve Travmatoloji, Radyoloji, Dis ve Acil.

Faaliyet gosteren iiniteleri; Tiim Laboratuar Hizmetleri, Radyoloji Unitesi, 24 Saat

Ambulans ve Acil Servis Hizmeti, Laparoskopik Cerrahi Teknikleri, EKG, Prenatal
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Tam, Agrisiz Dogum, Infertilite (kisirhik) Tedavi Yontemleri, Endoskopik Uroloji
Ameliyatlari, A¢ik ve Kapali Tas Ameliyatlari, Diz Artroskopisi, Odyometri Testi,
Check-up Programi, Yogun Bakim Unitesi, Hasta Egitimi, Mobil Tan1 Araci, Periyodik

Muayene.
4.5.1.2. A Ozel Hastanesinin i¢ ve Dis Cevre Analizi

Misyonu; Insan haklar1 ve gevreye saygi cercevesinde cagdas degerleri, bilimsel ilkeleri
ve bilgiyi, meslek ahlakim1 ve her zaman Oncii ve yenilik¢i uygulamalan temel alarak
etik degerlere bagli, hasta haklarina saygili, hastanin, ailesinin ve yakinlarinin
memnuniyetini Onemseyen, tedavi edici uygulamalar yaninda koruyucu saglik
calismalarini da kapsayan kaliteli hizmetleri nitelikli ve uzman kadrosuyla haklarinin ve

sosyal sorumlulugunun bilincinde olarak miikemmeli sunabilmektir.

Vizyonu; Yasamin herhangi bir doneminde ihtiya¢ duyulan her tiirlii saglik hizmetini
ayn1 sistem icinde vermek {izere yapilanarak, hizmetlerimizi "siirekli" kilmay1
hedefliyoruz. Ustiin nitelikli ekibi, cagdas altyapisi, hizmetlerini sinirlarimizin Stesinde
ihtiyaci olan tiim bolgelere sunarak saglikla ilgili yeniliklerin tasarimcisi, uygulayicisi,

oncii giicii olmak istiyoruz.

Degerleri; Oz degerlerimizin temelinde insan1 insan olarak gormek ve degerlendirmek
yatmaktadir. Insana Ozenle, saygi ve sevgiyle, sefkatle davranmak var olusumuzun
oziinde vardir. Insanlik anlayisinin gerektirdigi kurallara bagl kalmak; bir arada
yasamanin yiikledigi sorumluluklarn iistlenmek yol gosterici ilkelerimizdir. Etik ilkelere
baglilik 6nem verdigimiz konularin baginda gelir ve tiim kurumsal davraniglarimizin
kural ve standartlar1 ahlaki ve mesleki etik ilkeler ile belirlenmistir. Diisiincelerin,
goriiglerin ve bilgilerin her yonde 6zgiirce dolasabildigi bir is ortami olustururuz. Karar
ve eylemlerimizde, giivenilir nesnel bilgiler ile teknolojinin tiim olanaklariin
kullanilmasina 6nem ve oncelik veririz. Yapilanlar gelistirmek kadar, yapilamayanlar
yapmak ve saglik uygulamalarinda Oncii olmak hareketlerimizin ana kaynagdir.
Gizlilige 6nem verir, her tiirlii kisisel bilgiyi en yiiksek giivenlik standartlarina sahip
sistemlerle koruruz. Giiler yiizli hizmet ve hastalarla kurulan empati sayesinde

minimum korku maksimum memnuniyet saglamaya calisiriz.
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A Ozel Hastanesinin SWOT Analizi
Giiclii Yonleri
= Gii¢lu bir medikal kadroya sahip olmasi
= Tibbi teshis ve tedavi icin modern teknolojiden faydalanilmasi
= Medikal hizmetlerinin kalitesinin hastalar1 tarafindan bilinmesi
= Hastanenin konum itibariyle kolay ulasilabilir durumda olmasi
= Hasta potansiyelinin yiiksek olmasi
» Internet sitesi, aylik dergisi, genis reklam cabalariyla iyi bir tanitim saglamasi

= Tiim laboratuar hizmetlerinin hastane i¢inden saglanarak bu hizmetlerde disariya

bagimliligin yaratabilecegi zaman ve kalite problemlerinin bertaraf edilmesi
=  Gorev tanim ve sorumluluklarinin iyi tanimlanmasi ve uygulanmasi
= (Cok sayida anlagmali kuruma sahip olmasi

= Doktor kadrosu dahil c¢alisanlariin o bolgede yetismis olmasi sebebiyle

cevreyle iyi iliskiler i¢cinde olmasi

Zayif Yonleri

= Hastane bilgi sistem ve otomasyonunun yetersizligi

= Hemsire sayisinin yetersizligi

» Insan kaynaklar1 ve halkla iliskiler birimlerinin olmamasi

= Hizmet i¢i egitimin eksikligi

= Yatarak tedavi olacak hastalar i¢in hastane yatak sayisinin 12 ile sinirli olmasi.
Firsatlar:

* Yakin cevresindeki tek biiyiik hastane olan Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi

Hastanesinin yerleskesinin degistirilmesi
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» Saghk bakanligmin SSK, Bagkur ve Emekli sandigi mensuplarina Ozel

hastanelerde saglik hizmeti alma imkan saglamasi

= Hasta bilincinin yiikselmesiyle kaliteli saglik hizmetine olan talebin giderek

artmasi

Tehditleri

Rakiplerinin kalite belgelerine sahip olmasi

Sadece belirli bir alanda uzmanlagmis saglik kurumlarimin cogalmasi

= Finansal sorunlar

Evde bakim saglik hizmetlerinin yayginlagmasi
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4.6. icerik Analizleri

Tablo 4: A Ozel Hastanesinde Yildirma Olaylarina Meslek Bazh Olarak Tepki Ve

Coziim Onerileriyle ilgili Bulgular

D a | ~ T |§ & 5 % ¥ £
g — ? Sl < 3 E El 25|85 55 22

Tepki ve = k| 3T | 2 R ER E-|E~-lz~] &2
Coziim Yollar1 | S =T = 2 |FA e &= o a

n{%|n|%|n|{%|n|%|n|%n%|[n|%|n|%|n|%|n|%
Konusmak 14126 8 [17(3222(11(34|20|23(5/17|13(33(14|30| 6 |35|123| 25
[stifa etmek 6(10(12126|28(19| 2 | 6 |19(22(9|30( 7 |18 7 |15| 7 (41|97 |20
Bir st yetkiliyel 5 1431 419 | 4 28] 4 [12]3 |4 2| 7|8 |20] 1 |2]2 |12]35] 7
basvurmak
ikaz etmek 112 (5|11]13({8|2|6|6 113131752 (4 3317
Sabretmek 2141214513513 |4 4114 5 (11 23| 5
Daha fazla 2045|1186 |4(12|5]6 12 2505
calismak
[Umursamamak | 2 |4 [ 3| 6|3 |2 9111 5 (11 22 4
Hakkini aramak| 2 |4 (3 (6 (10| 7|13 |1|1 37,5 20| 4
Yeni bir iy 5109 70513 ]2|3]5/17|1]25 211 4
aramak
Dava acmak 214 7151135613 [1125/2|4]1[6(20( 4
Ozelestiri 305|204 7]|5]2]6 307,512 18(3.5
yapmak
Temkinli 35 6|4|1]3]3|4 2014|1616/ 3
davranmak
Durumu
habullenmek 112 4 12,8 415 419 1312,5
Kendini 2041|2428/ 1]3]|1]1 2 |4 11| 2
ispatlamak
Tavir almak 214 (21151 (3111 11251112 912
Destek aramak | 1 | 2 110,7 111(1 411
Fiziksel siddet | | 107 1| 3 3 |05
gOstermek
isi aksatmak 1107/ 113 2 10,5
Psikologa
basvurmak 2 |15 210.5
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A hastanesinde 9 farkli meslekte calisanlara ait tepki ve ¢6ziim onerileri su sekildedir:

Yildirma olaylarina karsi miilakata katilan 5 doktorun verdigi ¢oziim Onerilerinden en
fazla karsilagilanlar %26 oraniyla yildirmayi yapanlarla konusup olayr netlestirmek,
%13 oraniyla bir iist yetkiliye bagvurarak taciz olaylarini1 bildirmek, %10 oraniyla taciz
olaylan ile karsilastiginda istifa etmek ve % 9 oraniyla yeni bir is aramaktir. Ancak
doktorlar diger meslek gruplarinin nerilerinden tavir almak, psikologa basvurmak ve

isi aksatmak gibi ¢oziim Onerilerine bagvurmamaktadirlar.

Idari kisimda calisan 3 kisinin verdigi cevaplar analiz edildiginde en sik rastlanilan tepki
%26 orami ile istifa etmektir. Bunu %17 ile konusmak, %11 orani ile daha fazla
calisgmak ve tacizciyi ikaz etmek izlemektedir. Coziim Onerisi olarak kendini
ispatlamayi, tavir almayi, Ozelestiri yapmay1 ve sabretmeyi diger Onerilere gore ¢ok

daha az tercih etmektedirler.

12 hemsirenin ¢oziim Onerilerinde %32 ile konugmak ve %28 ile istifa etmek en ¢ok
tercih edilen tepkilerdir. Destek aramak, fiziksel siddet gostermek ve isi aksatmak
oldukga nadir olsa da ¢6ziim Onerileri arasinda yerini almaktadir. Buna karsin psikologa
basvurmak sadece hemsireler tarafindan tercih edilen ¢oziim Onerisi olarak tespit

edilmistir.

Ebelerin ¢oziim onerileri ele alindiginda, %34 ile konusmak en cok tercih edilen tepki
olarak ©ne c¢ikmaktadir. Umursamamak, durumu kabullenmek, destek aramak ve
fiziksel siddet gostermek ebelerin diger meslek gruplar tarafindan onerildigi halde

tercih etmedikleri tepkiler olarak belirlenmistir.

7 sekreterin Onerileri dikkate alindiginda en cok tercih edilen iki tepki %23 ile
konusmak, hemen yakin degerle %22 ile istifa etmektir. Verilen tepkilerin dagilimi
hemsirelerin onerileriyle paralellik bulunmaktadir. Ozelestiri yapmak, fiziksel siddet

gostermek ve isi aksatmak sekreterlerin basvurmadigi tepkilerdendir.

Hasta danismani olarak gorev yapan 2 calisanin %30 oramni ile istifa etme Onerisi hemen
on plana ¢ikmaktadir. Hemen arkasindan gelen ve birbirine yakin oranlarda tercih edilen
yeni bir is aramak, sabretmek ve konugsmanin yiizdelik dilimi ise yaklasik % 17
civarindadir. Tlk dort tepkinin toplamn %78 ile dikkat cekici bir gruplasma

olusturmaktadir. Tercih edilen diger onerilerdeki oran % 3 civarindadir.
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Teknisyen tepkilerindeki dagilim gruplasma bakimindan %32,5 ile konusmak, %17,5 ile
istifa etmek Onerileriyle hasta danismanlarinin tepkilerine benzemektedir. Ancak tercih
edilen 3. ¢coziim Onerisi %20 ile bir iist yetkiliye basvurmaktir. Yeni bir is aramak, dava

acmak ve tavir almak %?2,5 ile an az rastlanan tepkilerdir.

Temizlik gorevlilerinde tepkilerinin yogunlastigi grup %30 ile konusmak %135 ile istifa
etmek ve %11 ile sabretmek ve umursamamaktir. Tavir almak, bir iist yetkiliye

basvurmak ve 6zelestiri yapmak en az rastlanilan ¢6ziim onerileri arasindadir.

Giivenlik gorevlilerinin ¢6ziim Onerileri bes farli tepki ile sinirlidir. Bunun sonucunda
istifa etme egilimi %41 oraniyla meslek gruplarn arasinda en yiiksek seviyeye
ulagmigtir. Diger tepkiler ise %35 ile konugsmak, %12 ile bir iist yetkiliye bagvurmak ve

96 ile dava agcmak ve temkinli davranmaktir.
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Tablo 5: A Ozel Hastanesinde Yildirma Davramslarim Kapsayan Olaylara

Yonelik Coziim Onerileriyle ilgili Bulgular

?(Z?EHVC Cozim - v 1/0lay2| Olay3 | Olay4 [Olay5| Olay6 | Olay7 |Olay8| Toplam
n|%|n|%|n|{%|(n|{%|n|%|n|%|n|%|n|%|n| %
Konugmak 25(39(20(34|11|117 (16{25(15(26|12( 18 [14|25 (10| 16 |123| 25
[stifa etmek 7(10(4(7 |14[22(16/25|11|19|16|25|9 |16 20| 31|97 |19,5
Bir ust yetlikiliye 8(203]7]11|3]45|6]10[3 |5 [6]11]3] 5 |35] 7
bagvurmak
[kaz etmek 213 (3| 5(13]20(6(10|2|3 |59 (2|3 (337
Daha fazla caligmak| 4 [ 6 [2| 3 |11]|17 416 [1]12]3]5125]5
Sabretmek 6(9(1(2|4]|6 81121315 (1(1,5|23]| 5
Yeni bir is aramak |3 5|12 |35 |1]1,5 91143 |5 (1|1,5(21| 4
Umursamamak 2 (3 (13(22 111,512 11(1,5(4]|7 22| 4
[Hakkini aramak 112 213 1125|8147 |7|11]|20| 4
Dava agmak 11213]5|1(1,5/8(14|1|1,5|3|5 (3|5 (20| 4
Ozelestiri yapmak (4|6 |7(13|1(1,5(1]|1,5|1]2 416 (18]3,5
Temkinli 20312 812|417 1|2 16| 3
davranmak
Durumu
kabullenmek 3151112146 213 213,5[1(1,5|113(2,5
Kendini ispatlamak | 1 | 2 11,5 2131112169 |11] 2
Tavir almak 112(1]2 4161213 112 91 2
Destek aramak 3(5 111,514 | 1
Psikologa 12 11,5/ 2 |0,5
bagvurmak
Fiziksel siddet 1115112 111,503 |05
gOstermek
[si aksatmak 213 2 10,5

Isyerindeki amirin calisana farkli ve olumsuz davranisi ile ortaya cikan yildirma ile ilgili
olarak miilakata katilanlarin %39’luk kesimi ¢oziim Onerisi olarak konusarak olay1
netlestirme taraftaridir. Bunu takiben %10 ile istifa etmek ve %9 ile sabretmek
gerektigini vurgulamiglardir. Bu olayda amiri ikaz etmek ve amire dava agmak

yildirmaya ugrayanlar tarafindan kacimilmistir.

Isyerindeki bir grup arkadaslari tarafindan sistematik olarak yildirmaya maruz kalan
calisanlarin tepkileri arasinda yine konusmak Onerisi %34 ile ilk siray1 almakla beraber
yapilan davramiglart umursamamak tepkisi %22 ile en fazla bu olayda

karsilasilmaktadir. Boyle bir sonuca ulagilmasi yapilan yildirma davranisinin esdegerler
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arasinda olmasiyla agiklanabilir. Yildirma davranisinin esdegerler arasinda olmasinin

bir baska 6nemli sonucu da %13 ile yildirmaya maruz kalanin 6zelestiri yapmasidir.

Amirleri tarafindan kasten gorevi ile ilgili olarak yipratilmaya calisilan magdurlarin en
cok rastlanilan tepkisi %22 ile istifa etmektir. Konusmak diger olaylardaki genel
ortalamaya uygun olarak %17 ile iist siralarda yerini almistir. Bu olaydaki dikkate deger

tepki daha fazla calismanin %17 ile ¢ok tercih edilmesidir.

Cinsel taciz olarak yildirma davramislarina maruz kalindigi takdirde istifa etmek ve
konugmak aymi oranda (%25) tepki olarak gozlemlenmistir. %20’lik bir kesim ise
tacizciyi ikaz etmenin ¢6ziim olacagini diisiinmektedir. %12’°lik bir kesim ise tacizciye
karsi ilk etapta temkinli davranmanin dogru olacagini sdylemislerdir. Durumu
kabullenme ve sabretmenin hi¢c tercih edilmeme sebebi olayin dogasindan

kaynaklanmaktadir.

Cinsel tacizin bir {ist yetkiliye bildirildigi halde sonu¢ alinamadigr durumda magdurlar
%?26 oran ile meseleye ¢oziim bulmak i¢in konugma ¢abalarin1 devam ettirmenin faydal
olacagim ifade etmektedirler. %19’luk bir oran ise istifa etmenin ¢6ziim yolu olacagini
diisiinmektedir. Isyerinde bu olaya ¢6ziim yolu bulamayacaklarim diisiinen magdurlar

%14’1iik oranla taciz davasi agabileceklerini sdylemislerdir.

Amiri tarafinda siirekli mesaiye birakilarak bir c¢esit yildirma davranislarnyla
karsilastiklar1 takdirde istifa edeceklerini soyleyenler %?25’lik orani olusturmaktadir.
Konusmak ve yeni bir ig aramak siklikla tercih edilen ¢oziim Onerileri olmakla beraber
%12’lik yiiksek bir oranla sabretmeyi tercih edenler vardir. Isi aksatmak sadece bu

olayda karsilasilan tepkiler arasindadir.

Amiri tarafindan kiiciik diislirlicii hareketlere maruz kaldiklar1 takdirde amiri ile
konugmayi tercih edenler %24,5’lik orana sahiptir. Bu sekilde ¢6ziim yolu bulamayanlar

daha cok istifa yolunu tercih etmektedirler (%15,5).

Cok caligip isini tam yaptig1 halde haksizlia ugrayan calisanlarin %31’°lik oram istifa
egilimindedir. Bu egilim diger olaylarda bu kadar yiiksek orana sahip degildir. Ayni
sekilde hakkini arayarak c¢oziim yolu bulmaya c¢alisanlar da bu olayda yiiksek orana
sahiptir (%11).
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Tablo 6: A Ozel Hastanesinde Yildirma Olaylarina Egitim Seviyelerine Gore

Tepki Ve Coziim Onerileriyle ilgili Bulgular

Tepki ve Coziim Yollart Universite{Onlisans| Lise [Ortaokul| Ilkokul | Toplam
n| % |n|%|n|%(n| % |n| % | n | %
Konusmak 331 21 [34(25(42(27|8| 35 |6| 25 [ 123 | 25
[stifa etmek 25| 16 | 3324 (32(22|5]| 22 (2| 8 | 97 | 20
Bir iist yetkiliye bagvurmak | 12| 7,5 | 15|11 |7 |5|1| 4 35 | 7
[kaz etmek 10 6 | 8|6 ([13]/9(2| 9 33 | 7
Daha fazla ¢calismak 6 | 4 |4]3]14/9 114 ]125]|5
Sabretmek 7145]16]5]5]|3 5022123 |5
Yeni bir ig aramak 91 6 |8]|6|4]3 21 | 4
Umursamamak 11 7 [4]3]2]1 5022122 | 4
Hakkin1 aramak 91 6 |[4|3[7]5 20 | 4
Dava agmak 8|1 5 [5]14|5[3]|2] 9 20 | 4
Ozelestiri yapmak 714554 |5|3]|1| 4 18 [3.,5
Temkinli davranmak 714513121431 4 [1] 4 16 | 3
Durumu kabullenmek 4 1251223122 9 |2 8 | 13 |25
Kendini ispatlamak 4 1251111431 4 (1] 4|11 ]2
Tavir almak 2 1 13 (12(3|2 1 4 9 |2
Destek aramak 2 1 12]2 4 1
Psikologa bagvurmak 1|1]1]1 2 10,5
Fiziksel siddet gdstermek 211 11 3 10,5
[si aksatmak 21 2 105

Universite ve onlisans mezunlarinin verdigi cevaplar analiz edildi§inde en sik
rastlanilan tepkiler konusmak, istifa etmek ve bir iist yetkiliye bagvurmaktir. Coziim
onerisi olarak psikolaga basvurmak ve isi aksatmak tercih etmedikleri tepkiler olarak

belirlenmistir.

Lise mezunlarimin ¢oziim onerilerinde %27 ile konusmak, %22 ile istifa etmek, %9 ile
daha fazla calismak ve ikaz etmek en biiyiik tepki grubunu olusturmaktadir. Isi
aksatmak %1 gibi diisiik bir orana sahip olsa da sadece lise mezunlarinin tepkileri

arasinda yer almistir.

Ortaokul mezunlarinin ¢6ziim Onerileri ele alindiginda, konusmak (%35) ve istifa etmek
(%22) en c¢ok tercih edilen tepki olarak 6ne cikmaktadir. %9 oraninda ise durumu

kabullenmek, ikaz etmek ve dava agmak tepkilerine rastlanmaktadir.
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[lkokul mezunlarinin tepkilerinde digerlerinden farkli olarak %22 oraninda
umursamamak ve yine %22 ile sabretmek daha ¢ok rastlanmaktadir. Bu sonug gorev ve

egitim seviyesi ile bagdastirilabilir.

Tablo 7: A Ozel Hastanesinde Yildirma Olaylarmma Cinsiyete Gore Tepki Ve

Coziim Onerileriyle ilgili Bulgular

Tepki ve Coziim Yollart Erkek Bayan Toplam
n % | n Y% n Y%
Konusmak 31 | 30 | 92 | 23,5 123 25
[stifa etmek 1919 78] 20 97 19,5
Bir iist yetkiliye bagvurmak| 11 | 11 | 24 6 35 7
Yeni bir is aramak 5 5 |16 4 21 4
Ozelestiri yapmak 5 5 |13 3 18 3,5
[kaz etmek 5 5 |28 7 33 7
Hakkini aramak 4 4 |16 4 20 4
Sabretmek 4 4 119 5 23 5
Dava agmak 4 4 |16 4 20 4
Temkinli davranmak 4 4 112 3 16 3
Daha fazla calismak 3 3 122 6 25 5
Umursamamak 2 2 120 5 22 4
Kendini ispatlamak 2 219 2 11 2
Destek aramak 1 1 3 1 4 1
Fiziksel siddet gostermek 1 1 2 0,5 3 0,5
Durumu kabullenmek 13 3 13 2,5
Psikologa bagvurmak 2 0,5 2 0,5
Tavir almak 9 2 9 2
[si aksatmak 2 0,5 2 0,5

Erkek ve bayanlarin ¢oziim 6neri yiizdeleri birbirlerine yakin olmasina ragmen durumu
kabullenmek, psikologa bagvurmak, tavir almak ve isi aksatmak sadece bayanlar

tarafindan gosterilen tepkilerdir.
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SONUC VE ONERILER

Cagimizda bilgi unsuru ¢ok onem kazanmustir. Bilgili insan, bir isletmenin en stratejik,
en temel girdisi halindedir. Artik, maddi iiriinlerin iiretiminden cok, bilgili insanin temel
fonksiyonu olan bilgi iiretimi vazgecilmez olmustur. Giiniimiizde emegin, kaynaklarin
ve sermayenin getirisi, bilgili, zinde ve moral degerler agisindan yiiksek bir diizeyde
bulunan insana gore bir miktar 6nem kaybetmistir. Yogun rekabet ortaminda varliklarin
siirdiirebilmek isteyen igletmeler insanlarin calisma hayatindaki gorev ve sorumluklarini
arttirarak daha fazla stres altinda calismalarina neden olmaktadir. Bu sebeple
isletmelerin insan kaynaklarinin katilimi ve katkis1 olmadan nitelikli insan giiciine
kavusmast ve bu giicii erozyona ugratmadan koruyabilmesi olduk¢a zordur. Bu
zorluklarin baginda iilkemizde heniiz ¢ok yeni olan, ama biiyiik bir hizla isletmelerimizi,

kurumlarimizi ve insan kaynaklarimizi tahrip eden yildirma olgusu yer almaktadir.

Yildirma, ¢agdas bilim diinyasini en son kesfettigi, ama ¢ok eski zamanlardan beri var
olan insan1 psikolojik ve fiziksel olarak tiikkenmislige siiriikleyen, yipratan, korkutan bir
taciz sekli ve oldukca yaygin bir igyeri travmasidir. Bu travma, bireyin is arkadaslarinin
cekememezlikleri belki de arkasindan dolap g¢evirmeleri, amirlerinin ve rakiplerinin
ezici giicleri, kariyerini engelleyen dedikodular, her giin isyerinde olan kiiciikk ama
rahats1z edici siirtiismeler veya is arkadasinin ikili oynamasi sonucunda ortaya cikabilir.
Isyeri ortamida bozulmaya baslayan dinamikler, insanin diger yasam alanlarina da
sigrar. Kisi normal yasamini siirdiiremez hale gelir. Bu nedenle bu kavramin iizerinde
durulmas1 gerekir. Genel anlamu itibari ile yildirma kavrami; caligsanlara iistleri, astlar
veya esit diizeyde olanlar tarafindan sistematik bicimde uygulanan her tir koti
muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi anlamlar1 icermektedir. Yildirma sosyal bir
olgudur. Bir kurumda yildirma yapan, yildirmayi tesvik eden, yildirmaya g6z yuman ve
yildirma kurbani kimseler vardir. Yildirma sadece yapanla kurban arasindaki sinirlar

icinde kalmaz.

Giiniimiizde yildirma cinsiyet ve hiyerarsi farki gozetmeksizin, tiim kiiltiirlerde ve
isyerlerinde gergeklesen bir olgudur. Dolayisiyla yildirmaya maruz kalma veya diger bir
deyisle hedef kurban olma riski herkes icin gecerlidir. Insanlar samldigindan daha
dayaniklidirlar. iskence kaplarinda, sorgu odalarinda ve esaret durumlarinda akla hayale

gelmeyecek tiirde iskence ve baskilarla karsilasan kisiler arasinda, zihinsel ve moral
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acisindan dayanikli olanlar ayakta kalabilmislerdir. Daha ilk andan itibaren teslim

bayragini cekmis olanlar yildirma magduru olmaya adaydirlar.

Magdurlarin yildirma davramiglarina karst tepkileri farklilik gostermektedir. Farkli
tolerans diizeyleri nedeniyle durumu kabullenerek, her seyi oluruna birakirken, bazilart
hakkim1 aramay1 goze alabilmektedir. Yapilan bu calismada, saglik sektoriinde
calisanlarin yildirma davranisina maruz kaldiklarinda ne gibi tepki gosterdikleri ve nasil
bir ¢oziim yolu bulduklar1 analiz edilerek, tepkilerin farklilik nedenleri ortaya

konmustur.

Arastirmanin 6rneklemini olusturan hastane calisanlariyla yapilan miilakatlar sonucunda
doktorlar yildirma davraniglar ile karsilastiklarinda oncelikli olarak yildirmay1 yapanla
konusup olay1 netlestirmek ve ¢6ziim bulamadigi takdirde bir iist yetkiliye bagvurma
egilimindedirler. Tepkileri arasinda is aksatmak yer almamaktadir. Bunun nedeni

doktorlarin saglik sektoriindeki niteligi ile iliskilendirilebilir.

Doktorlarin yildirma davranislarina karst tepkilerinde Oncelikli egilimi konusmak
olmasina karsin idareci kisimda oOncelikli egilim istifa etmektir. Bunu takiben en sik
rastlanilan tepkilerin konusmak, daha fazla caligmak, tacizciyi ikaz etmek oldugu

bulgularina ulagilmistir.

Hemgirelerin ¢6ziim Onerilerinde oncelikli siray1r konusmak ve istifa etmek almakla
birlikte hemsireler bu arastirmada yildirma davraniglarina en ¢ok ¢6ziim Onerisi getiren
meslek grubu olmustur. Ornegin psikologa basvurmak sadece hemsireler tarafindan
onerilen bir ¢oziimdiir. Farkli ¢6ziim Onerisi sayist1 bakimindan hemsirelerin 6ne

cikmasi, onlarin yildirma davramislariyla daha ¢ok karsilastiklarinin belirtisi olmaktadir.

Sekreterlerle yapilan miilakatin sonucunda elde edilen ¢oziim Onerileri hemsirelerin
oOnerileri ile paralellik gostermektedir. Bu durum hemsirelik ve sekreterlik hizmetlerinin
bagimli bir meslek grubu olmasi; bu mesleklerin daha ¢ok bayan personeller tarafindan

tercih edilmesinin bir sonucudur.

Hasta danmismanlarinin Onerilerinde ise en yiikksek oram istifa etme egilimi
olusturmaktadir. Ulkemizde 6zel hastane sayilarinda artis gozlenmesiyle birlikte hasta
damismani kavrami da yeni yeni ortaya ¢ikmaktadir. Daha 6nce hemsireler tarafindan

yapilan gorev artik hasta danismanlarina birakilarak onlara olan talep artmistir. Bu
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durum hasta danismalarinin is bulma sikintisini ortadan kaldirarak istifa etme egilimine

sebep oldugu diistiniilmektedir.

Arastirmamizin Orneklemi iginde yer alan teknisyen ve temizlik gorevlilerinin ¢6ziim
onerileri 6ncelikli olarak konusmak ve ¢6ziim bulamadiklar takdirde istifa etmek olarak
paralellik gostermekle beraber temizlik gorevlilerinin tepkileri arasinda goz ardi
edilmeyecek derecede oneme sahip olan sabretmek ve umursamamak yer almaktadir.
Bu calisanlarin egitim seviyelerine baktigimizda ilkdgretim diizeyinde olduklarini
gormekteyiz. Bircogu islerini kaybetmemek icin yildirma olaylarina kars1 hakkini

aramak yerine sessiz kalmayi tercih etmektedirler.

Giivenlik gorevlerinin tepkileri arasinda diger meslek gruplarinin oran olarak fazla
basvurmadigi dava agmak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tepkinin olusmasinda giivenlik

gorevlilerinin yapmis oldugu isin niteligi rol oynamaktadir.

Yapilan miilakatlarda sunulan olaylarin icerisinde yer alan 8 farkli 6rnek olaydan sadece
bir tanesi es degerler arasindaki yildirma davranisini icerirken; digerleri ise yukaridan
asagiya dogru yapilan yildirma davraniglarim igcermektedir. Yukaridan asagiya dogru
yapilan yildirma davraniglarini konu alan bu 6rnek olaylar; amirin, ¢alisana farkl ve
olumsuz davranigi, calisan1 kasten gorevi ile ilgili olarak yipratmasi, calisana cinsel
tacizde bulunmasi, ¢alisanin is yiikiini arttirmasi, ¢alisam kiigiik diisiiriicii hareketlere
maruz birakmast gibi yildirma davranmiglarini icermektedir. Yapilan goriismelerin
sonucunda c¢alisanlarin bu olaylara kars1 tepkileri genel olarak konugmak ve istifa etmek
egilimini gostermektedir. Farklilik gosteren tepkiler arasinda umursamamak, dava
acmak, hakkimi aramak yer almaktadir. Es degerler arasinda ortaya cikan yildirma
davraniglarinda, c¢alisanlar Oncelikle is arkadasiyla konusarak sorunu c¢ozmeye
yonelirken sorun devam ettigi takdirde bu yildiric1 davranislari umursamayarak isine
devam etmektedir. Cinsel taciz olaylarinda calisanlar genel egilimin diginda ikaz etmek
ve temkinli davranmak yoluyla ¢oziim ararken, bir iist yetkiliye basvurup da ¢oziim

bulamadiklarinda ise dava agarak ¢oziim aramaktadirlar.

Yildirma siirecinde etkilenme dereceleri kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Bu
calismada yildirma siirecinden {i¢iincii derece etkilenen calisan sayist iki kisidir. Bu iki
kisiden birisi esdegerler arasinda yapilan yildirmadan, digeri ise isini tam yaptig1 halde

amiri tarafindan haksizliga ugrayarak karsilastigi yildirma davranisindan dolay1
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psikologa bagvurmaktadir. Diger calisanlarin tepkilerinden de yildirma siirecinde birinci

ve ikinci derece etkilendigi anlasilmaktadir.

Miilakata katilan hastane personeli egitim seviyeleri agisindan ele alindiginda, yildirma
davraniglarina kars1 gosterdikleri tepkiler bakimindan iiniversite ve onlisans mezunlar;

lise ve ortaokul mezunlar1 arasinda benzerlik gézlemlenmistir.

Getirilen ¢6ziim Onerilerini cinsiyet agisindan ele aldigimizda erkek ve bayanlarin
¢Oziim Oneri ylizdeleri birbirlerine yakin olmasma ragmen durumu kabullenmek,
psikologa bagvurmak, tavir almak ve isi aksatmak sadece bayanlar tarafindan gosterilen

tepkilerdir.

Hastanede yildirma davramiglanimin oOniinii kesebilmek icin hastane yonetiminin ve

calisanlarinin birtakim sorumluluklar tistlenmeleri gerekmektedir.

Hastane sahibi yani patron unvanindaki kisiler hastane i¢inde yildirma davranislarini
onleyebilmek icin yonetici secerken dikkatli davranmak durumundadirlar. Is etigine
uyum saglayan kisileri secip bu pozisyona getirmelidirler. Ciinkii etik, insan tutum ve
davraniglarinin iyi (dogru) ya da kotii (yanlis) yonden degerlendirilmesini icermektedir.
Ayn1 zamanda meslek etigi meslek iiyelerine emreder, onlar belli bicimde davranmaya
zorlar, kisisel egilimlerini sinirlar, hizmet ideallerinin korunmasini saglar ve meslek ici
rekabeti diizenlemektedir. Mesleki etik degerler arasinda; mesleki sorumluluk, insana
saygili olmak, mesleki etkinlik, 6rnek kisi olma, elestirilere saygi, hakkaniyet, esitlik,
ozel hayata saygi, sir saklama, diiriistliik, tarafsizlik gibi kavramlar yer almaktadir. Eger
yonetici mesleki etik degerlerini benimsemis ise, o hastanede yildirma olaylarinin 6nii
kesilebilir. Etik degerleri benimsememis bir yOneticinin oldugu hastanede etik dist
davraniglar yani yildirmaya neden olan davranmglarla karsilasilacaktir ki, bunlar;
ayrimcilik, kayirma, riigvet, yildirma-korkutma, somiirii, istismar, bencillik, yolsuzluk,
siddet ve baski, yaranma-dalkavukluk, hakaret- kiifiir, bedensel-cinsel taciz, gérev ve
yetkinin kotiiye kullanimi, kot aliskanliklar, dedikodu gibi davramglardir. Patronlar
hastane yonetmeliklerinde etik dis1 davraniglara iliskin cezai yaptirimlarin1 tam olarak

ortaya koymalidirlar. Boylelikle ¢alisanlar bu davranislar1 yapmaktan kacinabilirler.

Hastane yoneticileri -ki bu kisiler genellikle doktorlardan olusmaktadir- oncelikle ig

etigine uygun davranmalidirlar. Hastane personelini is etigi konusunda
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bilin¢lendirmelidirler. Hastane icinde cesitli yerlere personel igin sikayet ve Oneri
kutular1 koyarak calisanlarin sorunlariyla ilgilenmelidirler. Sikayetleri kapsamli bir
sekilde ele alarak etik dis1 davranislar iizerine gitmelidirler. Kapali kap1 yerine acik kap1
politikalarim1  uygulamalidirlar.  Etkin iletisimi engelleyen faktorleri ortadan
kaldirmalidirlar. Personelin gorev ve sorumluluklarini netlestirmelidirler. Stresle basa
cikma, zaman yOnetimi ve motivasyon konularinda ¢alisanlarina egitimler vermelidirler.
Belli araliklarla calisan memnuniyeti, is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerine anketler
uygulayip hastane personelinden geri bildirim alarak sorun varsa bunlari diizeltme
yoluna gitmelidirler. Ayrica yonetim, uzun caligma saatlerinin azaltilmasi, zor islerin
doniisiimlii olarak yapilmasi, diizenli nobetlerin olusturulmasi, vardiyali calisanlara

servis olanaginin saglanmasi gibi konularda da diizenlemeleri yapmalidirlar.

Genel olarak saglik ekibi i¢inde doktorlar otorite olarak goriilmektedirler. Bu sebeple
karmagik Orgiit yapisina sahip hastanelerde, doktorlar ve diger calisanlar arasindaki
catisma ve catisma yonetimi giin gectikce 6nemi artan bir konu haline gelmistir. Bu
catigmalarin  sebepleri kapsaminda; iletisim yetersizligi, yetki ve sorumluluk
dengesizligi, gorev tamimlarinin yetersiz yapilmasi, kararlara katihm eksikligi,
calismalarin ilgililerce yeterince takdir edilmemesi, etkin ekip calismasinin
uygulanamayisi v.b. sebepler yer almaktadir. Ornegin, doktorlar yillarca tani ve
tedavinin tiim sorumlulugunu tek basina yetkilerini devretmeksizin, ekip vizyonu ve
sorumlulugu paylagmaksizin {stlenmistir. Bu nedenle giiniimiizde tiim diinyada
ozellikle doktorlar ve diger calisanlar arasinda calisma ortaminda is birligi zayif
bulunmaktadir. Doktorlar beraber ¢alistiklar1 hemsireye, teknisyene, hasta danismanina,
sekretere daha fazla yildirma davranislarinda bulunmaktadirlar. Bu bakimdan
doktorlarda mesleki is birligi bilinci gelistirilmelidir. Bu sadece doktorlarla sinirl
kalmamalidir. Coziimlenmemis catismalardan kaynaklanan yildirma problemlerinin
¢Oziimii i¢in catisma ve catisma yonetimi konusunda biitiin hastane personeli

egitilmelidir.

Hastanede gorev alan hemsire, ebe ve teknisyenler yildirma davramislar1 ile basg
edebilmek icin; son teknolojiyi takip ederek mesleki bilgi ve becerilerini siirekli
arttirmalidirlar. Kendine giivenli duruslari son derece 6nemlidir. Etik olmalari, caliskan,

basar1 odakli gorevlerini yapmalari, karar verebilme becerilerine sahip olmalari, ekip
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calismasinda uyumlu olmalan gerekmektedir. Ayrica ise baglamadan once kisi yaptigi
isin zorluklarim ve risklerini 6grenmesi, yildirmanin belirtilerini bilmesi, kendisindeki
durumu erken tamimasimi ve ¢Oziim aramaya yonelmesini saglayacaktir. Hemsireler
saglik ekibi icinde koordinasyonu sagladiklar1 icin insan ve hasta haklan ile ilgili
konulart anlayabilmeli, sorumluluk alabilmeli, risk alabilmeli ve iletisim
kurabilmelidirler. — Birlikte c¢alismadan dogan sorunlart zamaninda, sorun

kroniklesmeden ¢cozmeleri gerekmektedir.

Sekreterler de hemsireler gibi ara eleman olarak calismaktadirlar. Sekreter denilince
akla gelen yaygin 6nyargilar s6z konusudur. Bu 6nyargilarin etkisinde kalmamak igin
sekreterler ayn1 anda ii¢ ayr1 takimin oyuncusu olabilmelidirler. Birincisi yOneticisi ile
kurdugu takim, ikincisi hastanede diger ¢alisanlarla kurdugu takim ve tigiinciisii kendi
meslektaslar1 ile kurdugu takimdir. Bu bakimdan sekreterler problem ¢6zme

becerilerine sahip olmalilar ve empati kurabilmelidirler.

Hastanede calisan temizlik ve giivenlik gorevlileri ise, oncelikle kendilerine giiven
duymalan gerekmektedir. Yildirma davraniglarina korkmadan ve giivenle karsilik
verebilmelidirler. Yaptig isin sinirliliklarimi 6grenmeleri gereksiz ve kaldiramayacagi
yiiklerin altina girmelerini Onleyebilir. Calisanlar tiim sistemin sorunlarindan degil

ancak kendi yaptiklarindan sorumlu olduklarini bilmelidirler.

Genel olarak isyerinde yildirma acik¢a tartisilmasi pek kolay olmayan karsilikli
suclamalara yol acan bir sorun niteligindedir. Cogu zaman yildirma hareketlerine
girisenler yaptiklarimin  farkina varmamakta ve davramiglarinin  sonuclarini
gorememekte, hedef durumundakiler ise kendilerini sorumlu bulmakta, bu duruma
diismelerinin kendi hatalar1 sonucu oldugunu diisiinmektedirler. Isletme ve toplum
acisindan biiyilk bedellerin 6denmesi sonucunu doguran bu olgunun iizerinde
konugmaktan c¢ekinilen veya verimsiz tartismalarla ¢Oziimsiiz birakilan bir sorun
olmaktan cikarilmast i¢in karar verme konumlarindaki yoneticilerin bu konuya 6nem
vermeleri gerektigi vurgulanmalidir. Oncelikle yildirma olgusunun dogru bir bicimde
kavranmasi, bireysel ve orgiitsel anlamda potansiyel risklerin degerlendirilmesi ve daha

sonra da yildirmanin 6nlenmesi i¢in sistemler olusturulmalidir.

Calisanlarin is ortaminda ruhsal ve fiziksel ac¢idan saglikli kalabilmesi, istenmeyen

gelismelerin sonucunda mesleki, ekonomik ve sosyal acidan dislanmamasi ve zarar
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gorenlerin yeniden kazanilabilmesi igin igyeri kiiltiiriinde degisiklikler yapilmalidir.
Orgiitlerde yildirmanin yasanmasini zorlastirmak amaciyla her diizeyde calisanda bu
konuda biling olusturulmalidir. Ancak yildirma davranislarin1 tamamen ortan kaldirmak
isteyen oOrgiitler icin sadece calisanin bilgilendirilmesi yeterlilik arz etmemektedir.
Konuyla ilgili olarak yoneticilerin ve kamuoyunun bilgilendirilmesi gerekir. Clinkii
insanlar, bir olguyu tanimay1 6grendikleri takdirde 6énceden yasamis olduklar veya su
anda yasadiklar1 deneyimlerini degerlendirmeye baslarlar, cok daha gercekei bir bakisla
analiz edebilirler. Iletisim kanallarmin acik tutulmasi ve sikayetlerin kapsamli bir
bicimde ele alinmasi yoluyla olumsuz davranislarin iizerine kararli bir bigimde

gidilmesi de isyerinde yildirmay1 6nleyebilmenin yollari arasinda yer almaktadir.

Avrupa Birligi'ne giris siirecinde yildirma davramiglarinin 6nlenmesi igin insan
kaynaklart yoneticilerine biiyiikk gorevler diigsmektedir. Ciinkii Avrupa Birligi yildirma
olarak adlandirdigimiz olguyu kabul etmis ve is kanunlar arasina, magdurlar1 koruyan
ve zorbalar1 cezalandiran yasalari yerlestirmistir. Ulkemizde de hukuki anlamda
kanunlarimizda yildirma davranisimi tanimlanmasi i¢in gerekli yasal diizenlemelerin bir
an Once yapilmasi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri oncelikle cesur
davranmali, yoneticilerle yildirma karsitt davranislar olusturmak i¢in is birligi yapmali
ve bilgileri diizenli bir sekilde {ist yonetime aktararak onlar1 bu konuda
bilgilendirmelidir. Ayrica yildirma olgusunun sirket politikasi icinde yer almasi
saglanmalhdir ¢iinkii yildirma; egitim, saghk maliyetleri, isgiicii devri ve bilgi
maliyetleri gibi insan kaynaklarinin gorevleri icinde yer alan konular1 yakindan

etkilemektedir.

Gelecek ¢alismalarda; sadece bireysel degil, kurumsal, toplumsal ve saglik politikasiyla
ilgili 6nemli boyutlar1 da olan bu sorunu c¢ozmek i¢in atilacak adimlarin baginda
olgunun tanmnir ve tartisithr kilinmasi gereklidir. Bu konuda yeterli veriler elde etmek
amaciyla iilkemizde de 6zellikle 6nleme ve basa ¢cikmada etkili yontemleri saptamaya

yonelik caligmalara ihtiyag vardir.
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EK 1: YILDIRMA ORNEK OLAY SORULARI

OLAY 1: Ahmet, isyerinde amirinin kendisine diger calisanlardan daha farkli ve
olumsuz davrandigimi diisiiniiyordu. “Yanhs anlamisimdir” veya ‘“zamanla durum
diizelir” diye bir siire bekledi ama degisen bir sey yoktu. Ise bu sekilde devam
edemeyecegini diistiniiyordu ama isini de kaybetmek istemiyordu. Ne yapacagini
bilmiyordu ve kendisini caresiz hissediyordu. Siz onun yerinde olsaydiniz ne

yapardiniz?

OLAY 2: Orhan, igyerindeki arkadaslarinin kendisine karsi davraniglarindan rahatsiz
oluyordu. Mecbur kalmadik¢a onunla konusmuyorlardi pek. Genellikle de o yokmus
gibi davranmiyorlardi ama birka¢ kere yanlarmma gittiginde susuvermelerinden onun
hakkinda konustuklarim1 anlamisti. Bir defasinda da birini yiiriiyiisiinii taklit ederken
yakalamist1 ama o an icin ne yapacagini bilemediginden gormezlikten geldi. i1k baslarda
durmadiysa da sonrasinda duygusal acidan yipranmaya baslamisti. Neden boyle
davrandiklarim diisiiniiyor, nerede hata yaptigin1 anlamaya c¢alisiyordu. Acaba bir

¢Oziim yolu var miydi?

OLAY 3: Alj, isini ¢ok seviyordu ama bir siiredir baz1 6nemli rahatsizliklar1 vardi.
Kendisine pek 6nemli gorevler verilmiyordu. Ornegin; ya yeteneginden daha diisiik
islerle gorevlendiriliyor ya da niteliginin disinda, anlamsiz gorevler veriliyordu ona ve
bunlara siirekli yenileri ekleniyordu. Sonucgta da olusan zararlarin faturasi ona
cikariliyordu. Ali, artik amirinin bu davramislarinda kasit aramaya baslamisti. Bunlarin
gozden diismesi icin yapildigim diisiiniiyordu. Ama Oylesine belirsiz bir kasitt1 ki bu,
kime sikayet edecegini, ne diyecegini de bilemiyordu tam olarak. Siz onun yerinde

olsaydiniz ne yapardiniz?

OLAY 4: Ayse, sefinin tavirlarindan bir siiredir siipheleniyordu. Bazen konusurken
belli belirsiz cinsel imalar seziyordu. ilk baslarda yanlis anladigim diisiindiiyse de
sonrasinda imalar, sakayla karisik olsa da daha belirgin bir hal almisti. Sefinin bir giin
onu ciddi bir sekilde aksam yemegine davet etmesi bardagi tagiran son damla oldu. O an

tatsizlik c¢ikmamasi icin saskinlikla baska bir isi oldugunu soyleyerek kibarca
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reddettiyse de ertesi giin davetin tekrarlanmasi tizerine bir 6nlem almasi1 gerektigine

karar verdi. Siz olsaydiniz ne yapardiniz?

OLAY 5: Ayse, amirine durumunu anlatmaya karar verdi. Amirinin tepkisi
umdugundan ¢ok farkliydi ve hayal kirikligina ugramisti. Amiri 6nce bunlar1 yanlis
anlamis olabilecegini anlatti. Sonra “bunlar kiiciik sakalardi”, “biiyiitillecek bir sey
yoktu”. Ayse bu tarz davranislardan rahatsiz oldugunu belirttigindeyse, sefinin ona kur
yapmis olabilecegini, ikisi de gen¢ ve bekar olduguna gore de bunun normal oldugunu
soyledi. Ustelik de onun da cesaret verici baz1 davramslarda bulunmus olabilecegini ima

etti. Ayse ne yapacagini, ne diyecegini sagirmisti. Siz olsaydiniz ne yapardiniz?

OLAY 6: Okan, oldukca yorucu bir iste calisiyordu. Her sabah erkenden ige
baslamasina ragmen ¢ikig saatine yakin amiri mutlaka uzun saatler siirecek bir gorev
buluyor ve ertesi sabaha bitmis olmasim istiyordu. Boylece arkadaslarn saatlerce 6nce
cikmig olmasina ragmen o tek basina ¢alismaya devam ediyordu. Birka¢ defa amirine o
giin onemli bir isi oldugu icin erken c¢ikmasi gerektigini, isi bir baskasina verip
veremeyecegini sormak istedi ama soziiniin sonunu getiremedi. Bu tip konularda amiri
soziinii kesiyor, durumunu ifade etmesine izin vermiyordu. Bir keresinde isini

kaybedebilecegini ima etmisti. Siz onun yerinde olsaniz ne yapardimz?

OLAY 7. “Bence bunu kasith yapiyor” diye diisiindii Serdar. Sefi bu defa da onu
“Saban” diye cagirmisti. Yeterince uzun bir siiredir beraber ¢alismalarina ragmen hala
adin1 6grenmemis olmasina inanamiyordu. Tek sorun bu degildi ama. Sefinin belli
belirsiz alayci, kii¢iik géren tavrini seziyordu ¢ogu zaman. Temizligine dikkat etmesine
ve isi iiniforma gerektirmemesine ragmen giyim kusamina da karigiliyordu. Birkac defa
arkadaslan isyerine geldiginde konu ag¢ilmis, 6zel yasaminin da pek onaylanmadigi ima
edilmisti iistelik. En dayanilmazi da bu isle gorevli bagka calisanlar olmasina karst
sefinin getir gotiir islerini her zaman ona yaptirmasiydi. Amirine durumu anlatmayi
diisiindii ama yanlis anlagilacagindan emindi. Bu durumu kelimelere doktiigiinde olaylar
anlamsizlasiyor, ©Onemsizlesiyordu. Kiiciik olaylar1 biiyiiten, kaprisli biri olarak

goriinmek istemiyordu. Siz onun yerinde olsaydiniz ne yapardiniz?
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OLAY 8: Amirinin goziine girmek i¢in c¢ok cabalamisti Hakan. Ama bir tiirli
yaranamamistt deyim yerindeyse. Caba ve basarisinin  haksiz  bir sekilde
degerlendirildigini, kendisine hak ettigi muamelelerin yapilmadigini diisiiniiyordu.
Bazen amirinin olmadig1 zamanlarda isin aksamamasi i¢in inisiyatif aliyor, aldig1 karar
kendince ne kadar dogru olursa olsun sorgulanmaktan kurtulamiyordu. Inisiyatif
kullanmadigi zamanlardaysa durumdan vazife c¢ikarmamakla, isleri aksatmakla
suglaniyordu. Isiyle ilgili, sugsuz olsa bile siirekli olarak elestirilmekten kaginmasmnin
imkansiz oldugunu diisiinmeye basladi. Bu suclamalar bazen azarlama ve yiiksek sesle
bagirmaya kadar variyordu. Birka¢ defa sucun kendisinde olmadigin1 anlatmaya

calistigindaysa yalanci oldugu ima edilmisti. Siz onun yerinde olsaydiniz ne yapardimz?
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