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Caligma ortaminin gérinmeyen risklerinden olan
mobbing illetinin, basta agir1 bireysellesme egoizm
olmak tizere orgtitsel toplumsal birgok nedeni bulun-
maktadir. Rekabet merkezli kiiresellesme kogullarinda
dunyada oldugu gibi tilkemizde de bitin cabalara
ragmen git gide yaygmlagmaktadir. Ulkemizde her
ortamda giddet tirmanmakla beraber oOzellikle psi-
kolojik siddet olaylar1 daha ziyade saghk, tiniversite
vb., 1§ giivencesi riskinin yiiksek oldugu ortamlarda,
daha ¢ok gorilmektedir. Bu gelismelere paralel ola-
rak toplumda mobbing magduru kigi sayisimin bagta
TBMM olmak tizere resmi ve gonullii ilgili kurulus-
larinda artis ve katthm trendi, sorunun éneminin
bir gostergesidir. O yiizden bu konu bildiri konusu
secilmigtir. Konuya dair bugtine kadar artan oranda
yapilan arastirmalar géstermektedir ki 6zdenetimin,
takim ruhunun geliymedigi, gorev ve sorumlulukla-
rin net olusmadigr kurumsallagmanin yetersiz oldugu
¢aliyma ortamlarinda mobbing olgusu daha ¢ok ya-
sanmaktadir. Dolayistyla psiko-siddeti, orgit kiiltiri
ve ikliminden bagimsiz diginmek ya da tasarlamak
olas1 degildir. Orgiit kiiltiirii, érgiit tiyeleri tarafindan
kabul edilen degerler ve normlar dizisi olarak disii-
nuldigiinde; saglikli bir deger ve norm serisi olan 6r-
gttlerde, psiko-giddet gibi temel insan haklarim taciz
eden etik digt davraniglar engellenebilmektedir.  Bu
nedenle orgtitlerde psiko-siddet egilimliler, eger 6rgiit
bunyesinde tutunabileceklerini hissederlerse mobbing
illeti bir virts gibi 6rgtit i¢inde hizla yayilabilmektedir.
Dolayistyla bir an 6nce kaliteli yonetim icin psikolojik
siddet riskine karsi ¢ahsma ortamlarinda farkindalik
dtzeyinin olusturulmast gerekir. Aksi takdirde ge-
rekli 6nlemler alinmazsa sagliksiz otoriter nitelikteki
liderlik yaklagimlar ve tahripkar hastalikli birtakim
tutum ve davraniglar yiiziinden nitelikli 1§ géren ve
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ABSTRACT

Mobbing as an invisible risk in working life has many organ-
1zational, communal causes starting from excessive indiid-
ualism and egoism. In the competing-centered globalization
circumstances it becomes more prevalent in our country such as
in the whole world. Although violence ascends in all media in
our country, especially psychological violence incidents are more
common in the media which has high risks of labor security such
as unmwersities, health institutions and etc. Parallel to thesede-
velopments the increasing numbers of victims in the community
and ncrease in the relevant official and volunteer institutions’
number foremost Turkish Grand National Assembly and their
contribution trends are important indicators of this problem.
For this reason, this issue is selected as a topic of report. The
increasing researches about the issue Show that mobbing is
more common in working life when self-control and team soul
is underdeveloped, duties and responsibilities aren’t clear and
the institutionalization is msufficient. In consequence, it is not
possible to think or design psycho-violence independent from or-
ganizational culture and climate. As the organizational culture
is considered as values and norms chain accepted by the members
of the organization, n the organizations having healthy value
and norm chain, unethical behaviors threatening basic human
rights like psycho-violence are avoided to be implicated. For this
reason, if the psycho-violence prone people feel that they can get
established inside of the organization, mobbing can spread very
Jast in the organization just ke a virus. Thus, for qualified
management and efficiency, a level of consciousness should be
established in the working life against the psychological violence
risk as soon as possible. Otherwise, if necessary measures aren’t
taken into consideration, because of unhealthy authoritarian

approaches and ill-mannered behaviors it will give opportunity
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kurumlarin maddi ve manevi ¢okiigiine firsat tanin-
mug olunacakur. Bu bakimdan kurumlarda mobbing
ile miicadelede izlenecek yol haritamizda temel 6lgi;
liyakat, adalet vb. bilim merkezli bir ydonetim anlayi-
sinin goz ardr edilmemesi olmahdir. Nitekim marka
universiteleri bagartya tagiyan unsurlara bakildiginda
en ¢ok, aile tipi liderlik glivenilir iletigim, empati ve
yonetigim prensipleri sayesinde sinerjisi canli tutulan
kaliteli calisma ortamlar: 6n plana ¢tkmaktadir.

to material and spiritual collapse of qualified workers and insti-
tutions. In this regard, the basic measure during the roadmap of
combatting with mobbing in our institutions must be regarding a
science-centered management attitude like merit, justice and elc.
As a matter of fact when we look at the elements which carry
the ‘brand’ universities to success we see that by means of the
principles of transforming leadership, reliable communication,
empathy and governance qualified working media which nour-

ishes synergy are becoming more tmportant.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, niversite,
miicadele, kurumsallasma Keywords: Mobbing, uniwversity, combat, Institutionaliza-
tion
GIRiS

Kiiresellesmenin getirdigi hizli degisen yasam kosullarindan oturi yagsamakta
oldugumuz 21 yy’a stres ¢ag1 da denilmektedir. Cagimiza damgasini vuran modernizm
nimetlerinin, beraberinde kulfetlerini de getirmektedir. Bu doniigtim siirecinin yol actig
olumsuzluklar 6zellikle caligma kosullarini da gtclestirmek suretiyle(agir: rekabet, 15 yukd,
uzun ¢aligma saatleri, stres, diisuk ticret, igsizlik, 1§ givencesinin olmayigi vb.) ¢alisanlarin
yasam kalitesini tehdit etmektedir. Gerek asirni rekabet¢i ortaminin yaratmis oldugu
stres, kisilik sorunlari, gerekse kurumsal ve sosyal baglarin zayiflamig olmasi nedeniyle
calisma yagaminda, giderek agir1 bireysellesen taraflar birbirlerine daha anti sosyal (animal
behavior) davranarak mobbing silahim1 acimasizca kullanabilmektedir.  Guniimuzde
mobbing, en gelismig tlkeler dahil biittn tlkelerin basa ¢ikmaya caligtigi, basta saghk
ve egitim olmak tizere ozellikle hizmet sektort agirlikli olarak buitiin sektorlerde irmanan
bir trend izlemektedir (Zapf vd. 1996: 21; Leyman,1996: 35; Akgtn 2016:118; CSGB
Alo 170, 2016 ). TDK da kelime anlami olarak bezdiri de denen mobbingin bir tanimini
yapmak gerekirse; psikolojik taciz, rahatsiz etme ve kotu davranig yoluyla herhangi
hedef segilen kisiye yonelik gerceklestirilen magduru is yagamindan dislamak amach,
kasith olarak tekrarlanan kisilik, sosyal hak ve saghga zarar veren kotu niyetli sistematik
saldinlar ve psikolojik terérdiir (Leyman,1990:119). Psikolojik siddet, kalici psikolojik
ve psikosomatik etkiler birakabilmesi bakimindan fiziksel siddetten daha tehlikeli
olabilmektedir (Davenport ve ark., 2003:48). Kisilik haklarina saldir olarak da tanimlanan
mobbing saldirist sadece kigiye zarar vermekle kalmamaktadir. Sonuglari itibariyla maruz
kalian ¢evredeki kisi ve kurumlarin yaninda buttin toplum i¢in maddi ve manevi yénden
cok tahrip edici (tehdit) olabilmektedir. Esasinda Ttrkiye de mobbing sorunu, ¢ok eskiye
dayanmakla beraber yillarca g6z ardi edilmis ¢ok fazla ciddiye alimmamustir. Bunun bir
sebebi de ¢ok yiizli karmagik nitelik arz eden sorunun makro boyutlu kok nedenler ile
yuzlesmekten kacinmak istegi olabilecegi de disuniilebilir. Bu yiizden belki soruna uzun
yillar daha ziyade minferit kisiler aras1 anlagmazlik goziyle bakilmig ve adeta bu gibi
olaylar hal altina stpurilmistir. Ancak 2000’1 yillardan sonra mobbing magdurlarinin
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sayistiin hizla artmasi kamuoyunun dikkatini ¢ekmeye baslamistir. Gercekten 2000
yilindan sonra mobbing olaylarinin yayginlagmasi ile ancak psikolojik taciz sorunu, isci
sagligl ve i glivenligi, sinerji ve ¢aliyma barigini tehdit eder hale doniistigu yetkililerce
fark edilip insan haklar ve caliyma ortami bakimindan risk olarak degerlendirilmeye
baglanmigtir. Nitekim gliniimtizde mobbing magduru oldugunu iddia ederek dava acan
kisi sayisi, en az bogsanma davalar kadar arttigi gézlenmektedir. (Kayhan & Unlii,
2016:301) Ulkemizde mobbing yiiziinden antidepresan kullananlarm sayisi da giin
gectikce artmaktadir (CSGB, Alo 170: 2016; Gun, 2010: 15). Belirtilen nedenlerle 2009
yilindan sonra artik Tiirkiye de mobbing ile basa ¢ikmak adina ¢ok ¢esitli aragtirmalar icra
edilmekte ve miicadele stratejileri gelistirilmektedir. ﬂgili aragtirmalar: siddetin, toplumda
ve isyerlerinde yaygin bir halk sagligi sorunu ve mesleki tehlike olduguna isaret etmektedir.
Bulgular: i§yerinde yabancilagmaya yol agan isyeri siddetinin ve saldirganliginin, insan
iliskilerini, igyerinde birligi, dirligi, 15¢1 doyumunu ve verimliligi virtis misali sinsice
toplumun tum kurumlarim tahrip eden bir hastalikli davranig bi¢imi oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu bakimdan mobbingle miicadele basta devlet olmak tizere tim resmi
ve gonullii kuruluslarin yasal olarak, 6zen gostermesi gereken 6nemli bir psiko-sosyal
sorundur. Belirtilen nedenlerle son yillarda kamu diizeni, sinerji ve ¢caligma barigimi tehdit
eder hale donustigu fark edilen mobbing ile basa ¢ikmak adina bugtin tilkemizde konuya
iliskin cok cesitli aragtirmalar icra edilmekte ve mucadele stratejiler: gelistirilmektedir.
Konuya dair ¢ercevesi belirlenerek mercek altina alinan bu ¢aliymanin, hareket noktasi ise
yapilan 6n aragtirma bulgularindan kaynaklanmaktadir. Nitekim bu baglamda, incelenen
Alo-170 hatt1 ve diger ilgili ulusal ve uluslararasi aragtirmalarin sonuclari, en fazla riskli
alanlardan olarak saglik sektoriinden sonra egitim ve tiniversitede mobbing fenomenini
on plana cikarmistir.  Belirtilen nedenlerle konuya iliskin planlanan bu makalede 6nce
kavramsal cerceve ortaya konmug daha sonra ise riskli alan olarak gortlen, orgutsel
neden merkezli olmak tizere biitiin diinyada oldugu gibi tilkemizde de mobbingin 6n
siralarda yasandig1 i¢in segilen toplumun lokomotifi konumundaki ¢ok 6nemli stratejik
kurumlardan olan tiniversitelerde mobbing konusu incelenmeye ¢ahgilmistir. (Alo 170,
2016 ). Bu calismada o0zellikle kurumsallagma, 6rgiit kultiirti ¢ercevesinde tiniversitedeki
mobbinge iligkin, neden, sonug¢ ve ¢oziim 6nerileri tizerinde durulmustur.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

Calisma yasaminda mobbing kavramu ilk kez, 80’li yillarin baginda 1svegli endustri
psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanilmigtir. Leyman’in tamimlamasiyla mobbing
bir psiko terordur ve nedeni, disiince ve inang ayriigindan tutun da, kiskanglhk ve cinsiyet
ayrimima kadar her tir faktor olabilir. Leymann: “ Mobbing’in, bir veya birkag¢ kisi
tarafindan, diger kisi veya kisilere, sistematik bicimde diiymanca ve ahlak dig1 uygulamalarla
ortaya cikan “psikolojik siddet” veya “psiko-teror” oldugunu vurgulamaktadir. Leymann’a

99, ¢

gore “Mobbing ”: “Calisanlar arasinda veya ustler ile ¢alisanlar arasindaki catisma yuiklua
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iletisim.” olarak tamimlanmaktadir (Leymann,1990: 119-126). Mobbing kavraminin Bati
literatiirtine yeni giren bir kavram olmast nedeniyle, Tiirkce karsihgr konusunda heniiz
bir netlik bulunmamakta ve Tirkce literatiirde bir terminoloji sorunu yasanmaktadir.
Mobbing tizerine arastirma yapanlar Tirkcede mobbing olgusunu bir tek sozctikle ifade
etmek yerine kavramu : “duygusal taciz”, “psiko-teror”, “psiko-siddet” ve ¢alisani igyerinde
yildirmaya yonelik her tirli psikolojik saldirn anlaminda kullanmaktadir. Tirk Dil
Kurumu, mobbing kavraminin kargihigi olarak “Bezdiri” kelimesini belirlemistir (http://
www.tbmm.gov.tr/komisyon). Manevi siddet diye adlandiranlar da bulunmaktadir.
Uluslararas1 terminolojide isyerlerindeki benzer eylemleri ifade etmek icin “bullying”,
“work of employee abuse”, “mistreatment”, “emotional abuse”, “victiminazation”,
“Intimidation”, “verbal abuse”, “horizontal violence” gibi kavramlar kullanilsa da en
yaygin kullanilan terim mobbingtir. (TOBB, 2011). ABD de Bullying kullanilirken AB de
siklikla mobbing kullanilmaktadir. Son yillarda, 6zellikle geligmis tilkelerde ¢ok yayginlasan
Mobbing, caliyma psikolojisi, sosyoloji, ve hukuk basta olmak tizere ¢esitli alanlarda
disiplinler arasi ¢alisilan bir konu haline gelmigtir. Mobbing, bir is yerinde fail (zorba),
magdur ve seyirci uglusii arasinda yaganan kasith olarak tekrarlanan etik disi olaylardir.
Aragtirmalara gore, igyerinde duygusal teroér uygulayan yoneticiler, baskici otoriter ve
totaliter kisilik yapisina sahip insanlardir ve kendi fikirlerini zorla kabul ettirmek isterler.
Kesinlikle elestiriye kapahldirlar ve farkl: distinceye toleranslar: yoktur. Mobbinge maruz
kalan kigilerin ¢aliyma hayatlarinda zeka, diiristliik, yaraticilik, basar: gibi bir¢ok olumlu
ozellik gosteren duygusal zekasi yiiksek kisiler olduklarini ortaya koymustur (TOBB, 2011).
Bilgi kirliligini 6nlemek bakimindan benzeri kavramlarla ¢ok kargilagtirilan mobbingi
diger kavramlardan ayirt etmek i¢cin mobbing unsurlarina burada deginmekte fayda
gortulmektedir.

Mobbing tanimini yaparken, benzeri olgulardan ayirmak icin asagidaki unsurlarin
varhgina dikkat etmek gerekmektedir.

Mobbingin Unsurlar::
* Mobbing isyerinde gerceklesmelidir.
* Mobbing ustler tarafindan astlarina uygulanabilecegi gibi, astlar1 tarafindan
ustlerine de uygulanabilir ya da esitler arasinda da gergeklesmesi mumkiindur.
e Sistemli bir sekilde yapilmahdir.
e Sireklilik kazanmag bir siklikla tekrarlanmalidir.
* Kasith yapilmahdir.
*  Yildirma, pasifize etme ve isten uzaklastirma amacinda olmalidir.
* Magdurun kisiliginde, mesleki durumunda veya saghginda zarar ortaya ¢ikmalidir.

* Kisiye yonelik olumsuz tutum ve davraniglar gizli veya agik olabilir.

(Tutar, 2015:132)
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2. ALO 170-2016 VERiLERiNE GORE TURKIYE’DE MpBBiNG
CALISMALARINA ILISKIN GENEL DEGERLENDIRME

2010 yihindan sonraki gelismeler isci saghg ve ig guvenligi konusu olan Mobbingi
medyatik bir konu haline getirmistir. TBMM’nin mobbing genelgesi ve 2010 tarihli
TBMM alt komisyon g¢alismalarinin baslatilmasindan sonra giincelligi artan mobbing
konusunda, olumlu aktivitelerin hizla stirmesi sevindiricidir. Bu ¢aligmalar hem bagta
CSGB olmak tizere ilgili resmi kuruluglar hem de sayilan gittikge artan STK’lar tarafindan
yuritilmektedir. Sorunla micadeleye iliskin yapilan ¢aligmalar: sirasiyla ana bagliklar ile
ozetlemek gerekirse: Ilk defa 01.07.2012 tarihli yeni 6098 sayih Borclar kanununun 417 md.
de (mobbing) psikoloji taciz konusuna yer verilmis bulunmaktadir. Getirilen bu maddeye
gore 1scilerin kisilik haklar baghgr altinda, psikolojik ve cinsel tacizden isverenin ¢aliganini
koruma yukimluliigiine vurgu yapilmistr. Bu hiitkmiin BK yer almasi yasal yonden ¢ok
onemli bir gelismedir(www.bilgit.com). Daha sonra 19 Mart 2011 tarithinde Basbakanlhk
tarafindan igyerlerinde psikolojik tacizin 6nlenmesi konulu genelge yaymlamistir (www.
resmigazete.gov.tr). 21 Mayis 2011 tarthinde ise (GSGB’nin oluru ile ilgili resmi ve
gonullu kuruluglarin katithmi gercevesinde, CGSGB Calisma Genel Mudirlugu nezdinde
“Psikolojik Tacizle Miicadele kurulu” olusturulmustur. Halen bu kurulus psikolojik
tacizin onlenmesi amacgh caligmalarini sirdiirmektedir. Kurulun hazirladig: "i§yerinde
mobbing bilgilendirme rehberi” ne CSGB internet sitesinden ulagilabilmektedir.
Mobbing genelgesinin 4. maddesine gore kurulan Alo 170 hatti 19.03.2011 tarithinden
ittbaren mobbing sikayetlerini almaktadir. Bunun i¢in merkezde calisan psikologlar
sikayetlerle dogrudan ilgilenip, magdurlara yardim ve destek saglamaktadir. Alo 170
merkezine 19.03.2011 - 31.08.2016 tarihine kadar olan stire icerisinde toplam 33.828
adet mobbing ile ilgili bagvuru yapilmistir. Yapilan s6z konusu bagvurularin %91°1 bilgi
alma amach, °%9’u ise sikayet amachdir. Bagvurularin % 81’1 6zel sektorden %19’u ise
kamu sektortunden gelmistir. Bagvurularin cinsiyet dagilimi kamuda yaklagik esit oranda
olup, 6zel sektorde ise %59 erkek, %41 kadin calisandan gelmistir. Ozel sektor kaynakh
toplam c¢agrilarin bilgi almak amagh olanlarin oram %61dir. Kamuda ise bu oran %
45°dir. Bu konuya iligkin sonuglarda dengesizlik durumu, 06zel sektor ¢alisanin aleyhine
olan ig giivencesi riskinin fazla olmasiyla agiklanabilir. Ozel sektérde en fazla bagvuru
%9.8’le sanayi sektorinden olmasma kargin, kamu sektorinden ise en fazla bagvuru
sirastyla Saghk Bakanligi, Milli Egitim Bakanhg ve Universitelerden gelmistir. En fazla
bagvuruda bulunan magdurlarin yag ortalamasi ise 29-33 olup geng niteliktedir. Bagvuruda
bulunanlarin sikayet konularina gore siralamasi ise; basta istifaya zorlama olmak tzere,
sirastyla gorev yeri degisikligi, sozli taciz ve ayrimeilik seklindedir. Magduriyetlerin sikayete
dontgme sebepleri, Alo 170 bagvuru verilerine gore sirasiyla, is yiikiiniin artirilmasi yani
agiri iy verme ya da hig is vermeme ve tehdit seklinde siralanmaktadir. Meslek gruplarina
gore bagvuru yapanlarn siralamasi: En fazla Isci, yonetici ve 6gretmenler seklindedir.
Bagvurulara gére mobbinge maruz kalma siiresi en fazla olan %20.14 oran ile 12-36 ay
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araliginda seyretmektedir. Mobbingin magdura psikolojik etkileri ise yogunluk oranina
gore sirastyla: (%42.63) depresif bozukluk, (%19.04) kaygr bozuklugu, (°012.65) panik
atak seklinde siralanmaktadir. Mobbingin magdura fizyolojik etkileri ise sirayla, noroloji,
beyin ve sinir hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklar1 ve kalp hastaliklar1 seklindedir.
Cagrnilara gore faillerin cinsiyet dagilim oranlari %74.71 erkek agirlikh olup, %25.29 kadin
seklindedir. Diger ilging bir konu ise ¢agri verilerine gore en fazla mobbingin hemcinsler
arasinda daha cok gerceklestigi gozlemlenmektedir. Bagvurulara gore sikayet edilen
psikolojik tacizcilerin statiileri sirasiyla, amirler ve amirler, iy arkadaslar: ve 1s arkadaslar
seklindedir. Sikayet edilenlerin sayisal dagilimi genelde bir kisi olup, grup seklinde olan
magdurlarin orani ise sadece %30.62 diizeyinde seyretmektedir. (CSGB, ALO 170, 2016).

3. MOBBINGIN TEMEL NEDENLERI

Mobbing sorunun kaynagi aile ortamindaki siddetten baslamaktadir. Aile i¢i taciz
davraniglarina maruz kalan ¢ocuklarin bu sendromu basta igyeri olmak tizere toplumun
her alanina dalga dalga yayma riski tagiyabilmektedirler. Kisi ve kurumlardan ise tekrar
aileye siddet yansimak suretiyle olgu kisir dongtiye doniismekte, kugaktan kusaga siddet
aktarilmaktadir. Bu siddet kiiltir sarmali basta toplumun temel tast olan aile olmak tizere,
tilkedeki baris ve birlik ruhunu tehdit etmesi kacinilmaz olmaktadir. Belirtilen ¢ercevede
Mobbingin diger nedenlerini de ana baghklar altinda gruplandirmak gerekirse:

Bireysel Nedenler: Kisilik Ozellikleri, Duygusal Zeka Yoklugu, Sosyal Beceriler
ve Fiziksel Kusurlar vb. etkenlerde mobbingi tetikleyen bireysel nedenler arasinda
sayllmaktadir. Bu konuyu teyid edici ¢cok meshur bir Turk atasozii :” Hirsh bir insanin
bir topluma verecegi zarar, a¢ bir kurdun bir koyun stristine verecegi zarardan daha
fazladir.”

Orgiitsel Nedenler: Liderlik, Orgiit Kiiltiirii, iklimi, ileti§im, I§ Nedenli Stres
Faktorleri (Zapf, 1999: 71).

Cevresel Nedenler: Yoksulluk, igsizlik, Siyasi istikrarsizlik, Antidemokratik
Yonetim, Kiresellesme, Cevre Kirliligi, Kiilttirel degerlerde yozlasma, Bencillik, Yetersiz
Giivenlik vb. sayilabilir (Aytag vd. 2011: 41; Tutar, 2015:101). Unlii sair Yunus Emre bir
siirinde dile getirdigi gibi: “Ilim ilim bilmektir, ilim kendin bilmektir, Sen kendin bilmezsin
ya nice okumaktir” ibretlik ifadesiyle, 6ncelikli olarak ilimin kisinin kendi nefsini bilmesi
ve kontrol edebilmesini gerektirdigini hatirlatmaktadir., Bu anlamda burada énemli bir
konuyu vurgulamak gerekirse ejderha ile miicadele gibi gii¢ olan, mobbing ile miicadelede
koruyucu yasalara stiphesiz ihtiyag vardir. Ancak bunlardan da énemli olan, 6zne (zorba)
konumundaki insanlart1 minimize etmek icin, daha egitim g¢agindayken insan hakki,
kul hakki, yaratilani yaratandan otiri sevme vb. etik degerler gibi insanca davranma
kulturtini kazandirmak daha da 6nem arz etmektedir.
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3.1. UNIVERSITELERDE MOBBINGIN KURUMSAL NEDENLERI

Gerek CSGB Alo 170 verileri, gerekse konu tizerinde ¢aligan uzmanlara gore 6zellikle
kamu tniversitelerinde mobbing sikayetlerinin yiikselen trend izledigi gézlenmektedir
(CGSGB Alo 170, 2016; Gurhan, 2013: 8; Kiling, 2016; Leymann,1990: 119-126 ).
Universite ortami her seyden 6nce yiiriitiilen hizmetin niteligi nedeniyle yiiksek rekabet,
13 yuku, stres vb. riskleri bunyesinde barindirmaktadir (Akgtn, 2016: 117; Tmaz vd.
2010: 16). Bunun disginda ozellikle yeni kurulan kurumsallagmamig tniversitelerde ¢ok
gorilen teamiillere aykiri, adil olmayan 1§ ortami yetersiz ¢atigma yonetimi, 1§ givencesi
ve oOrgut iklimi mobbinge zemin olusturmaktadir (Bahge, 2007: 15; Kose, 2006: 25;
Spery, 2009: 190-201). Mobbingin, kurumsal yapidan kaynaklanan baska bir¢cok nedeni
bulunmaktadir: iyi dizenlenmemis gerilimli, is kogullari, igbirlik¢i ¢caliyma ruhunun ve is
bariginin olmamasi, mobbingin nedenlerinden sadece birkag tanesidir. Gerilimli ¢galigma
ortamlari, kisilerin psikolojik durumlart tzerinde olumsuz etkiye yol agarak mobbingi
tesvik etmektedir (Davenport vd., 2003: 48-49, Hauge vd., 2007: 240, 242). Literatiirde
mobbingin bir diger nedeni olarak “yonetici tipi”ne vurgu yapilmaktadir. Otoriter ya da
¢ok liberal tipli yoneticiler mobbingi artirmaktadir. Yikic1 ya da pasif yoneticiler, bezdiri
durumunda magdura yardim etmeyen ya da ilgisiz kalan, dedikoduyu hos goren, adaleti
hakim kilmayan yoneticiler 1§ ortamini mobbinge acik hale getirmektedirler (Hauge vd.,
2007: 242). I§ ortaminda hak, sorumluluk ve gorevlerin belirsizligi, orgiitsel sessizlik,
(sinizm) denetim ve empatinin yetersizligi, yerlesik etik degerlerin hesap verebilirliligin
olmamasi gibi etmenler mobbingin diger kurumsal nedenleri arasinda sayilmaktadir
(Hauge vd., 2007: 223-224). S6z konusu nedenler arasinda catisan roller, dontugiimcu
olmayan yonetici tipi iletisime kapalilik ve kisisel problemler ise en fazla bezdiri nedeni
olarak karsimiza gikmaktadir (Hauge vd., 2007: 234, Tutar, 2015: 101, Timaz vd., 2008:
69-70). Cahyma ortaminda farkhiligin, zenginlik sayilip yonetilememesi hatta farkh
olanlarin diglanmasi, karsit gortuge tahammiilsuizlik nedeniyle ideolojilerine gore kisilerin
otekilestirilmesi ¢ok sik yasanmaktadir (MMD, 2011). Kiltiirel merkezli olan bu sorunun
kok nedenlerini ortaya koymak o6nem arz etmektedir. Son yillarda artan kiiresellesme
kosullarinda 6zellikle batinin kapitalizm, komiinizm gibi madde merkezli ideolojileri
insanlarin iy ahlakini bozmaktadir. Bu baglamda modern hayat tarzinin empoze ettigi
kiiltiirel emperyalist dalgalar sonucu yayillan materyalist kiiltiir, insanimizin adalet ve
empati merkezli moral degerlerini hizla menfi yonde degistirmektedir. Belirtilen nedenlerle
arttk gtinimiizde hayatin icinde her ortamda tanik olunan “Insan insanmn kurdudur”
misali egoistce davranma egilimi, dinyada oldugu gibi tlkemizde de igyerleri basta
olmak tizere her alanda etkisini hissettirmektedir. Nihai davraniglarimiza yon veren bu
gibi degisen deger yargilari, mobbinge en fazla neden olan sosyal unsur olarak karsgimiza
cikmaktadir. Nitekim Turkiyede adalet zihniyetini 6l¢mek amach, Yildirnrm Beyazit
universitesinde bir akademisyen tarafindan, Subat-Mart 2016 tarihleri arasinda katihhmei
ile yliz yuze goriisme ve internet yoluyla gerceklestirilen anket sonuglar1 bu baglamda:
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“Karincay: incitmeyen insan” anlayigindan tlkemizin nereye savruldugunun gostergesi
olarak dikkat ¢ekmektedir (Kaya, 2016). Halbuki bizim 6z kiltirimiizde: “Kendine
yapimasini istemedigin bir davranist baskasina yapma (Empati)” anlayisi, mobinge asla
musaade etmeyen bir iy ahlaki anlayigini icermektedir. Sonug olarak ¢oziime iligkin 6nemli
bir konuyu vurgulamak gerekirse, mobbingle miicadelede koruyucu yasalara siiphesiz
ithtiya¢ vardir. Ancak bunlardan da 6énemli olan, ¢6ziimiin 6znesit konumundaki insana,
insan hakki kul hakk: vb. etik degerler gibi, insanca davranma kiltiirtinii kazandirmak
oldugu disiunilmektedir (Acar, 2015: 92). Bunlarin diginda diger bir 6rgiitsel sorun ise,
ise alimlarda liyakat ve duygusal zeka kriterlerine uymamak gibi unsurlardir. Bunlarin
yaninda degisimi yonetememek gibi unsurlarda mobbinge davetiye cikartmaktadir
(Davenport vd., 2003: 48-49). Rektorlerin se¢imlerinde de ayni sekilde liyakat kriterinin
aranmasinin yaninda, bu gibi ust yoneticilere tarafsiz ve bagimsiz hareket edecek bicimde
yetkiler kazandiran bir model gelistirilmemesi sikayete neden olmaktadir (Sert O.,Wigley
A. 2015: 14). Esasen rektor konusunun ¢oziimu i¢in, liyakata gore se¢imin yaninda
rektoriin YOK iin yaninda ilgili {iniversite tist kurulu tarafindan denetlenmesi rektoriin
asli gorevi olan kurumu bilimsel yonden rakiplerine gore ileriye tasimak olan islevinde
de elini daha da giiclendirecegi diisiiniilmektedir. Universiteye 6zgii mobbinge yol agan
kurumsallagsmaya iligkin diger sorunlar 6zetlemek gerekir ise:

* Universitelere iligkin atama kriterlerinde siirekli degisiklik yapilmas,
e Kadrolarin ve alt yapmin simirhihigy,

* Kurumlarin yeni elemanlar1 kendi mezunlarindan alma egilimi (breeding)
hem mobbinge zemin olusturarak farkli olan i gorenlerin dislanmasina neden
olmanin beraberinde, hem de kurumun yenilik¢iligi ve imajim kisitlayip kalitesini
diigsirmekte olmas,

Diger bir sorun Akademisyenlerin yillik sozlesme ile istthdam edilmeleri nedeni ile
1§ glivencelerinin yetersiz olmasi. Belirtilen nedenle adeta gegici statiidde ¢alisan 6rnegin,
mobbing magduru ya da izleyicilerin kurumdaki mobbing gibi adaletsiz uygulamalara
karg1 gerekli yasal tepkiyl gosterememeleri olgular: (De Cuyper vd., 2009: 221; Sert O.
Wigley A., 2015: 13) sayilabilir.

4. UNIVERSITEDE MOBBING ILE MUCADELE VE
KURUMSALLASMA

Universitede mobbing ile miicadele eylemi, belirtildigi gibi kisisel, toplumsal ve
kurumsal yonden olmak tizere ti¢c 6nemli nedeni ortadan kaldirmayr gerektirmektedir.
Bu unsurlardan en kolay miidahale edilecek ¢6ziim aracit ise kurumsallagmadir.
Kurumsallasmanin kisa bir tanimim yapmak gerekirse: “Bir orgtitte aidiyet duygusunu
gliclendiren, benzeri kurumlardan farkini ortaya koyan stratejik yonetim bicimi, vizyon,
misyon gibi spesifik ozellikler ve ifade sekillerinin toplamidir. “(Barutgugil, 2004: 210).
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Bu baglamda kurumsallasma bir orgiitiin adeta kisiligi, ruhu (moral giicti ) demektir. O
nedenle kurumsallasmanin temel unsurlarindan olan Misyon ve Vizyon tesis edilmeden
icra edilen yonetim anlayis1 bir anlamda nigan almadan ates etmek demektir. Bu amagla
oncelikle evrensel gercevede marka olmanin gereklerinin iist yonetimce belirlenmesi
gerekir. Daha sonra bu konuda ¢izilen hedef ve yol haritasinin kurum mensuplarina da
benimsetilmesi, kurumsallagmanin 6nemli adimlarindandir. Bunun i¢in uzmanlardan
tesekkiil eden bir i¢ halkla iligkiler ve 6z denetim sisteminin kurulmus olmasi 6nem arz
etmektedir.  Kurumsallasmanin hayata ge¢irmek amagh izlenecek insancil yonetim
anlayist o kadar 6nemlidir ki secilen yaklagima gore ¢aligma ortami cennete cevirebilir. Aksi
halde ise mobbing, ¢atiyma, keyfi yonetim, yiiksek i3¢1 devri, sinizm, imaj kaybi, vb. tersi
olgularin yasanmasina firsat taninmis olunabilmektedir. Bir baska deyisle kurum kulttira
ayni zamanda 15¢1 saghigi ve 1§ giivenliginin en 6nemli teminatidir. Ancak kurumsallagma
konusunda 6nemli bir hususu vurgulamak gerekirse, kurumsallasma bir ¢ocugun yetisme
surecine benzer. Sadece bir takim kararlar almakla olumlu sonug alinmayabilir. Bir fidanin
koklenmesi ve meyve vermesi gibi kurumsallagma, zaman ve emek gerektirmektedir.
Uzmanlara gore bu manada kurum kimligi olusturmada hedeflenen sonucu almak en az
8-10 yillik bir stirey1 gerektirmektedir (Barutgugil, 2004). Bu nedenle kurum yetkililerine
disen bagar1 ve streklilik icin sabirla planlanan yol haritasina uygun kisi endeksli degil
prensip merkezli caligmak gerekmektedir. Bu ¢ergevede en fazla benzeri kurumsallagsma
sorunlarini ise daha ziyade yeni kurulan universitelerin daha ¢ok yasadig1 gozlenmektedir

(Gedikoglu, 2013: 161).

Ancak, universite ¢aliganlart i¢cin mobbing gibi kurumlari igerden sinsice yikan
temel sorunlarin kokli ¢oziimii veya bu sorunlar asgariye ¢ekmek kurumsallasmadan
gecmektedir. Bu konuya 6rnek olarak Hacettepe Universitesi, Gazi Universitesi (http://
mobbing.gazi.edu.tr/) ve kurulug felsefesi geregi Karatay Medresesinin ig ahlakim
merkeze alan KTO Karatay iniversitesinin ¢alismalart ornek verilebilir. Halen
belirtilen nitelikte kurumsallagsmaya 6nem veren benzeri kurumlarda mobbingle basa
¢itkmaya yonelik, proaktif amagli, 6nleyici nitelikli yararh icraatlarda bulunan mobbing
merkezleri bulunmaktadir. Ornegin bu anlamda kurumsallagmis isyerlerinde ortamin
mobbinge acik olup olmadigina iligkin risk degerlendirmesi yapmak amach bir checklist
sistemi olugturulmaktadir. Nitekim belirtildigi gibi bugiin gozlemlenen kurumsallagmis
universiteler edindikleri adil, saghkl 6rgut iklimi sayesinde iggticiiniin saghk ve guvenligi
bakimindan yagamsal 6nem arz eden siddet olgularini 6énleme ya da gatiyma vakalarinda
hakl ile haksiz1 (saglamla ¢irigi) adil objektif bir sekilde gecikmeksizin ayirip, ¢oztime
kavusturma kapasiteleri sayesinde, yararli hizmetlerde bulunabilmektedirler. Ciinku
kurumsallasma sonucu, islerin pek de hak merkezli yiirimedigi diinyamizda, sik tanik
olundugu gibi olasi herhangi bir catiymada, gucli hakli ¢ikmamakta, aksine hakh
gug¢lendirilmektedir (Kaya, 2016). Esasen makale konumuz olan mobbing ile en etkin
mucadele, bu gibi insan merkezli kurum kiltirunin destekledigi proaktif 6nlemlerden
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gecmektedir. Sonucta bu onlemler sayesinde basta kamu olmak tizere 1§ goren, kurum,
toplum vb. biitiin taraflar kazanmakta, kurumda hedeflenen adil, kaliteli caliyma ortamu
ve sinerji i¢in énem arz eden takim ruhu tesis edilmis olunmaktadir. Universitelerde
belirtilen 6rgtit ikliminin tesisi sayesinde muhtemel ¢ok sikayet edilen insan iligkilerini
tehdit eden mobbing benzeri, yargisiz infazlarin da ¢ogunun bagariyla engellenebilecegi
dugtintlmektedir. O nedenle basariy1 yakalayan marka tiniversitelerde, tist yonetimin bu
gibi orgut iklimi ve imaj konularim 1skalayarak sadece bir kurum i¢in en 6nemli unsur
olarak mali veya teknik mevzulara takilma yanlghgma diigmedikleri gézlenmektedir.
Cunki universite gibi stratejik kurumlar, mobbing gibi sorunlarin etkin ¢éztimiinin
buttncul ve kokli kurum kultiirti yaklasgimindan gegtiginin bilincinde davranmaktadirlar.
Bu baglamda kurumun itibarmi, caliganlarin haklarm korumak, i¢ ve dig miisteri
memnuniyeti ile verimliligi ve sinerjiy1 yiikseltmek oncelikle kaliteli bir ¢aliyma ortaminin
tesisini gerektirmektedir. Bu tedbirlerin disginda mobbing ile miicadelede, yasamsal 6nem
niteligi olan, kurumdaki birlik (takim) ruhunu ¢okertmeye matuf calisanlar strese iten,
enerjisini tiketen dolayistyla kurumlar: icerden yipratan; her turli iftira, otekilestirme
ve dedikodu vb. dayanisma ve paylasmayr engelleyici etik disi davramglara meydan
vermeyecek bir i¢ denetim, check-up mekanizmasinin kurulmas: 6nem arz etmektedir.
Ayrica bir kurumda kaliteyl korumak ve yukseltmek adina SWO'T analizi mahiyetindeki
periyodik araliklarla surdiiriilecek istisare toplantilarinin, yonetimin her diizeyinde
yapilmasinda fayda bulunmaktadir. Ctinku proaktif bir 6nlem olan iletigim kanallarinin
tavandan tabana hentz saglikh ¢alismadigr 6zellikle yeni kurumlagma (profesyonellesme)
asamasindaki orgttlerde kiigik sorunlarin cok buytyebildigini hatta gereksiz ciddi
catigmalara doniistiigiini yargiya intikal eden insan iligkilerine dair vaka orneklerinden
anlagilmaktadir. Cunkii kurallarin belirsiz oldugu is ortamlarinda insanlar durumdan
vazife ¢ikarma egilimine girmektedirler. Yetkilerini asarak kendi eksiklikleriyle ugrasmak
yerine kurban sectigi, i3 arkadagmin mahrem alanma tacizde bulunmayr marifet
sayabilmektedirler (Akgiin, 2016: 76-81). Esasen bu gibi kisilik sorunlu ig gorenlerin
psikolojik taciz girisimlerine meydan vermemek icin 6ncelikle kurumsal teamiillere gore
ise yeni basglayan her calisana basta insan haklari, iy mevzuati, davranig bilimleri, 6rgutsel
psikoloji ve iletigim vb. konu ile alakal olarak esit muamele yapilmamasinin mobbing
olacagimin her diizeyde yoneticilere goreve baslamadan verilecek temel yoneticilik egitim
konular1 aracihg ile hatirlatilmasinda fayda bulunmaktadir. Bulgulara gore, mobbing
vakalarinin arka planinda genelde, egitimsiz ya da yetersiz tist yonetim, denetim, iletigim ve
yetersiz sosyal destek vb unsurlar bulunmaktadir (Zapf vd., 1996: 215-237; Alo 170, 2016).
Bulgulara gore, psikolojik tacizciler genelde, yetkisi dahilindeki ya da gevresindeki kuruma
yeni gelen ya da bilmedigi farkh gordugu kisiyi, dislama, ayrimcilik vb. bencilce gerekeelerle
yildirma hareketinde bulunma egiliminde olabilmekteler. Bugiine kadar benzeri hizmet
kurumlardaki s6z konusu sorunlara dair yapilan arastirmalar: Orgtitlerdeki etik iklim ile
etik davraniglar arasinda iligki olduguna ve tist yoneticinin adil durus ve tutumuyla 6rgtitiin

77 RSN
48 @ KAMU DENETGILIGI KURUMU



Dog. Dr. Necati KAYHAN

etik ikliminin temel etkileyicisi olduguna dikkat ¢ekmektedir (Aytag vd., 2011: 85). Gugli
Kurum kiilturiintun bir¢ok faydasimin yaninda, 6rgiit mensuplari arasinda dayanigma ve
aidiyet duygusu vb. takim ruhunun ytiksek kilmasi onun en olumlu sonucudur. Bu sayede
orgltin vizyon ve amaglar1 dogrultusunda biitiinlesme birlik daha kolay kurulmaktadir.
Ayrica kurumsallasma strecini tamamlamig oOrgltlerde bigcimsel kurallara duyulan
ihtiya¢ haliyle azalmaktadir. Sonu¢ olarak kurum kiltird, giicine gore, ¢aliganlarin
performanslarini, motivasyonunu, moralini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Bu
baglamda olumlu 6rgiit psikolojisinin 6rgttteki insanlar: olumlu ya da olumsuz etkileyerek
orgiitiin bagarisinda 6nemli rol oynadig kesindir. Diger yandan iletigim kazalarinin sik
yagandig1 orgutler ise tersi ozellikler tasimaktadir.  Yani bunlarda kapali bir orgtt iklimi
hakimdir. Diger bir ifadeyle o6rgit buinyesinde 13 gorenler agisindan korku kiltiirtintiin
yogun olarak yasandigi bir atmosfer; iligkilerin donuklugu ve renksizligi, surekli gerginlik
ve stres, acik olmayan/kapali bir iletisim sistemi, yogun bir dedikodu mekanizmasi, bilgi
kirliligi, baskic tutum ve davranislar ile 6zellikle jest ve mimiklerin -ustalikla- psiko-siddet
silah1 olarak kullanilan bir orgtt iklimi konumundadir. Bu konuda yapilan aragtirmalar:
Ogretim elemanlarinim, sik yasadiklari psiko-siddete, orgiit kiiltiiriiniin ve 6érgiit ikliminin
onemli derecede etkisinin olduguna dikkat ¢cekmektedir. (Zapf, D. vd., 1996: 215-237;
Yaman, 2007: 55) Nitekim konuya dair arastirma bulgularina gore eger orgut kiltiiri
saglikli olursa, kurumlarda psiko-siddet de yasanmamaktadir. Ciinkii mobbing daha ziyade
asosyal ortamlardan beslenmektedir. O yiizden burada vurgulamak gerekirse diinyada bu
sorunun temel nedenlerinden olan bireysellesmenin tavan yaptig1 gtinimuz kogullarinda
ingiltere’de bir “Yalnzlik Bakanligi’’nin kurulma tesebbusi ise hayli dustiindiriicudir.

Belirtilen ¢ergevede bir 6zet yapmak gerekirse, tiniversitede mobbing sorunun ¢ézimu
bakimindan universite tst yonetiminin, hedeflenen olumlu orgiit kiltir ve ikliminin
olusumunda ve yenilenmesinde biyiik olciide belirleyiciligi ve sorumluluklar vardir.
Bu konuda yetkist ve sorumlulugu olan st yonetimden, universite akademik personeli
calisanlan arasinda “acik iletisim” saglanmasina doniik tedbirler ile tniversitenin etik
ilkelerini belirlemek ve bu ilkeleri gelistirmesi beklenmektedir. Nitekim Yaman’in (2007)
aragtirmasinda da psiko-siddetin orgiit kiltirtiniin gelismesini engelledigine de dikkat
¢ekilmektedir (Yaman, age: 58; Bahce, 2007: 15). Yaman psiko-siddet iliskin sorunlarin
orgut kiltirinin ve ikliminin adaletli, farklihklara hosgoriiyle bakma ilkeleri, seffaf bir
denetim ve yonetisim anlayisiyla ¢ozulecegine dikkat cekmektedir (Yaman, 2007: 57).
Aymi sekilde Tutar da insan merkezli orgtitlerde, psiko-siddet hareketlerine az rastlandigini
ifade etmektedir (Tutar, 2015: 142; Spery, 2009: 190-201). Universite is gérenleri, insan
olmanin en 6nemli 6zelliklerinden olan kisilik haklarina deger verilmesini istemektedirler.
Bu yuzden orgut kultiri ve iklimi olusturulurken ‘insana saygi’yt merkeze almak
gerekmektedir. Belirtilen nedenlerle Psiko-siddeti, 6rgut kultura ve ikliminden bagimsiz
diisiinmek miimkiin degildir. Orgiit kiiltiiriinii, 6rgiit iiyeleri tarafindan kabul edilen

degerler ve normlar dizisi olarak dugiinildigunde, saglikhi bir deger ve norm serisi olan
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orgutlerde, psiko-siddet gibi insan onurunu ayaklar altina alan etik dist , anti sosyal (sapik)
davramglarin barinabilmesi engellenebilmektedir. Orgiitlerde psiko-giddet uygulamalart
eger organizmada, orgiit blinyesinde yasayabilecegini, tutunabilecegini hisseder ve prim
verilirse, bir viriis gibi orgiit i¢inde hizla yayilabilmektedir (Rayner, 1997: 181-191;
Tinaz 2011: 40). Mobbing ile miicadelede farkindahk diizeyi olugturmanin yaninda,
gerekli olgular1 teshisten sonra emareleri kiicimsemeden gerekli proaktif tedbirlerin
alinmas: yasamsal 6nem arz etmektedir. Soruna iligkin son bir tespit yapmak gerekirse;
kurumsallasmanin tam yerlesmedigi érgiitlerde , gecici olan makamlarin kot niyetliler
tarafindan mobbing gibi kotiye kullanma olgularina daha fazla tanik olunmaktadir

(Akgtin, 2016: 254-255).

4.1. UNIVERSITEDE MOBBING ILE ILGILI MUCADELEYE ILISKIN
COZUM ONERILERI

Bitiin bu anlatilanlarin 11¢inda mobbinge neden olan kurumsallagmaya iliskin sorun
ve ¢ozumlere dair bir genelleme yapmak gerekirse:

*  Ogzellikle kurumsallasmamig iiniversitelerde teamiillere uygun olarak keyfiligi
onlemek adina kaliteli bir check-up stirecinden sonra gorev ve 1§ tanimlar: ¢cok agik
ve net olarak yapilmas1 gerekir.

*  Ogretim elemanlarmn yiiz yiize iletisimlerinin geligtirilmesine déniik etkinlikler
artirlmalidir.

*  Orgiit kiiltiiriint gelistirmek igin i¢ halkla iligkiler faaliyetleri goz ardh edilmemeli;
bu manada tniversitenin sosyal tesisleri, aktiviteleri artirllmali, giiglendirilmeli ve
var olanlar ise cazip hale getirilmelidir.

e Universitelerin 1maj ve prestijini artirmaya dontik caligmalar yapilmalidir.

* Farkli tlkelerin tniversite kiltirtiini tanimaya dontuk uluslararasi akademik
seyahatler (Sempozyum, konferans, ziyaret vs.) 6zendirilmelidir.

* Bolumler aras1 ve bolum i¢i ziyaretler, etkinlikler, ortak disiplinlere iliskin ¢caliymalar
ve projeler 6zendirilmeli ve maddi olarak da desteklenmelidir.

* Gunumizde adeta moda haline donisen dedikodu mekanizmasinin ortadan
kaldirlmasiicin galigmalar yapmali ve agik kapi politikasi uygulamaya gecirilmelidir.
Erzurum Atatiirk tiniversitesinde gerceklestirildigi gibi dirligin ve birligin diismani
mobbingi ile ilgili farkindaligi artirmak i¢in tniversitede mobbing se¢meli ders
olarak konulmalidir. (http://www.milliyet.com.tr/mobbing-ataturk-universitesi-
nde-secmeli-erzurum-yerelhaber-2171693/).

*  Kurumsallasma koklestikce, kurumlar: igerden ¢okerten sinerji ve birlik anlayisini
tahrip eden her tiirlu etik disi davraniglarin denetimi ve 6nlenmesi kolaylasacaktir.
Olumlu davransslar ise ytikselecektir. Aksi takdirde birlik ruhunun 6nemsenmedigi
kurumlarda; en basta kaynak israfinin yaninda paylasma, dayanisma ruhu, sinerji
olmayacaktir. Kurumlarin beyin ve gontl gticii enerjisi etkin kullanilmayacak ve
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basar1 performansi gereksiz yere engellenecektir. O ytizden Japonlar bu gibi en gok
korktuklari; igyerinde risk arz eden batakliklar: 6nlemek adina 6énce motivasyon ,
verimlilik vb. gibi insan merkezli insan kaynaklar1 yonetim ve toplam kalite yonetim
vb. davranig bilimlerinin ilkelerini hayata gecirmeye azami 6zen gostermektedirler

(Kayhan, 2009: 91-93),

* Degisimde kurumlar i¢in rehber niteliginde olan uygun bir vizyon belirlenmesinin
akabinde buna butin universite mensuplarinin benimsemesi ve katilimi
saglanmalidir.

* (Calisanlarin surekli kendilerini yenilemeleri tesvik ve motive etmek, orgiitsel
kararlara katihm siireci 6zendirilmelidir. Universitelerin etik tutum standartlart
olusturulmalidr.

* Ogretim elemanlarina; problem ¢6zme becerisi, catisma yonetimi, stres yonetimi,
kisisel gelisim ve iletisim empati gibi egitimler de verilmelidir (Akgtin, 2016: 254-
255).

* Belli zaman dilimlerinde psiko-siddeti belirlemeye yonelik 6lgeklerin (Yaman,
2009: 66) akademik personele uygulanmasi, pozitif orgtt kiltiruniin gelismesine
katki saglayacaktir.

* (ok bilinmeyen ve adeta masumane algilanan psiko-siddetle ilgili seminerler,
kurslar, calhgtaylar ozellikle de yonetici pozisyonundaki akademik personele
verilmelidir.

e Ust yonetim c¢ahsanlarina sorunlarma iligkin, kaliteli rehberlik ve damgmanlik
destek hizmeti vermelidir.

* Herdiizeydeki yonetim birimleri, iletigim tartisma, elestiri ve katilima agik olmalidir.

* Soylemlerden cok yapilanlar daha etkili olacagindan, ist yonetim o6zellikle
davraniglartyla 6rgiit mensuplarina 6rnek olmas gerekir.

e Insan haklarma Anayasaya ve Tiirk mevzuatina aykiri olarak Universitelerde
genelde ¢ok sik yaganan sorunlardan mobbing ile miicadelede uyulmas: gereken
kurallar1 belirleyen bir yonetmelik ¢ikarilabilir. Ayrica gortuniirde cereyan etmedigi
i¢in ¢ok ciddiye alinmayan ancak verimliligi ve kuruma mensubiyet duygusunu
kokiinden baltalayan, bu gibi sinsi psiko-giddet niteligindeki ~ (Ornegin artik
giinimiizde masumane algilanan etik dist dedikodu, giybet, iftira vb. kisilik
haklar1 kul hakkina saldir1 vb. ) psikolojik taciz niteligindeki davraniglara meydan
vermemek i¢in etkin bir i¢ ve dig merkezli olmak tizere; caydirici ve bagimsiz nitelik
arz eden denetim mekanizmasinin ¢aligmasi firsat ve miimkiin kilinmalidir.

Etik dist davraniglart onlemek i¢in kurumlarda 6ncelikle insana 6nem verilen bir 1y
ortaminin tesis edilmesi gerekmektedir. Bu amagla emsal universitelerdeki 1y1 6rnekler
dikkate almarak, gerekirse kolay ulasilabilecek, donanmimh arabuluculuk merkezleri;
psiko-siddet, sikayet, dilek, yenilik 6nerisi ve denetim merkezleri gibi birimler ihtiyag
geregi universite biinyesinde kurulabilir. Mobbing ile miicadelede en 6nemli unsur delil ve
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ispat konusu olmaktadir. Bu amacla magdur ve taniklarin sorunu aninda i¢ ve dis yetkili
giic merkezleri iletmeleri gerekmektedir. Mahkeme safthasinda faydasi olacak delillerin
baslicalart: Tanik, uyar: bildirimleri, e-postalar ve doktor raporlari, yasa dist olaylara iligkin
tutanaklar ve Alo 170 Kamu denet¢iligi kurumu vb. mercilere iliskin yazigma belgeleri vb.
seklindedir. Bunlar kayit altina alip saklamak gerekir. (Tutar, 2015: 225; Akgtin, 2016:
136; Taskin, 2015: 15; CASGEM, 2015:http://www.memurlar.net/haber/5)

Burada halen belirtilen mobbing ile yasal miicadelede yasanan sorunlara dair kisa
bir yorum yapmak gerekirse, Turk hukukunda mobbing ile mtcadeleye iliskin miustakil
bir yasa bulunmamaktadir. Ancak geldigimiz siirecte dolayli olarak mevcut yasalardan
basta Anayasamiz, Avrupa Sosyal Sarti olmak tizere I§ Kanunu, Borclar Kanunu (BK),
Ceza Kanunu, Medeni Kanun ve yarg: kararlarina istinaden genel hiikkiimlerden dolayli
mobbing magdurlarinin dava agma haklar: bulunmaktadir. Magduriyete gore 6rnegin kisi
mobbing nedeniyle I§ Kanunu md. 24 veya 25’e gore zarar gormusse; konumuna gore
kidem, maddi, manevi tazminat talep edebilir. Eger isyerinde otekilestirme yasamigsa ki
ozellikle ise 1adeden sonra, ise dontslerde bu gibi ihlaller yasanmaktadir. Bu durumda da
ig Kanunu'nu Md. 5’e gore ayrimcilik tazminat talep edilebilir. Diger yandan magdurun
igverenin gozetim borcunu yerine getirmedigi zarar gordiigi iddiastyla BK md. 417 gore
ve Tirk Medeni Kanununa gore tazminat isteme hakki bulunmaktadir. Mobbing, iki
kigi arasinda yasandigindan mahkeme sathasinda magdurun maddi ve manevi tazminat
talep etme asamasinda delillendirme sikintis1 yagsanmaktaydi. Ancak son yillarda verilen
yargl kararlarinda bu konuda is¢iden yana yorumlar getirilmigti. Buna gére magdur
kisi, mobbing nedeniyle yeterli delilleri olmasa da artik yasal haklarin talep edebilecektir.
Cunki yargitayin bu gibi durumlarda, iddianin aksini ispatlama yukumliligint artik
igverene birakan isci lehine gorislert bulunmaktadir. Yine de mevcut durumda bize
gore mobbing magdurunu korumak, konuya iliskin yasal boglugu gidermek bakimindan
yapilmas: gerekenler bulunmaktadir. Bunlar: Is yasasiun Md 24-25 /2 ve Iy Saghg
ve Givenligi kanunun ilgili hitkimlerinde cinsel taciz gibi psikolojik taciz ifadesine de
yer verilerek 1§ yasasinda tadilat yapilmasimnin gerekliligidir. Ayrica Ceza hukukunda da
bizzat ayn gekilde psikolojik tacize yer verilerek hakaret gibi su¢ unsurlarinin bulunmasi
hallerinde, cezai miieyyidenin ongoriilmesi yerinde bir degisiklik olacaktir (Bilgili, 2012:
83).

Ancak mobbing gibi igyerindeki psiko-sosyal riskler ile miicadelede esas olan, yangin
¢ikmadan once onleminin alinmasidir.  En 6nemli 6nlem ise kurumsallagmanin geregini
yapmaktan ge¢cmektedir. Ciinkii ancak yaratilacak pozitif orgtt iklimi sayesinde marka
universitelerin en onemli ozelligi olan c¢aliyma barigi, verimlilik ve yenilikcilikte ses
getirecek hamlelerin 6ni acilmig olunacaktir.  Aymi sekilde basarili bir kurumsallagma
kualtira sayesinde birlik ruhunu ¢okertmeye matuf, ig gorenleri dolayisiyla kurumlar:
icerden yipratan, her tiirli mobbing, iftira, dedikodu, diglama vb. sinerjiyi yok eden etik
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dis1 davranig ve riskler engellenmig olunacaktir (Kaya, 2010: 7; Tutar, 2015: 225; Aytag
vd., 2011: 60-61, Sert, 2015: 8-32).

SONUC

Mobbing orgtitsel, kisisel, sosyal bir¢ok nedeni olan karmasik bir sorun niteligindedir.
O ylizden bir ejderhaya benzetilen psikolojik tacizle miicadele ¢ok basit olmayip
calisma psikolojisi, sosyoloji, hukuk ve insan kaynaklar1 yonetimi vb bir¢ok bilim dalim
ilgilendirmektedir. Diger yandan mevcut bulgulara gore diinyada ve iilkemizde sagliktan
sonra en fazla mobbingin yasandigi sektorler arasinda tuniversitelerin yer almasi
olgusunun kabul edilemez oldugu dusiinilmektedir. Cunki tniversiteler toplumun
oncu ve lokomotif konumunda olmasi gereken stratejik onemdeki kuruluslardir. Bu
bakimdan, 1vedilik arz eden, tiniversitedeki yayilma egilimi olan mobbing sorunu ile
basa ¢ikmak i¢in, mobbinge zemin olusturan nedenlerden gordugtimuz orgut ikliminin
oncelikle 1yilestirilmesi gerektigi dugtinilmektedir. Bu nedenle saglikli bir 6rgiit iklimi i¢in
“Bahar ikliminde ancak ¢i¢cek agar” misali, yaraticihgin ve bilgi is¢iliginin 6n plana gegtigi
Universitelerde evrensel bir gercek olarak katiimci, demokratik bir yonetim anlayiginin
her duzeyde oncelikle hayata gecirilmesini gerekmektedir. Ancak entellektiiel sermaye
yetistiren stratejik kurum niteligindeki tniversiteler toplumun 6ncu ve 6rnek kuruluglar
oldugundan toplam kalite yonetim ortamin tesis etmek tist yonetimin sorumlulugundadir.
Bu gibi oncu ve yenilik¢gi kurumlarin nitelikleri geregi; ¢aliyma ortamlarim 6ncelikle
evrensel normlara gore duzenlemeleri beklenir. Belirtilen amacla izlenecek insan
merkezli demokratik tarz modelin temelini ise en kiymetli sermaye niteliginde olan insan
kaynaklar teskil etmektedir. Bu nedenle gerek verimlilik, gerekse iy doyumu bakimindan
insan kaynaklar1 unsurunun politikasini belirlerken, akademisyenlerin alimina, egitimine,
uyumuna ve yonetimine gereken Ozenin gosterilmesi gerekmektedir. Ciinki 21.yy da
en onemli tiretim faktori insandir. Diger iiretim 6geleri hep insandan sonra 6nem arz
etmektedir. Bu paralelde, giniimtz rekabet diinyasinda ayni zamanda i¢ musteri olan
akademisyenlerin maddi ve manevi yonden doyumunu saglayamayan tniversitelerin
marka olma ganslari bulunmamaktadir. Ayrica i¢inde bulundugumuz hizla yenilenen bilgi
ve iletisim ¢caginda 6zellikle tiniversite gibi 6rnek, 6ncii ve insan merkezli kurumlarin is giict
profili ve beklentileri yiikselen hizla degismektedir. Gerg¢ekten buralarda istthdam edilmesi
gereken nitelikli 6grenmeye ve iletisime acik, bilgili, yiksek duzeyde egitimli, alaninda
uzman, beklentileri ytksek, fikirlerine ve haklarina duyarh, fikirlerine saygi gosterilmesini
bekleyen, kisisel ve kariyer geligimi ile kendini geligtirmek isteyen, 1§ tatminini 6nemseyen,
sevdigl 151 esnek calisma sartlarinda yapmay:r ozleyen, tatmin edilmesi zor bir sosyal
sermayeyl, isyerindeki psiko sosyal risklere karsi korumak vb Toplam Kalite Yonetim
ilkelerine gore, yonetmeninin hi¢ de kolay olmadigin1 g6z ardi etmemek gerekir. So6z
konusu etkin yonetimin icrasi i¢in her seyden 6nce, basta rektor ve iist yonetim olmak tizere

universitede her konumda calisan yoneticilerin de o6rnek kisilikli, uzlasmaci, dontisuimct,
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vizyoner, yenilik¢i, empati yetenegi yuksek, donaniml kisiler olmasi gerektirmektedir. Aksi
kosullarda geleneksel, donanimsiz, keyfi yonetim diisince yapisinin sekillendirdigi kati,
merkeziyetci, burokratik ve hiyerarsik yonetim anlayiginin egemen oldugu kurumlarda
mobbinge zemin hazirlanmig olunmaktadir. Gergekten otokratik, insan merkezli olmayan
yonetimlerin en olumsuz sonucu ise, ¢alisanlarinin kendilerini giivende (6rgiitsel sinizm)
hissetmemeleridir. Boyle bir olumsuz 6rgtit ikliminde beyin is¢isi olan kurum mensuplar:
kapasitelerini tam kullanamazlar degerlerini yitirdiklerini diisiintirler ve geleceklerinden
endise ederler. Kaotik ortamlarda sik yasandigi gibi ayakta kalmak icin yalan ve
ikiytzlilige sikca bagvurma egilimindedirler. Bu yizden yeteneklerini gelistiremezler.
Diger yandan mevcut negatif caliima ortami nedeniyle 6zgir dugtinen, bagimsiz
davranan, zora talip olan bireylerin maruz kaldig risk ise pasifize edilmeleridir. Biitin bu
olumsuzluklar ytzinden kurumda toplumsal motivasyon kirilir, degerler yitirilir. Diger
yandan kendilerine giiveni olan, farkh fikir uireten, yarismact ve ¢aligkan, kendilerine
ozgur ortam saglanamayan kigiler ise performanslarimi kullanamadiklarindan ilk firsatta
bu gibi kurumlardan kagmanin yollarini ararlar. O ytzden geleneksel modelde, sistemli
psikolojik tacizin kisa vadede motivasyon artirict gorintimii aldaticidir. Uzun vadede bu
gibi orgtitsel sessizlik ortami; kizgin, 6fkeli, memnuniyetsiz, tiikenmis, degerlerini yitirmis,
biligsel gelisimi engellenmig bireylerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu insanlar
baskic1 uygulamalarin meyvesidir. O yuizden “Mobbing” sistematik sekilde baski yapmak
anlamina gelir. Egitimin dustik oldugu bilingsiz her o6rgit, aile, kurum vb. ortamlarda adil
olmayan sistematik baski ile insanlar pasifize edilir ve kolay yonetilir hale getirilebilirler.
Ancak demokratik olmayan bu gibi yontemlerin sonucunda, psikolojik saldirilara
zemin hazirlanmig olunur. Bu yuzden yeni yonetim felsefesi; ¢alisma orgttlerinin
yapilandirlmasindan daha ziyade kalite, verimlilik, rekabetci, esnek, katilimci, egitim,
adalet ve demokratiklesmeyi esas alan yeni yaklagim ve teknikleri gindeme getirmektedir.
Konuya iligkin son sozui soylemek gerekirse: ideal modern bir yonetim bi¢iminin 6ne
¢ikan unsurlarmi ise kisaca: Adil, keyfiligin olmadigi, katthmaei igyeri demokrasisi ve
duygusal zekas: yuksek, dontsiimct liderlik, takim ruhu ile hareket eden nitelikli is goren
ile uzlagmaci kiltiir, sinerji, calisam giiglendirmek ve yenilikeilik seklinde 6zetlene bilinir.
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