Orgiitlerin Kacimlmaz Sorunu: Yildirma
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Ozet: Orgitlerde stres yaratan faktérlerle ilgili olarak yapilan arastir-
malar, isgorenlerin stres iginde olduklarini ve pek cok stres yaratan fak-
torle karsi karsiya kaldiklarini gostermektedir. Literatiirde, orgtitlerde
stres yaratan faktorlere paralel olarak isgorenlerin, is doyumsuzlugu,
tikenmislik ve ylksek kaygt yasadiklarini gostermektedir. Bu faktorle-
rin sebepleri degisik sekillerde ifade edilmektedir. Orgiitlerde
isgorenlerin stres, kaygi, is doyumsuzlugu ve tilkenmislik yasamasina
neden olan faktorlerden birisi de yildirmadir. Yildirma o6rgtitlerde bir
bireye karst bir ya da birkag birey tarafindan sistematik bir bigimde yo6-
neltilen digsmanca ve gayri ahlaki iletisim bigimlerini igeren psikolojik
teror olarak da ifade edilebilir. Bu kavram, degisik kaynaklarda farkh
sozclklerle ifade edilmektedir. Bunlar; bullying, harassment, abuse
behavior’dir. Bu arastirmada, isgérenlere kaygi, is doyumsuzlugu ve
tikenmislik duygusu yaratan faktérlerden yildirma (mobbing) incelen-
mistir. Bu galigmanin amaci, isgérenlerde stres, kayg, is doyumsuzlugu
ve tiikenmislik yaratan faktor olarak yildirma kavramini incelemek, yil-
dirmanin bireysel ve 6rgltsel nedenlerini ifade etmek, isgorenlerin ya-
sadiklar1 yildirma davranislarint saptamaktir. Calisma literatiir taramast
niteligindedir. Calisma, ulasilan kaynaklarla ve literatiirdeki 6zel ve
kamu orgtitleri ve bu orgtitlerdeki isgorenlerin maruz kaldiklar yildirma
davransglari ile siirlidir.
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Girig

Son yillarda “sosyal diglama” ve “rahatsiz etme” olgulari, iki farkl literatiirde ayri
ayri ele alinmaktadir. Bunlar, “isyerindeki mobbing” ve “okulda bullying” kav-
ramlandir. Ingiliz ve Avustralyall arastrmacilar, calismalarinda, yildirma
(mobbing) yerine zorbalik (bullying) terimini kullanmuglardir. Zorbalik, fiziksel
saldimn, tehdit anlamindadir (Yticetiirk 2002). Leymann, zorbalik (bullying) teri-
mini okullarda cocuklar arasinda, cocuklara zarar veren eylemler igin kullanilma-
sini, yildirma (mobbing) terimini ise oOrgitlerde iggérenler arasinda yasanan
dismanca davranglar icin kullaniimasini uygun gérmektedir (The mobbing
encyclopaedia, http://www.leymann.se/English/11120E.HTM; Akt. Caligkan
2005). Orgiitlerde bu sekilde isgérenleri dislama ve rahatsiz etme olgusu, Avru-
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pa’da pek cok arastirmanin yapilmasina neden olmustur. Ornegin: Alman med-
yasinda, meslektaglar tarafindan i grubundan diglanmus, sindirilmis isgérenlerin
yasadiklan sikintilari konu alan pek ¢ok haber bulunmaktadir. Bu haberler tize-
rine alan uzmanlan tarafindan hazirlanan raporlarda, magdurlarin dramatik
akibetleri ele alinmistir. Raporlarda magdurlarnn, ¢ogu zaman orgitten istifa
etmek zorunda kaldiklari, bazen intihar vakalar yasandig, isgérenlerin 6zsaygi-
larint vitirdikleri ve yiiksek diizeyde stres yasadiklart vurguland: (Leymann 1993,
1996; Niedl 1996). Isgérenlerin ruh sagh@in olumsuz yénde etkileyen bu duru-
mun yildirma olarak ifade edilmesi, dikkatleri bu kavram tizerinde odaklastird.
Yildirma ile ilgili literatir incelendiginde, ‘mob’ sbzcUg@iiniin, ‘birka¢ zayifin bir
araya gelerek saldirgan davranglar sergilemesi’ anlamina geldigi gorilir. Bu
terim 1960’larda hayvanlar icin, daha sonra da gocuklar arasinda goriilen ben-
zer bir davranis icin kullanilmugtir. 1980’li yillarda Leymann, yildirma kavrami-
nin, orglitlerde yetigkinler arasinda da yasandigini ileri sirmiistiir (Davenport ve
digerleri 2003: 3). Maguire (1999) yildirma kavramini, 6rgiitlerde “kansiz savas”
olarak tanimlamugtir (Akt. Westhues 2004: 37). Jennifer, Cowie ve Ananiadou
(2003: 492-493) ise, yildirmayi, ‘tekrar tekrar ortaya ¢ikan ve isgorenlerde stres
yaratan bir durum’ olarak ifade etmistir. Bir durumun yildirma sayilabilmesi igin
olumsuz davraniglarin son alti aydan beri stirekli devam etmesi gerekir. Yildir-
manin karakteristik tanimi, uzun stire tekrarlanan olumsuz davranislara maruz
kalmadir. Orgiitte isgérenler arasindaki catismanin aksine yildirma, bir veya
birkag kisinin diger kisiler tarafindan hedef héline getirilmesi ve onlara karst
yapilan sistematik saldirganliktir (Hoel 1999). Kurban, bu ¢irkin ve haksiz saldiri-
lara maruz kalrr. Adil muamele gérmeme hissi, yildirma kurbanlarnin ortak
noktasidir. Yildirma, bir olgu olarak gériilmemektedir, ancak kurbanin, sikhiar ve
siddeti artan olumsuz davranislarla karsilastig: bir stirectir (Einarsen 2000). Uste-
lik bu davranglar karisiktir, genel olarak fiziksel olmayan sézlii suclamalar ve
kisiden uzaklagma gibi yasanan davraniglardir. Yildirma, bireylerden ¢ok grubun
uyguladid@i psikolojik saldirganlik olarak tanimlanir. Kuramsal olarak érgtitlerdeki
sosyal stres kaynaklarinin en ug noktasidir. Farkli bir sosyal stres olarak yildirma,
kurbani (hedef kisiyi) sistematik olarak uzun sireli yildrmadir (Einarsen ve
Skogstad 1996; Leymann 1996; Zapf 1999; Zapf ve Osterwalder 1998). Diger
tarafta ise yildirma, tek kisinin psikolojik saldirisi anlamina da gelir. Genelde
Uisttin asta uyguladi@i saldiridir. Deneysel caligmalar, bunun agik bir sorun olma-
digini ortaya koymaktadir (Zapf 1999). Yildirmanin yasanma diizeylerini sapta-
mak amaciyla yapilan aragtirmalarda Hoel (1999) isgorenlerin (%3 ile %50),
Leymann (1990), Isve¢'te calisanlarin %25, Rayner (1997) Ingiltere’de calisan-
larin % 50'si, Isvicre’de calisanlarin % 3,5'i (Niedl (1996), is yasami boyunca
yildirmaya maruz kaldiklarinm ortaya koymaktadir.
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Yildirmanin Nedenleri

Yildirmanin nedenleri arastirildiginda, birden ¢ok yildirma nedeni saptanmis-
tir. Orgutlerde yasanan yildirma eylemlerine bakarak, yildirmanin nedenleri-
ni ve etkilerini kanitlamanin zor oldugu bilinmesine ragmen, bu bilgiler, yil-
dirmanin nedenleri ile ilgili tek tarafli aciklamalar degil de bircok nedene
bagll oldugunu gostermektedir. Bazi bilim adamlar1 yildirmadan, kurbanin
sorumlu oldugunu ifade etmektedirler. Isgérenler de bazen bu pozisyonu
paylagirlar, ancak anlatilan bir¢cok anekdottan da bilinmektedir ki, érgutleri
terk etmeye zorlananlar failler degil de kurbanlardir (Leymann 1993; 1996).

Orgutlerde yasanan yildirmanin nedenleri ile ilgili yapilan arastirmalar, iki
ana baslik altinda toplanmaktadir. Bu ¢alismalar, yildirmaya maruz kalanlara
ve yildirmanin yasandidi ortama gore iki kategoride incelenebilir. Einarsen
ve digerleri (1998: 17) yildirmaya maruz kalanlarin, bu siireci yasamasinin
nedeni olarak kiskangh@i ana sebep olarak gostermektedir. Ayni zamanda
ozgliven eksikligi, yetersiz iletisim, uyusmazlik da bu nedenler arasindadir.
Bazi arastirmalarda da (Randall 1997; Akt. Jennifer, Cowie ve Ananiadou
2003: 490), yildirmaya maruz kalanlarin bu durumu yasama sebebini, kur-
banlarin 6zglivenlerinin yiiksek olmasina ve kurbanin ¢evresindekiler tarafin-
dan ulasilamayacak kisiymis gibi algilanmasina baglamaktadirlar. Bu durum
karsisinda yildirmaya tesebbiis edenlerin, provokasyona gelebilen insanlar
olduklar ifade edilmektedir. Bagkalarina yildirma eylemi icinde olan kisiler
incelendiginde, bu Kkisilerin, saldirgan ve zayif karakterli insanlar olduklari
gorilmektedir. Hoel ve digerleri (1999) ise, bagkalarina yildirma uygulayan-
lar icin tam bir kisilik 6zelliginden bahsedilemeyecegini ileri stirmektedir.

Zapf (1999) yapti@i arastirmasinda, yildirmanin nedenlerini degisik bagliklar
altinda incelemistir. Yildirmanin nedenleriyle ilgili olarak kurbanlar, diisman-
larinin kendilerini 6rgitten disart atmaya calistiklarini, bir digmanin diger
isgorenleri etkileyerek kendilerine karsi harekete gecirdigini belirtmektedirler.
Yildirmanin diGer nedenleri arasinda 6rgitin iklimi, ylksek stres, zaman
baskis1 ve érgitsel sorunlarin etkili oldugu ileri stiriilmektedir. Orgiitsel sorun-
lar yildirmanin yaganmasinda etkilidir (Zapf ve Osterwalder 1998). Yildirma-
nin diger bir nedeni de, kurbanin kendisi ve gevreyle kurdugu iletisimin nite-
ligidir. Bazen sucun kurbanda ya da sosyal grupta oldugunu séylemek zor-
dur. Bazi nedenlerden dolayi, farkli kisilik ézellikleri olan Kisilerle buttinles-
mek imkénsizdir. Ancak burada yasanan sorun, kurbanin, yildirmaya maruz
kalmasinda kisisel sorumluluklar tizerine alip almamasidir. Isgérenlerin yil-
dirmaya maruz kalmalarinda, sosyal becerilerde eksikligi, performans distk-
lagt, “zor adam olmak” (6rnegin bir seyin kesinligi hakkinda titizlik), saldir-
gan olmak veya her seyden sikayet edip sizlamak gibi 6zellikler tagidigini
gostermektedir (Zapf 1999).
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Leymann (1993), zayif is 6rgiitlenmesi ve liderlik sorunlarinin yildirmaya yol
actigini gosteren bircok durumu bildirmektedir. Bu gortisii, Einarsen (1994),
Zapf ve Osterwalder (1998)’in sonuglar1 da desteklemektedir. Hepsi orgitsel
degiskenlerle yildirma arasinda bir cok iligki oldugunu ileri sirmektedir. Yine
de is kosullarinin olumsuz yonlerinin, yildirmanin nedenleri olabilecegi diisu-
nllmelidir. Yildirma, bagka bir neden olarak is birliginden yoksun olma ve
bilgi akisini etkileyen cesitli gatismalardan dolayr da ortaya cikabilir. Ayni
zamanda, kontrollin az ve orgtitsel sorunlarin ¢ok oldugu orgtitler icin makul
gorinir. Ornegin; zaman baskisi, net olmayan sorumluluklardan kaynakla-
nan belirsizlik, orgtitsel sorunlarin fazla olmasindan kaynaklanan catisma
ihtimalleri gibi. Fikir basittir: Bir érgiitte daha fazla catisma olmasi, yildirma-
va temel olusturan ¢atismanin daha fazla yayilmasi anlamina gelir. Bunun da
Otesinde, orglitsel sorunlarin ve belirsizligin fazla olmasi, uzun vadeli goster-
geler olabilir, bu da yildirmanin gliclenmesi icin potansiyel glicti artiran kokli
catismalar demektir.

lletisim ve catismayla ilgili literatiir, her zaman catisma nedenlerinin analizin-
deki zorluklara isaret etmistir (Glasl, 1994; Thomas, 1992). Bunlardan birin-
cisi, catismay1 gelistiren nedenler zincirinin nerede bittigi, ikincisi de, bir ¢a-
tismanin yayilmasinda katkisi olan birden fazla faktériin olmasidir. Orgutte
caligan iggorenler, yildirmaya egilimli olan bir kisi olabilir. Bu Kkisiler, litera-
tiirde, fail (perpetrator) olarak tanimlanmaktadir. Fail i¢in grup disinda bulu-
nan bir Kisiyi yildirmak daha kolaydir, ¢tinkii bu kisi zaten grupla buttinles-
mekte zorlanmaktadir. Yiksek diizeyde 6rgtitsel sorunlarin oldugu veya yiik-
sek diizeyde belirsizligin yasandi@i érgitlerde de bir isgérene yildirma uygu-
lamak ¢ok kolaydir. Bu tiir is ortamlari, bireyi, is yontinden cesitli hatalara
gétirar ki, bu durum, bireyin aleyhine kullanilir. Orgiitlerde bir gerilimin
olmast, yildirma olayini daha ¢ok destekler. Bu durum, bireyi her olumsuzlu-
gun nedeni haline getirir. Bunun da 6tesinde sorunlarin yasanmasina katkida
bulunan bagka faktorler de olabilir.

Salmivalli ve digerleri (1996) yaptiklari arastirmada, arastirmaya katilan
kisileri; yildirma yapan, yildirma yapana yardim eden, ortam yaratan, tetikgi-
ler ve yildirmaya maruz kalani destekleyen kisiler olarak gruplandirmiglardir.
Bu gruplamaya karsi cikan arastirmacilar da mevcuttur. Zapf (1999) ise,
yildirma olaylarinin sadece bir nedene baglanamayacagini, pek ¢cok nedenin
yildirmaya sebep olabilecegdini, yildirmaya bir butiin icinde bakilmasi gerekti-
gini ileri stirmektedir. Bagkalarina yildirma eyleminde bulunan kisi icin, 6r-
glitte herhangi bir sorunun yasanmasi, iyi bir firsattir. Bu kisi, hemen kendi-
sine bir kurban secer ve sectigi kurbana, yildirma uygulamaya baslar. Orgii-
tiin kilttrel yapisindan destek aldigi stirece gliglenir ve artarak devam eder.
Orgiit yoneticilerinin esit ve adaletli olduklari, liderlik 6zelliklerini tasidiklari
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orgtitlerde, yildirma eylemleri kolay kolay ortaya cikmaz. Bagka bir ifade ile
orgutin kilttird, hangi davranislarin kabul edildigini, hangi davranislarin
reddedildigini gostermektedir (Einarsen ve digerleri 1994). Eger bir orgiitte
yildirmanin gériilme sikhiginda periyodik bir artis goriliiyorsa, orgiit kulttra-
nln yildirmay: destekleyen bir yontiniin oldugu ileri strdlebilir.

Leymann (1990), yetiskin mahkumlar Gizerinde yaptigi bir arastirmada, ceza-
evinin yapist ve o6rgit kiltirinin 6zelliklerinin, mahkmlarin yildirmaya
maruz kalmalarinda etkili oldugunu gostermektedir. Hiyerarsik yapilar goz
6nline alindiginda, cezaevlerinin tamamiyla otoriter yerler olmadig: ifade
edilebilir. Buna karsin orgtitlerin bir kismi, kiltirt itibariyle otoriter nitelik
tagtyabilir (Leymann 1990). Yildirmanin yasandigt 6rgiitlerde ne tir davra-
nislar sergilenmektedir. Bu gercevede, stres, is ahlaki, rol karmasasi, fazla
calisma, yetersiz katiim, yetersiz yardimlasma maddeleri teker teker deger-
lendirilerek g6z 6niinde bulundurulmasi gerekir (Einarsen ve digerleri 1994).

Yildirma; kiltiirel, ahlédki ve maddi nedenlerden kaynaklanabilir. Bireyler
kendi basarisizliklarini, yetersizliklerini, bagkalarini gekistirerek, davranislari-
na, kendilerine gore anlamlar yiikleyerek gidermeye calisir. Bu durum dedi-
kodu denilen ve genellikle yanli ve amagli yorumlari iceren bir yanlis iletigim
tarzini gelistirir (Pehlivan 1993: 66). Bu tip bir davranig, en basit bir yildirma
eylemidir. Orgiitlerde yildirma yogun olarak yasanmasina ragmen, orgiit
yOnetimi ¢ogu zaman sorunu ya gérmezden gelir ya da sorunla ilgilenmez.
Bazen de yildirma, sinsice ve sessizce yayilir ve ¢oziilemez hale gelir. Aras-
tirmalar, bazi yoneticilerin, 6rgltlerindeki yildirma eylemlerini tanimlamadik-
larini, gérmezden geldiklerini gostermektedir (Dick ve Wagner 2001).

Yildirma davranisi sergileyenler genellikle bunu bir aliskanlik haline getirmis-
tir. Yildirma davranisini sergileyenler, her tiirlii ortamda yildirma uygulayabi-
lecekleri isgorenleri bulacaklardir. Karsiliksiz birakilirsa artarak stirecektir
(Clarke 2002: 73). Orgiitsel ortamda yildirma serbest birakildigi zaman ise,
giderek diger insanlari da, yildirma ikilisinin taraflarindan birine katilmaya
zorlayacaktir. Genellikle de diger kisiler, yildiran tarafa katilmaktadir.
Leymann (1990) Isvec'teki is yerlerinde “yildirma” davranisini ilk defa ta-
nimlarken bu davransslarin bir ttr “is yeri terérii” oldugunu vurgulamustir. Bu
eylemlerle karsi karsiya kalan kisi, yardimsiz ve korunmasiz birakilmaktadir.
Orgutlerde sik sik uygulanan bu diismanca eylemler, uzun siire devam etti-
rilmektedir (Yicettirk 2003: 2).

Yildirmaya maruz kalan isgorenlerin, neden yildirmaya maruz kaldiklari ile
ilgili aragtirmalar incelendiginde, farkli gérislerin ifade edildigi goriilmektedir.
Bu konudaki bir goriis, kurbanlarin, yildirmaya maruz kalmalarinda kendile-
rinin sorumlu oldugunu ileri sirmektedir. Yildirma ile ilgili klinik psikologlarin
bir kismi da bu gorist destekleyici aciklamalarda bulunmaktadir. Birkac
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calismada rapor edildigi gibi, bu psikologlar, kurbanlarda gézlenen siddetli
bulgularin, kurbanin 6rgutsel iligkilerinin sonucu olduguna inanmamaktadir.
Bu durumla ilgili olarak, “sikéyet edilen davranig” veya “genel kayginin”,
yildirma eyleminin baglamasindan énce var oldugunu ve eylemin yildirma
héline gelmesine asil bu rahatsizliklarin yol a¢tigini iddia etmektedirler (Zapf
1999: 76).

Leymann (1996), orgiitlerde yildirma eylemlerinin nedeni olarak, orgtitsel
iligkileri, orgtitiin baskin sorunlarint ve 6rgit yoneticilerinin liderlik stillerini
gostermektedir. Adams ve Crawford (1992), érgiitlerde isgérenlere yildirma
eylemlerine bagvuran bazi isgérenlerin bulunabilecegini, yildirma eylemlerin-
den de bu kisilerin sorumlu olduklarmi belirtmektedirler. Orgiitlerde yasanan
yildirmanin nedenlerini belirtme konusunda yapilan aragtirmalarin yetersiz
oldugu gorilmektedir. Bu arastirmalarda gortlen sorunlardan birisi, yonteme
dayali sorunlardir. Yapilan arastirmalarin ortak noktast ise, yildirmanin pek
¢ok nedenden kaynaklanabileceg@ini gostermektedir (Zapf 1999: 76).

Sekil 1'de yildirmanin nedenlerine yonelik bir model ve sonuclart gosteril-
mektedir. Yildirmanin doért nedeni, seklin solunda gosterilmistir. Bunlar; &r-
gtitsel nedenler (liderlik, 6rglt kiltlirt, is stresi ve isin 6rgltlenme bigimi),
isgorenlere yildirma eylemlerinde bulunanlar (failler), sosyal gruplar (husu-
met, kiskanclik, grup baskisi, glinah kecisi olma), her olumsuzlugun nedeni
olarak goriilme ve isgérenden kaynaklanan (Kisiligi, mesleki nitelikleri, sosyal
becerileri ve ge¢mis yasantilari gibi) faktorler de etkilidir.
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Sekil 1. Yildirmanin nedenleri ve sonuglari (Zapf 1999: 71).

Nedenler Yildirma Sonuglar

Qrgﬂtsel, Liderlik
Orgiit kilttirt
lg stresi Dedikodu cikar-

Isin 6rgitlenmesi \ ma, Dislama,
Orgiitsel perfor-

A

manst subjektif
degerlendirme, Fiziksel
Ozel yasama sikayetler,
saldir1, Fiziksel depresyon
saldiri, ve

Inanc ve degerle- obsesif
re saldir davransglar.

Failler

Sosyal Gruplar
Husumet, Kis-
kanclik,

Grup baskist,
Gunah kegisi
olma

N\

1§g6renir1
kisiligi, mesleki
nitelikleri,
sosyal
becerileri ve
gecmis
yasantilart

Sekil 1’de goruldigi gibi burada, yildirmaya neden olabilecek, yildirma
eyleminin faili ve kurbanimnin oldugu kadar, orgiitsel ve sosyal faktorler de
etkilidir. Sekil, ayni zamanda yildirma arastirmalarinin en can alici sorununu
da agiklamaktadir: Bulanik ve belli olmayan bir tablo, sebep-sonug iligkisinin
soldan sag@a bir iligki olup olmadigidir. Clinki, érgltiin yapilanma biciminde
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yildirmaya sebep olabilecek sorunlar olabilir. Kurbanin tedirgin, depresif
veya obsesif hareketleri, grupta olumsuz tepki yaratabilir ki bu da bir stre
sonra yildirmaya yol agar (Sacco ve digerleri 1993). Yildirma, ortamda bu-
lunan sosyal destek ve sosyal iklimin etkilenmesine sebep olabilir ki, bu da
bilgi akisini zayiflatir. Bu durum da is stresinin artmasina sebep olabilir (Or-
negin, calisma amaci ve orgutsel sorunlarla ilgili belirsizligin h&dkim olmasi
gibi durumlar). Liderlik veya érgtitsel sorunlar, bir isgéreni yildirabilir. Boyle
bir durumda her zaman bu tiir problemlere tepki gosteren isgorenlerin olmasi
gerekir. Yildirmanin ¢éziilmemis yaygin bir catigma olarak anlasilmasi, bir
orgutteki gatigmanin mutlak sikligina baglidir. EGer 6rgiitiin kosullari, gatig-
manin sayisal olarak buyikligine katkida bulunuyorsa, o zaman ¢oziilme-
mis catisma sayisinin da yikselmis olmasi gerekir. Bu durum, bir 6rgttte cok
sayida yildirma olayinin yasanmasina yol agar (Zapf 1999: 71).

Bir isgoreni yildirmaya sebep olan fiziksel bir 6zri olursa, yildirmanin ya-
sanmasi, grubun Ozelligine gore degisir. EGer grup tyeleri bu farkhliklari
Onemsemeyen bir dlstinceye sahipse, fiziksel 6zrii olan birey, yildirmaya
maruz kalmaz. Farkliliklara tahammlii olmayan gruplarda ise fiziksel oziir,
potansiyel yildirma sebebi olabilir. Bir Kisinin yliksek performans gosterme-
sinden dolayi yildirilmasina dair aciklama ve yorum sorunlari da var olabilir
ki, yiiksek performans yildirma kurbanlarinin tipik 6zelligidir (Zapf ve Biihler
1998). Bu tir problemler kismen, yiiksek performans gosteren kisinin grup
normlarina uygun davranip davranmamasindan ve bu davraniglarinin gru-
bun diger tyeleri tarafindan toleransla karsilanmamasindan kaynaklanabilir.
Alternatif olarak, yiiksek performans gosteren Kisinin, basarilarini, kibirlice ve
tahrik edici bir sekilde gostermesine, grup Uyeleri tolerans gosteremez. Go-
raldiga gibi yildirmanin ¢ok sayida potansiyel nedeni de mevcuttur.

Yildirmaya Basvuranlarin ve Kurbanlarin Ozellikleri

Yildirmaya bagvuran Kisilerin 6zellikleri su sekilde ifade edilmektedir (Baltas,
2003): Yildirma hareketine bagvuranlar ¢ogunlukla, kendi eksik taraflarini,
korku ve glivensizliklerini, bir baskasin: kiigiik dustirerek telafi etmeye calisan
kisilerdir. Bu tir kisiler genellikle; farkliliklara karst hosgoristiz, ikiytzli, ken-
dini Gstiin goéren ya da gostermek isteyen, asir1 denetleyici ve kiskanctirlar.
Hedef aldiklar kisinin zor durumlariyla eglenerek, kendi yetersizlik duygula-
rin1 yenmeye calisirlar.

Yildirmaya hedef olan kisiler, ¢cogunlukla tstiin mesleki ozelliklere sahip,
yetkinlik duzeyleri ylksek, yaratici, dirtst, basar1 yonelimli ve kendilerini
iglerine adamuslardir. Bu kisilerin 6zellikleri, bazi kisileri rahatsiz edebilir ve
simgekleri Ustlerine gekmelerine sebep olabilir. Bu tiir kisiler insanlara gtiven
duyar, iyi niyetlidir, politik davranmayi bilmez. Kurumlarina ¢ok baghdirlar
ve isleriyle 6zdeslesmislerdir. Islerini kaybetmek, onlart daha da derinden
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etkiler. Stresle basa cikamadiklari icin 6zel yasamlari bozulur, saglik sorunlart
bag gosterir (Baltag 2003).

Leymann, yildirma eylemlerini, bes farkli grupta, 45 cesit davranis olarak
belirtmektedir (Davenport ve digerleri 2003: 18-19). Farkli davraniglar, farkl
kisiler tarafindan uygulanabilir ve hepsi ayni anda bulunmayabilir. Bu ey-
lemlerin herhangi birinin gerceklestirilmesi bile, 6rnegin tek basina birakma
ya da gayri medeni sekilde davranma bicimi de genellikle kabul edilemez bir
durumdur (Yucetirk 2003: 2). Asagida Leymann tarafindan belirlenen yil-
dirma davraniglari verilmistir (Davenport ve digerleri 2003: 18-19):

Yildirma Davranislan

I. Grup: ileti§im Bicimi ve Etkileri: Kurban, amirleri tarafindan sinirla-
nir. Stirekli s6zi kesilir. Kendini ifade etme firsati verilmez. Benzer davranig-
lar1 meslektaglar: sergiler. Azarlanir ve yiiksek sesle bagrilir. Isiyle ilgili olarak
elestirilir. Ozel yasami elestirilir. Telefonla rahatsiz edilir. Sézlii olarak tehdit
edilir. Tehdit mektubu alir. Yalanci oldugu imé edilir.

II. Grup: Sosyal iligkilere Saldin: insanlar kurbanla konusmaz. Kurba-
nin igyerindeki arkadaglariyla konusmast engellenir. Gorlisme hakkindan
yoksun birakilir. Diger isgorenlerden dislanir. Orgiitte, kurban yokmus gibi
davranilir.

II. Grup: itibara Saldin: Kurban hakkinda kétii konusulur. Asilsiz dedi-
kodu ¢ikarilir. Alaya alinir. Akil hastasiymig gibi davranilir. Psikiyatrik tedavi
almaya zorlanir. Herhangi bir 6zriiyle alay edilir. El kol hareketleri, yiirtiytst,
sesi taklit edilir. Politik ya da dini inanclariyla, 6zel yasamiyla milliyetiyle alay
edilir. Oz saygisini etkileyecek bir is yapmaya zorlanir. Caba ve basarisi hak-
siz bir sekilde deg@erlendirilir. Kararlar1 strekli sorgulanir. Kicik district
isimlerle ¢agrilir. Cinsel imalarda bulunulur.

IV. Grup: Yasam ve is Kalitesine Saldir: Kurbana énemli gérevler
verilmez. Gorevleri kisitlanir. Anlamsiz gérevleri yapmasi istenir. Yetenekleri-
nin altinda gérevler verilir. Stirekli yeni gorevler verilir. Oz saygisini olumsuz
yonde etkileyen gorevler verilir. Olugan zararlarin faturasi kurbana c¢ikarilr.
Isyerine ve evine hasar verilir.

V. Grup: Dogrudan Sagha Etkileyen: Kurban, fiziksel olarak zor bir
gorev yapmaya zorlanir. Fiziksel siddet uygulanir. Hafif siddetle tehdit edilir.
Fiziksel olarak taciz edilir. Cinsel olarak taciz edilir.

Bir 6rgltte, hangi yildirma eylemlerinin uygulandigi, bir ¢ok faktére baglhidir.
Bu faktérler icinde aligkanliklar, inang ve gelenekler gibi beseri unsurlar ol-
dugu gibi, orgtit kiltiri veya orglitiin hiyerarsik yont gibi orgtitsel faktorler
de etkilidir.
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ABD’de, 1998 yilinda yildirma eylemlerine karsi bir kampanya basglatiimistir.
Kampanyada, bu eylemlere yonelik savunma, arastirma ve egitim hizmetleri,
kar amaci giitmeden verilmistir. Bu kapsamda yapilan aragtirma sonuglarina
gore, orgtitlerde en ¢ok uygulanan on yildirma davranisi, asagidaki gibi sap-
tanmigtir (Namie ve Namie 2000: 18; Akt. Yiicetiirk 2003: 4).

e Yapilan yanligliklardan sorumlu tutulma.
e Mantiksiz gorevlerin verilmesi.

¢ Yetenegin elestirilmesi.

e Birbiriyle celiskili kurallara itaat ettirilmesi.
e Gorevin kaybettirilecegine iligkin tehditler.
e Kicuk dustirilme ve hakarete ugrama.

e Basarinin, oldugundan az gosterilmesi.

e Isten ¢ikarilma (ayagin kaydiriimasi).

¢ Bagimlmas.

e Serefin lekelenmesi.

dJennifer, Cowie ve Ananiadou (2003: 493), yildirma eylemleri ile ilgili agsadi-
daki durumlar ifade etmektedirler:

e Isgérenlerin mesleki statiilerini tehdit etme. Ornegin; utandirma, asagila-
ma, onur kirict sozler séyleme, kiigiimseme, mesleki calismalari hakkinda
asilsiz sozler séyleme.

e Isgorenin Kisiligi hakkinda tehditte bulunma. Ornegin; ad takma, géz dag
verme, yapilan is igin cok geng ya da ¢ok yasl oldugunu séyleme.
e Sosyal ortamlardan dislama. Ornegin; birimin ya da bélimiin yemekleri-

ne davet etmeme, Orgiitiin tesislerinden yararlanmasini engelleme, o6rgtit
hakkinda bilgi edinme hakkindan yoksun birakma.

e Akilca olmayan is viikii. Ornegin; yapilmasi zor ve imkansiz olan gorevler
verme, verilen iglerle ilgili kisa zaman araliklar1 verme, calismalar: gereksiz
ve nedensiz bir sekilde sona erdirme.

e Tutarsiz davranislar. Ornegin; yetki ve sorumluluklarinin elinden alinmast,
igleri kot yaptiginin ve beceriksiz oldugunun séylenmesi, anlamsiz gorev-
ler, onur kirici igler verilmesi.

e Fiziksel zarar verme.

Yildirmaya Maruz Kalanlarda Gériilen Rahatsizliklar

Bazi arastirma sonuglari, yildirma ile kurbanlarin saghd ve huzuru arasinda
6nemli iligkilerin oldugunu géstermistir (Brodsky 1976; Einarsen ve digerleri
1998). Orgttte yildirmaya maruz kalan endistriyel erkek isgilerin %23 ‘lintin
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psikolojik rahatsizlik ve huzursuzluga vyakalandigi ifade edilmektedir
(Einarsen ve Raknes 1997). Kurbanlarin cogunda psikolojik ve psikosomatik
rahatsizliklar gortlmiistiir. Ornegin; kendini begenmeme, kaygi, bunalim,
konsantrasyon bozuklugu, kronik yorgunluk, uyku problemi, mide problem-
leri, bas ve bel agrisi, sinirlilik, kendinden nefret etme ve intihar gibi diistin-
celere sahip olduklar1 saptanmistir (Bjorkquist, ve digerleri 1994; Brodsky,
1976; Einarsen ve digerleri 1996; Leymann 1990). Yapilan bir diger arastir-
mada ise, 17 kurbanin tiimiinde uykusuzluk, sinirlilik, melankoli, duyarsizlik,
konsantrasyon eksikligi ve sosyal fobi gériilmustir. Klinik gézlemlerde de,
isyerinde yildirmaya maruz kalanlarda su ézellikler saptanmustir: Izole etme,
sosyal uyumsuzluk, psikosomatik hastaliklar, bunalim, yardima muhtaclik,
ofkelenmeler, baskilar, kaygt ve umutsuzluk (Leymann 1990: 30).

Sonug ve Tartisma

Bircok arastirma, koroner kalp hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklari, yik-
sek tansiyon, gerginlik ve depresyon gibi sorunlarin, kisinin isinden ve galig-
ma sartlarindan memnun olmayisindan kaynaklandigint gostermektedir
(Baltag ve Baltag 1998: 87). Davranis bilimcilerin ¢ogu, Kisisel veya orgtitsel
yasamda saglikh olmanin, diger Kisilerle iyi iliskiler icinde olmakla miimkiin
oldugu gérusiinde birlesmislerdir (Artan 1986: 85). Bu 6rnekler, insan haya-
tin;, mutlulugunu ve basarisini etkileyen faktorleri ortaya koymaktadir. Bir
orgutiin etkililigi, isgérenlerin etkililigine baghdir. Isgorenin etkili olmasi icin
mutlu ve saglkli olmasi gerekir. Orgiitlerde vasanan olumsuzluklar,
isgorenleri kisa ve uzun dénemde etkileyerek, orgiitsel faaliyetlerde verimlili-
gini ve performansint olumsuz yonde etkiler (Tutar 2000: 254). Bunlara
paralel olarak, isgorenlerin 6rgtite ilgi ve bagliliginin, sorumluluk duygusunun
azalmasi, iste hata yapma ve yetersizlik duygusu, dogrudan ortaya cikan
yansimalardir. Ise devamsizlik yapma, ise ge¢ gelme, isten erken ayrilma, ani
emeklilik istemi, is doyumsuzlugu ve ise yogunlasamama ise dolayl olarak
ortaya ctkan durumlardir (Kayum 2002: 47-48). Gudillenme diizeyi diisen
isgorenlerin, mesleki agidan yararli olmasi imkansizdir. Bu sebeple, orgtitler-
deki insan iligkilerini, iletisimi ve performanst olumsuz yonlerden etkileyen
degiskenlerden biri olarak yildirma, yoneticiler tarafindan fark edilmeli ve
gerekli tedbirler alinarak 6nlenmelidir.
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The Inevitable Problem of Organisations: Mobbing

Assist.Prof.Dr. Necati CEMALOGLU"

Abstract: Research studies carried out on stress factors in
organisations suggest that employees suffer from stress and that they
are exposed to various stress-causing factors. Relevant literature shows
that employees suffer from job dissatisfaction, exhaustion and extreme
anxiety in parallel with stress causing factors in organisations. The
causes of these factors are specified in a variety of ways. One of these
is “mobbing”, which can be defined as psychological terror which
involves systematic hostile and immoral communication types by one
or more person(s) towards an individual in an organization. Different
sources use different terms to refer to this phenomenon. Among these
are bullying, harassment, and abuse behavior. This study looks into
“mobbing” as a factor that causes anxiety, job dissatisfaction, and
exhaustion in employees. The aim of this study, then, is to analyse the
phenomenon of mobbing, to describe the personal and organisational
causes of mobbing, and to identify the mobbing behaviours employees
are exposed to. This study is in the form of a literature review and
confines itself to the resources which have been accessible, to private
and public organisations in the literature and to the mobbing
behaviours observed in these organisations.

Key Words: Employee, mobbing, bullying, organisation
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Hen3z0exnas npodJjiema opranuzanmii: 3anyrupaHue

Homomnnk nouenta nokrop Hemxaru d:xxemanoray”

Pestome: ViccnenoBanus, NMPOBOAMMBIC B OPraHM3allMsAX, CBSI3aHHBIC C
(bakTOpaMH BBI3BIBAIOIIMMH CTPECCOBOE COCTOSHHE, IMOKa3bIBAIOT, YTO
COTPYIHUKH HaXOIATCS B CTPECCOBOM COCTOSHHH M JIMIIOM K JIMIY CO
MHOTUMH  (haKTOpaMH, BBI3BIBAIOIIMMH CTPECCOBOE COCTOsHME. B
JUTEepaType HaOMIOIaeTCss 4YTO COTPYAHHKH OpraHu3aluii, Hapsay C
(akTOpaMy BBI3BIBAIOIIMMH CTPECCOBOE COCTOSIHHE, CTAJKUBAIOTCS C
HEyJIOBJICTBOPCHHEM, HCTOIICHHEM U BBICOKOH 03a00YCHHOCTHIO B
pabote. [IprunHbl 5THX (akTOPOB 0003HAYAIOTCS B Pa3IHUYHBIX (OpMax.
B opranmsanusx ogHUM M3 (AaKTOPOB, BBI3BIBAIOLIUM  CTpECC,
032004YCHHOCTD,HEYIOBJIETBOPEHHOCT, W HCTOIIEHHE B pabore
COTPYIHUKOB SBJISIETCSl 3alyruBaHue.3allyrMBaHHE B OpraHM3alisixX
MOXXHO 0XapaKTepH30BaTh TaKKe Kak MICHXOJIOTHYECKOE
TEPPOPH3UPOBAHKE JIMYHOCTH OJHMM I HECKOJBKUMH JIFOJIBMH,
BKJIFOYAIOIIEE CHCTEMATHYECKOe BpaxJeOHOE M JPYTHEe MOpajbHbIC
](OMMyHl/IKaTI/IBH])le q)OpM])I. BTO INOHATUE B pPa3HbIX HCTOYHHUKAX
XapaKTepH3yeTcs o pasHOMy. J10; tupanus (bullying),
arpeccusi(harassment) u 3noynorpe6ienue(abuse behavior). B nanHom
HCCIIEJOBAHMM  paccMaTpHBaeTcs  3allyrMBaHMe  Kak  (akrop
03a004EHHOCTH, HEYAOBJICTBOPEHHOCTH B paboTe H  HCTOLICHHE
COTpyAHUKOB. llenpro qaHHOH paboThl SABNISETCS; UCCIEeOBaHUE TOHITUS
3alyruBaHus Kak ()akTopa, BBI3BIBAIOLIETO CTPecc, 03a004EHHOCTb,
HEYIOBJICTBOPEHHOCTh M MCTOIIEHHE B paboTe COTPYJHUKOB; H3JI0KEHUE
MPUYAH OPTraHM3allMOHHOTO W JIMYHOCTHOTO 3amyruBaHus; (UKcauus
HOBEACHUs 3allyTMBaHMS, HANpaBICHHAs Ha COTPYJHUKOB. Pabota
BBIP@)KCHA B KAa4eCTBE MCCIEOBAHMUS JUTEpaTyphl. Pabora orpaHnueHa
HCTOYHHMKAMH M JIMTEPATypOi YaCTHBIX M OOIIECTBEHHBIX OpraHU3alHi U
MOBEJICHHEM 3allyTMBaHUs, C KOTOPHIM CTaJKMBAIOTCS COTPYJHHUKH 3THX
OpraHu3alui.

Kniouesvie Cnosa: CoTpyAHUK, 3aIlyTUBaHUE, OPTaHU3ALHS
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