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Mobbing, orgiitsel yasamda sikca karsilasilan, fakat nedenleri ve etkileri kolayca
gozlenemeyen yikici bir olgudur. Mobbingin etkin bir sekilde yonetilmesi i¢in oncelikle
orgiitlerde mobbinge iliskin farkindaligin arttirllmas:t gerekmektedir. Bu nedenle,
orgiitlerde mobbingin ortaya cikisi ve calisanlar iizerindeki etkilerini belirlemek dnem
kazanmaktadir. Son yillarda konuyla ilgili yapilan arasgtirmalar, orgiitsel mobbing
kaynaklarindan biri olan orgiit calisanlarinin {izerinde yogunlasmistir. Konuyla ilgili
olarak; arastirmacilarin bir béliimii, mobbinge maruz kalma ve etkilenme diizeylerinin
bireylerin yas, medeni durum, egitim ve orgiitteki ¢aligma siiresi gibi 6zelliklerine bagl
olarak degisebilecegini; diger arastirmacilar ise, so6z konusu Ozellikler ile mobbinge

maruz kalma ve etkilenme diizeyleri arasinda bir bag olmadigini iddia etmektedir.

Arastirmada, bu nedenle, 6ncelikle mobbing olgusu ele alinmig ve mobbing olgusunun
nedenleri ve etkilerine yonelik yaklasimlara yer verilmistir. Calismanin son boliimiinde
ise, mobbingin calisanlarin demografik 6zellikleri ile iliskisini belirlemek amaciyla,
Tiillomsas’da bir anket calismasi yapilmistir. Daha sonra anket sonuclarinin analizi
yapilarak, Tiilomsas’da calisanlarin demografik 6zellikleriyle mobbinge maruz kalma
ve mobbingden etkilenme diizeyleri arasindaki iliski ortaya konmustur. Orgiitte
mobbing diizeyinin yiiksek oldugu ve arastirmaya katilanlarin en ¢ok iletisim bicimine

iliskin saldirilara maruz kaldiklar1 goriilmektedir.
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ABSTRACT

Mobbing is a sort of destruction phenomenon that is frequently confronted in
organizational life even though its reasons and effects can not be observed easily. In
order to manage mobbing effectively, first of all awareness relating to mobbing ought to
be increased in organizations. Due to this fact, it has become vital to determine the

existence and effects of mobbing on employees.

Research recently conducted on this topic has focused on the employees in
organizations which is one of the organizational mobbing sources. In relation with the
topic, some researchers have claimed that the level of being exposed and influenced by
mobbing will be changable depending on such features as person’s age, education,
marital status and the working period in the organization. On the other hand; the other
researchers have claimed that there is no relation between the features mentioned above

and level of being exposed and influenced by mobbing.

Because of that, in this study, mobbing fact is handled as a phenomenon and indicated
the approaches explaining the reasons and effects of mobbing are employed. In the last
part of the research, to determine the relationship between the mobbing and employees’
demographic features, a questionnaire has been applied at TULOMSAS. After that, the
relation between the employees’ demographic features and the level of being exposed
to and influenced by mobbing have been presented with result analysis. Orgiitte
mobbing diizeyinin yiiksek oldugu ve arastirmaya katilanlarin en ¢ok iletisim bi¢imine
iliskin saldirilara maruz kaldiklar1 goriilmektedir. The outcomes of the study have indic
ated that the mobbing level in the organization is high and the participants of the study
have been exposed to mobbing mostly by agression behaviours related to

communication among colleagues.
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GiRiS

[k olarak endiistri psikolojisi alaninda tanimlandiktan sonra; sosyal bilimlerde birden
fazla disiplinin ilgi alanina girmis olan mobbing olgusunun ge¢cmisinin, calisma yasami
kadar eski oldugu disiiniilmektedir. Orgiitin  saghkli bicimde etkinligini
gerceklestirmesini engelleyen, oOrgiitsel iletisimi olumsuz etkileyerek, nitelikli is
giicliniin kaybina neden olan mobbing, son yillarda yonetim ve organizasyon alaninda
dikkate alinmis ve konuyla ilgili, basta Avrupa iilkeleri olmak iizere pek cok iilkede, cok

sayida mobbing arastirmasi yapilmistir.

Yapilan aragtirmalar, mobbingin, 1rk, cinsiyet, yas farki gdzetmeksizin her toplumda ve
her orgiitte ortaya c¢ikan yikici bir kavram oldugunu ortaya koymaktadir. Mobbing,
kiiltiirel temelli bir olgudur ve bu yiizden neden ve etkileri cesitlilik gdstermekte olan
cok sayida zararli tutum ve davranist kapsamaktadir. Bu dogrultuda, s6z konusu tutum
ve davramiglarin oOrgiitlere ve oOrgiitlerde calisan bireylere etkilerini belirlemek ve
mobbing olgusuna yonelik farkindaligi arttirmak onem kazanmaktadir. Arastirmanin
genel amaci, TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.’de, calisanlarin
mobbing davranislartyla karsilasma sikliklarinin ortaya konmasi ve orgiitsel mobbing
kaynaklarimin azaltilmasi i¢in ¢oziim yollarn Onermektir. Arastirma, mobbingden
etkilenen calisanlarin konuya bakis agilari, beklenti ve diisiincelerini ortaya koymay1

amaclamaktadir.

Arastirmanin ilk boliimiinde; mobbing kavrami ve mobbing davranislarinin boyutlari,
ikinci boliimiinde mobbinge neden olan orgiitsel kaynaklar ve {igiincii boliimde
orgiitlerin mobbing yoOnetiminde uygulayabilecegi yontemler ortaya konulmus, son
boliimde ise calisanlarin mobbing algilarina yonelik olarak TULOMSAS -Tiirkiye

Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.’de yapilan uygulamaya yer verilmistir.



L. BOLUM

ORGUTLERDE MOBBING NEDiR?

1. Mobbing Kavram ve Mobbing Arastirmalari

Mobbing, orgiitiin saglikli bicimde faaliyetlerini siirdiirmesini, Orgiitsel amaglarina
ulagmasim engelleyen Onemli bir sorun ve orgiitte bulunan bireylerin calisma
verimliligine zarar veren yikici bir kavramdir. Kavramin igerdigi tutum ve davranislar

oncelikle Iskandinav iilkelerinde arastirilmis ve kavram mobbing olarak adlandirilmistir.

Mobbing kavramina yakin bir kavram da bullying kavramidir. Mobbing; psikolojik
saldir1, psikolojik siddet, psiko teror, duygusal saldir1 gibi anlamlara gelirken, bullying,
psikolojik saldirinin yaninda fiziksel saldiri ve tehdit anlamima da gelmektedir.
Orgiitlerde fiziksel siddet cok nadir goriilmesine ragmen, mobbing cok yaygin bir
rahatsizlik etkenidir.lBullying kavrami pek c¢ok arastirmaci tarafindan orgiitlerdeki

mobbing kavraminin es anlamlis1 olarak kullanilmaktadir.

Alan yazin tarandiginda, kavramin icerdigi benzer tutum ve davramslan ifade etmek
icin; Ingiliz ve Avustralyali arastirmacilarin  bullying kavramim, Amerikal
arastirmacilarin mobbing ve bullying kavramlarimi bir arada kullandiklarini, Isvegli
arastirmacilarin kurbanlagtirma kavramini kullandigi, Fransa'da ise, Duygusal taciz
(harcelement moral) olarak yerli bir kavramsallagtirmaya gidildigi, bunun yani sira

uluslar arasi bir kavram olan mobbing kavraminin da kullanildig: gtiriilmektedir.2

Gliniimiizde farkli yonlerden ele alinarak bircok iilkede mobbing arastirmalart

yapilmaktadir. Bu arastirmalarda orgiitlerdeki mobbing; Bjorkqvist ve arkadaslar

Hasan Tutar, isyerinde Psikoloj.ik Siddet, Platin Yayincilik, 2004, s. 12
E.Elif Yiicetirk And M.Kemal Oke, Mobbing and Bullying: Legal Aspects Related To
Workplace Bullying In Turkey, South-East Europe Review-2, 2005,s.62



tarafindan “igyerinde taciz”, Keashly ve Harvey tarafindan “duygusal taciz”’, Baron ve
Neuman tarafindan ‘“‘igyeri terorii/siddeti”, Ashforth tarafindan “zorbalik” olarak
tanimlanmaktadir. Mobbing kavrami aragtirmalarinin ge¢cmisi ¢ok yakin oldugundan ve
pek cok farkli tutum ve davranisi kapsadigindan, kavramin yurt disinda oldugu gibi
Tiirkiye alan yazininda da net bir karsiligi bulunmamaktadir. Tiirkiye’de yapilan
arastirmalarda aymi olguyu isaret etmek i¢in; kavramin Solmus tarafindan “duygusal
zorbalik/taciz”, Tutar tarafindan “psikolojik siddet”, Yicetiirk, Kok, Ciiceloglu ve
Baltas tarafindan “yildirma”, Cobanoglu tarafindan “duygusal saldir1”, Sayar tarafindan
“duygusal siddet”, Tinaz, Giirler, Cemaloglu ve Kirel tarafindan “mobbing” seklinde
kullanmldigr goriilmektedir. Bu c¢alismada, orgiitlerdeki mobbing davraniglarim isaret

eden tutum ve davraniglar tanimlanirken, mobbing kavrami kullanilmistir.

Bir Iskandinav terimi olan mobbing, Latince “mobile vulgus” —kararsiz kalabalik-
kokiinden tiiremekte ve Ingilizce’deki “mob” kokiinden tiiremistir. “Mob” fiili “ortalikta
toplanmak, saldirmak veya rahatsiz etmek* anlamina gelmektedir. ingilizce bir terim
olan “mobbing”in, yuvalarim1 korumak i¢in saldirganin etrafinda ucan kuslarin
davraniglarin1 betimlemek amaciyla 19. yiizyilda ilk kez biyologlar tarafindan
kullanildig1 bilinmektedir. “Mobbing” sozciigii, Ingilizce’den Iskandinav iilkelerinde
kullanilan dillere, hayvanlarin birbirlerine saldirmalarimi ve siirii davraniglarini ifade
etmek iizere gegmistir.3 Sozciik asin siddetle iligkilidir. Yasaya uygun olmayan kalabalik

ve ¢evresini kusatma, topluca saldirma ya da sikint1 verme anlamina gelmektedir.

Aynmt kavram daha sonra 1960’larda, Konrad Lorenz tarafindan kiiciik hayvan
gruplarinin (6rnegin kuslar) daha giiclii ve yalmz bir hayvana (6rnegin tilki) toplu
sekilde hiicum ederek uzaklastirmasi; ya da aym kulugckadan cikan 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

*  Stig Berge Mathiessen, Bullying At Work Antecedents and Outcomes. University Of Bergen

Norway, 2006. https://bora.uib.no/bitstream/1956/1550/6/Mainthesis Matthiesen.pdf (22.6.2007)




Oldiirerek grubun disina atmasi durumunu ifade etmek amaciyla kullanmaistir. 4

1972 yilinda Isvegli bir psikolog olan Heinemann, ¢ocuklarda, diger cocuklara yonelik
olarak sergilenen genellikle zorbalik, kabadayilik olarak bilinen davraniglar
aragtirmistir. Heinemann, Lorenz'in “mobbing” kavramini kurbani yalitan ve iimitsizlik
nedeniyle intihara kadar gotiirebilen bu davranisin ciddiyetini vurgulamak ig¢in

kullanmlstlr.5

Brodsky 1976 yilinda yazdigi “The Harrassed Worker” adli kitabiyla orgiitlerdeki
mobbing kavramina benzer bir sekilde taciz sozciigtinii kullanmigtir. Brodsky'ye gore
taciz, baskalarin1 yipratmak, eziyet etmek, engellemek ve tepki almak amaciyla
tekrarlanan ve siireklilik gosteren ve yoneldigi kisi iizerinde baski yaratan, kisiyi

korkutan ve yildiran davranislardir.®

Calisma yasaminda mobbing kavraminin ilk kez, 80’li yillarin basinda Isvecli endiistri
psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanildigi bilinmektedir. Leymann, ¢alisanlar
arasinda benzer tipte uzun donemli diismanca ve saldirgan davranislarin varligina dair
yaptig1 saptamalar sonucunda, bu kavrami kullanmistir. Leymann’in goriisleri ve
aragtirmalari, Orgiitlerdeki mobbing davraniglarina iligkin tiim arastirmalara temel
olusturmaktadlr.7Leymann, orgiitlerde mobbing davranisinin varligini belirtmekle
kalmamis, davranigin 6zel niteliklerini, ortaya ¢ikis seklini, uygulanan siddetten en fazla
etkilenen kisiler ve dogabilecek psikolojik sonuglarn da vurgulamistir. Calisma
yasaminda mobbinge dikkat ve ilginin, iskandinav iilkelerinden sonra Almanya basta

olmak iizere zamanla diger Avrupa iilkelerinde yayilmasini saglamistir.

Pimnar Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Calisma ve Toplum Dergisi, 4. Say1, 2006. s.14
Noa Davenport, Ruth Disler Schwartz, Gail Pursell Elliott, Mobbing, Ceviren:Osman Cem Onertoy,
Sistem, Yayincilik, Istanbul, 2003, s. 3

Saban Cobanoglu, Mobbing/isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri, Timas
Yayinlari, 2005,s.28

Tinaz, a.g.e., s.14



Leymann mobbingi, “is yasaminda bir ya da daha fazla kisiye yonelik sistematik olan
diismanca ve etik disi iletisim kurma yoluyla psikolojik terdr” olarak tanimlamaktadur.®
Uzerinde durulmasi gereken nokta, belirli saldirganlik ve yikicilik iceren eylemlerin
mobbing olarak kavramsallastirillmasi icin, s6z konusu eylemlerin belirli bir siire
boyunca devam etmesi (haftada en az bir kez meydana gelmesi ve en az alt1 ay boyunca
gerceklesmesi) belirli bir amaca yOnelmesi ve mobbing davranislarima maruz kalan

kisilerin bu durumla basa ¢ikmada zorlaniyor olmasi gerektigidir.

Leymann’in c¢aligmalarindan giiniimiize kadar gelen siirede, konuyla ilgili pek cok
arastirma yapilmis ve arastirmacilar Adnan Nur Baykal’in deyimiyle “calisma ortaminin

tarihi kadar eski olan bu olguyu”9 pek cok sekilde ele almistir.

Ingiliz yazar Tim Field mobbing kavramini, “mobbing kurbanlarmin kendilerine olan
giivenine ve Oz-saygisina siirekli ve acimasiz bir saldirt” olarak tamimlamistir. Bu
anlamiyla mobbing, “magdurun benligini Oldiirme cabasi” olarak goriilebilir. Bu
davranisin altinda yatan temel neden; iistiinliik kurmak, buyrugu altina almak ve yok
etmek arzusudur. Field’in mobbing taniminda, mobbingcilerin (mobbing

uygulayanlarin) davraniglarinin sonuglarini inkar etmesi de bulunmaktadir'®

Zapf'a gore mobbing“: Cogunlukla bir kisiden ¢ok, bir grup tarafindan uygulanan
psikolojik saldiridir. Kuramsal olarak sosyal stresin oOrgiitsel yasamdaki ug¢ halidir.
Olagan sosyal stresorlerden farki, mobbingin bir kisiyi hedefleyen uzun siireli,

tirmanista olan, sik ve sistematik saldir1 davraniglarini icermesidir.

¥ Leymann, The Definition of Mobbing at Workplaces, The Mobbing Encyclopaedia,

http //www.leymann.se/English/frame.html (23.6.2007)

Adnan Nur Baykal, Yutucu Rekabet Kanuni Devrindeki Mobbing'den Giiniimiize, Sistem
Yayincilik, 2005, s.7

Tim Field : Bullying in a Public Sector Organisation Being Privatised.
http://www.bullyonline.org/personal.htm (30.6.2007)

Dieter Zapf, Organisational, Work Group Related and Personal Causes of Mobbing / Bullying at
Work, International Journal of Manpower 20,1/2.5.70



Einarsen'in mobbing tanimi; bir kez gerceklesmis diismanca ve saldirgan bir durumdan
cok, bir calisanin; kendi mevkisindekiler, iistleri ya da astlar tarafindan fiziksel ya da
fiziksel olmayan sekilde sistematik bir sekilde lekelenmesi, rezil edilmesi ve

asagilanmasini temel almaktadr.'

Einarsen, Leymann ve Zapfin, mobbing tanimi yaparken iizerinde durdugu noktalar
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aymdir.

Orgiitlerdeki mobbing bir kisiye ya da o kisinin orgiitsel amaglarina yonelen rezil edici,
tacizkar, dislayict davramslardir. Bir davranig mobbing olarak tamimlanmasi igin,
belirli davranislarin belirli bir siire boyunca (altt ay kadar), diizenli ve siirekli(haftada

bir kez kadar), olarak gerceklesmesi gerekmektedir(....)

Orgiitlerdeki mobbing; mobbing kurbaninin sistematik olumsuz davramslarin hedefi
haline getirilmesi yoluyla, bulundugu konumdan edilmesi sonucunu doguran ve giderek
siddetini arttirmakta olan bir siirectir. Bu bakimdan siireklilik gostermeyen catisma

kavramindan farklilik géstermektedir.

Avrupa Is Sagh@ ve Giivenligi Ajansi’nin tanimina gore, mobbing: “Bir calisana ya da
calisan grubuna yonelen saglik ve giivenlik riski yaratan, tekrarlayan asir
davranislardir.” Burada asir1 sozciigii ile bir kisi tarafindan beklenmeyen asagilama,
kurban etme, zor kullanma; davranis ile de, ortaya cikan bireysel ya da grup davranislari
belirtilmektedir. Saghik ve giivenlik riski ise, calisanin fiziksel ve psikolojik
biitiinliigiine yonelen riski ifade etmektedir. Bu davraniglar cinsiyet, din, etnisite, yas,
milliyet, oziirliiliik hali, gecmis, cinsel tercihler ve diger ayrimciligi da kapsayan sosyo-

ekonomik nedenlerle iligkili pek cok degiskene baghidir. Bu bakimlardan mobbing

Einarsen, The Nature And Causes Of Bullying At Work, International Journal Of Manpower, Vol:
20,1999, s. 14

Einarsen, Hoel, Zapf&Cooper, The Concept of Bullying at Work, Bullying and Emotional Abuse
in the Workplace, Taylor&Francis Inc., 2003., s. 15, Leymann, The Definition of Mobbing at

Workplaces, http://www.leymann.se/English/12100E.HT (30.6.2007)



diinyanin her yerinde yasanan kiiltiirel temelli ve bu yiizden etkileri ¢esitlilik gosteren

bir olgudur.14

Kavramin kiiltiirel temelli olmasi ve pek ¢ok arastirmacinin kavramin isaret ettigi
davramiglara yonelik farkli gondermeler yapmasi ortak bir mobbing tanimi
kullanilmasin1 engellemektedir. Ornegin; irlanda Hiikiimetinin “Calisma Onuru ve
Orgiitsel Mobbingle Basa Cikma (;ahsmasf’nda15 mobbing; “dogrudan ya da dolayls,
sozlii, fiziksel ya da diger bicimlerde, bir kisi ya da bir grup tarafindan baska kisi veya
kisilerin ¢aliyma hayatindaki sayginligini azaltan tekrarlayan uygunsuz davramslar”

olarak tanimlanmaktadir.

Bu noktadan bakilinca nelerin mobbing davranisi olarak degerlendirilebilecegi belirsiz
gibi goriinmektedir. Ciinkii calisanlarin mobbing davramiglarina maruz kalmalart
durumunun nasil dlgiilecegi 6nemli bir sorundur. Bu konuyla ilgili olarak orgiitlerde
mobbing davranislarinin diger olumsuz davranislardan ayirt edilmesi gerekmektedir.
Genel olarak Avrupa'da yapilan mobbing arastirmalarinda mobbing olgusunu
tanmimlarken ii¢ Olgiitten soz edildigi g(irijlmektedir:16 Bunlar; siire, siklik ve giic

dengesizligidir.

Yiicetiirk’e gt')re,”diinyanm hemen her yerindeki isyerlerinde mobbing eylemleri
bulunmakta, ancak, calisanlarin isyerlerinde kars1 karsiya kaldiklar1 bu eylemlerin
etkilerini ortaya c¢ikarmak oldukg¢a giic olmaktadir. Bu gii¢liigiin nedeni, iizerinde tam
olarak anlagilan bir “mobbing” tanimi yapilamamis olmasidir. Genel bir mobbing
taniminin yapilamamasi, 6rnegin, kimi zaman mobbing davranislar ile cinsel taciz ve

ayrimcilik arasindaki sinir1 bulaniklastirmaktadir. Ciinkii Leymann tarafindan gruplanan

4 Maria Grazia Cassitto, Raising Awareness of Psycholocical Harrasment at Work. Protecting

Workers’ Health Series No 4, http://www.who.int/occupational health/publications/en/pwh4e.pdf
(29.6.2007) s.13

'S Eileen Doyle , Dignity at Work — the Challenge of Workplace Bullying.Dublin, Published By The
Stationery Office , 2001, http://www.entemp.ie/publications/employment/2005/bullyingtaskforce.pdf
(31.6.2007)

'® Leymann, The Definition of Mobbing at Workplaces, The Mobbing Encyclopaedia,
http://www.leymann.se/English/frame.html (30.6.2007)

7" Yiicetiirk, Bilgi Caginda Orgiitlerin Goriinmeyen Yiizii: Mobbing,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=224 (1.7.2007)




mobbing davranislar1 arasinda cinsel imalar ve cinsel tacizin bulunmasi da mobbing
davraniglar1 arasinda sayilmistir. Bu nedenle tanimlarin icerdigi unsurlardan yola
cikarak olguyu anlamaya calismak daha uygun olacaktir. Kavrama yonelik yapilan

bir¢ok tanimda ortak olan {i¢ unsur bulunmaktadir:

Birincisi, mobbing uygulayan kisinin niyetine bakmaksizin gerceklestirdigi eylemin,
mobbing kurbaninin tizerinde biraktig etkilerdir.

Ikincisi, bu etkilerin, olumsuzlugu yani mobbing kurbanina zarar verip vermedigidir.
Uciincii unsur da, mobbing eylemine devam edilmesi konusundaki 1srarli davranistir,

yani eylemin ne kadar siklikla ve ne kadar siire devam ettigidir.

Kisacasi, mobbing kavrami tanimlanirken ; mobbing davranislarinin sikligi, mobbing
davraniglarinin  gerceklestigi siirecin uzunlugu, mobbing kurban1 ile mobbingi
uygulayan arasindaki, mobbingi uygulayan lehine giic dengesizligi ve mobbing
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kurbaninin mevcut durumla bas edecek giiciiniin olmamasi temel alinmalidir.

2. Mobbing Sendromu

Mobbing sendromu, haksiz suglamalar, kiigiik diisiirmeler, genel tacizler, duygusal
eziyetler ve/veya teror uygulamak yoluyla bir kisiyi isyerinden diglamay1 amaglayan
kotii niyetli bir eylemleri icermektedir. Bu eylemler, kisisel olarak ya da bir grup
tarafindan tasarlanip, uygulanabilir. Mobbing kurbani orgiitsel hiyerarside; iistleri,
astlari, ya da esit konumda bulunan diger kisilerin bireysel ya da bir grup ¢ercevesinde
yaptiklar1 mobbing davranislarina hedef olmaktadir. Orgiitiin bu davranislar gérmezden
geldigi ve hatta kigkirttigi durumlarda kurban kendisini gii¢siiz ve caresiz hissetmekte
ve mobbing gerceklesmektedir. Sonu¢ her zaman zarar gorme; fiziksel ve zihinsel
sikint1 veya hastalik, sosyal sorunlar ve en cok da isten ¢ikarilmadir. Mobbing olustukca
cesitli unsurlarin etkilesime girmesi sonucu mobbing kurbaninin saglhigi tehlikeye

girmektedir.

18 Noreen, Tehrani , Bullying at Work : Beyond Policies to a Culture of Respect., British Journal of
Guidance & Counselling, Vol. 32, No. 3, August 2004, s. 357



Mobbing sendromu, cesitli bilesimlerle, sistemli ve siklikla gerceklesen on ayirt edici

etmen icermektedir. Bu etmenlerin hedef kisi iizerindeki etkisi, mobbing sendromunun

temel unsuru haline gelmektedir: 19

N o v kW

10.

. Calisanlarn serefi, dogrulugu, giivenilirligi ve mesleki yeterligine saldirilar.

Olumsuz, kiiciik diisiiriicti, yildirici, taciz edici, kotii niyetli ve kontrol edici
iletigim.

Dogrudan ya da dolayl, gizli veya agik bir sekilde yapilmasi.

Bir veya birkag saldirgan tarafindan yapilmasi.

Siirekli, ¢coklu ve sistematik bir bicimde yapilmasi.

Hatanin kurbandaymis gibi gosterilmesi.

Kurbanmn sayginligimi kaybettirmeye, kafasim karistirmaya, yilldirmaya ve
kurbani yalitmaya yonelik olmasi ve onu teslim olmaya zorlamasi.

Kisiyi diglama nedeniyle yapilmasi.

Isten ayrilmanin kurbann tercihiymis gibi gosterilmesi.

Orgiit yonetimi tarafindan anlagilmamasi, yanlis yorumlanmasi, gérmezden

gelinmesi, hos goriilmesi, tesvik edilmesi hatta kigkirtilmasi.

Bu on etmenin bilesimi, hedef alinan kisinin duygusal ve fiziksel sagligin1 derinden

etkilemekte ve hastalik, kaza veya intihar gibi sonucu 6liimle biten bir siirece yol

acmaktadir.

2.1. Orgiitlerde Mobbing Sendromunun Olusum Siireci ve Mobbing

Davramslan

[rlanda hiikiimeti tarafindan yaptirilan “Orgiitlerde mobbing davranislarin1 engelleme

.20 . v . . . .
calismasi’na gore™: “Mobbing ogrenilen bir davranigti. Amact istenilen sonucu elde

etmedir. Dogrudan ve acik ya da gizli pek cok goriiniim altinda ortaya ¢ikmaktadir.

Insanlar okul yillarinda fiziksel saldirt ya da ad takma gibi pek cok mobbing cesidine

19 Davenport ve dig., a.g.e., s. 22
2 Eileen Doyle, a.g.e.. (31.6.2007)
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asina hale gelmekte ve yalmizlastirma ya da mahrum birakma davraniglart okul

villarindan ig yasamina tasinmaktadir.

Burada anahtar kavramin “istenilen hedefe yaklasirken diger insanlari saf dis1 birakma”
cabast oldugundan soz edilebilir. Mobbing uygulayanlar (mobbingciler) agisindan bu
caba, diger kisileri kendi rizalar1 ile ya da rnizalan disinda baska bir kisiye kars1 etrafinda
toplamasi ve siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma, ima, alay ve karsisindakinin
toplumsal saygiligini diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak onu isten

cikarmaya zorlamasidir.*' Bu caba, duygusal saldirilar biciminde eyleme doniismektedir.

Mobbing iki veya daha fazla kisi arasinda baslayan ve siiren mobbing karmasik ve
kisisel bir siirectir. Orgiitii, farkli motivasyonlar1, gizli giindemler ve hedefleri olan ¢ok
sayida insami bir arada tutan bir diizenek olarak ele alirsak; siire¢c daha da fazla
karmagiklagmaktadir. Bu yaniyla mobbingi, isle ilgili catismalarin aracilik ettigi ve
tetikledigi; asama asama gelisen bir siire¢ olarak ele almak miimkiindiir. Bir catisma
siirecinin iyice yogunlastig1 bir noktada gii¢siiz bir konuma diisen ¢alisan, diger tarafin
(is arkadaslarnn ya da yonetici) saldirgan davramiglarina maruz kalmaya baslar. Bu
davraniglar, kurbani kalic1 bir bicimde utandirmak, korkutup ka¢irmak/sindirmek ya da
cezalandirmak amaciyla yapilir. Siire¢ mobbing kurbam agisindan saygisiz ve zararl
bir davranisin hedefi olmasiyla baslamaktadir. Calistig1 orgiit bu davranislart sona
erdirmeyecek, hatta bunlar1 planlayip hos gorecek olursa, s6z konusu eylemler
korkutucu ve acik tacize doniismekte ve kurban kendini gii¢siiz ve caresiz

hissetmektedir.

Mobbing siirecinin isleyisini aciklamaya yonelik 6nerilerden biri Bjorkvist’in mobbing
davranmiglarinin niteligi ve siddetine yonelik yaptigi simiflandirmadir. Bjorkvist,

mobbingin ortaya ¢ikis siirecine iliskin olarak 3 asamali bir siire¢ Gnermistir: 2

2z Davenport ve dig., a.g.e., s. 15
2 Tarik Solmus, s Yasamunda Travmalar: Cinsel Taciz Ve Duygusal Zorbalik/Taciz (Mobbing),

“Is, Giig” Endiistri Tligkileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt:7, Say1:2 , Haziran 2005, .15
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[k asamada, kurbani al¢altmak/eziyet etmek i¢in mobbingin dolayli yontemleri (6rn.,

hakkinda dedikodu yapmak gibi) kullanilir.

Ikinci asamada, saldirgan davranislar daha belirgin yontemlerle uygulanir. Calisan,

sosyal olarak diglanir ya da asagilanir/alay edilir.

Uciincii asamada, saldirganligin yogunlugu ve siddeti artar; galigan psikolojik olarak
normal olmadig1 gerekgesiyle su¢lanir, hakkinda elektronik posta ya da notlar yazilir ve
ozellikle is arkadaglar tarafindan 6zel yasamu ile ilgili bilgilerin giin yiiziine ¢ikarilacagi
yoniinde tehditler almaya bagslar. Bu asamada, ¢alisan, durumla basa ¢ikmada kendisini

yetersiz ve caresiz hissetmeye baglamaktadir.

Leymann’in mobbing siirecine iliskin Onerisi daha etkilesimli ve karmasik bir siireci

kapsamaktadir. Leymann’a gore mobbingin asamalari sunlardir:>

1.Asama: Bir anlasmazlik ya da ¢atisma, mobbing sendromunu harekete gecirmektedir.
Catismanin nedeni olarak is yontemiyle bir anlagmazlik, kabalik, rahatsiz etme, yeni bir
yonetici, yeni bir is arkadasi ya da degerlerin ¢atismasi gibi nedenler gosterilebilir.
Onemli olan c¢atigmanin nedeninin belirlenememesi ve bu durumun aciga
cikarilamamasidir. Boylece catismanin tirmanisa gegecegi Ongoriilebilir. Catismalart
bastirict bir orgiit kiiltiirii ya da giiclii bir lider yoksunlugu mobbing dongiisiinii harekete
gecirmektedir. Heniiz Mobbing s6z konusu degilse de, tepkiler mobbinge doniisebilecek
bir potansiyel tasir. Bu evrede magdur herhangi bir fiziksel ya da psikolojik rahatsizlik

hissetmeyebilir. Bu duruma bir 6rnekten daha yola ¢ikarak bakacak olursak;

Bir boliim yoneticisinin koridorda yiiriirken calisanlardan birine gecmesi icin kapiyi

acip bir ka¢ adim otede olan diger astinin da gecmesi icin kapiyr agik tutmadigi

 Leymann, Mobbing- its Course Over Time, http://www.leymann.se/English/frame.html (28.6.2007)



12

durumda iki tarafin varsayimlarini ortaya koyalim:

Yonetici: astlarima karst her zaman nazik ve saygili davranmaktayim, Katie'yi fark etmedim,
eger fark etseydim, onun i¢in de kapiy1 agik tutardim.

Katie: Benim geldigimi gordiigii halde kapiy1 agik tutmadi. Zaten benden hoslanmiyor,
yalnizca patrona iyi goriinmek icin 6ziir diledi.

Yonetici: Katie ona ne zaman ondan bir sey yapmasini istesem somurtur. Beni diger calisanlara

kotiiledigini biliyorum. Onu dikkate almamin degerli olmayacagini diistiniiyorum.

Katie: Benden ilgimi ceken hi¢ bir seyi yapmami istemiyor. Begendigi kisiler var ve bu

haksizlik. Onunla isbirligi etmek icin cabalamay1 bu yiizden biraktim™.

Tirmanista olan catismalarda taraflar tiimiiyle eylemsiz ve her olumsuz davranista kisi
digerini kendi varsayimlarindan hareketle mobbinge neden olan aktor olarak gérme
egilimindedir. Atmosfer bozuldukga iliskiyi kars1 tarafin bozdugu yoniindeki varsayim

giiclenmektedir.

2.Asama: Mobbing dinamiklerini harekete geciren, ani psikolojik saldirilar ve saldirgan
davramiglar gelisir Bu asamada olumsuz iletisim yoluyla kurbanin asagilanmasi,

utandirilmasi ve kiiciik diisiiriilmesi amac;lanur.25

3.Asama: YOnetim, yasanan durumun ciddiyetini goéz ardi ederek ya da bazi
durumlarda goz yumarak mobbinge ortak olur. Mobbing siirecinde kurbanmi en ¢ok

etkileyen; mobbingin siklig1 tekrar1 ve siiresidir.*®

4.Asama: Kurban, sistemli ve yipratict davranislara olumsuz tepkiler vermeye baglar ve
“zor insan” suglamalarim hakl ¢ikarir. Bu asamada kurbanin saglig: etkilenir; bir takim

semptomlar goriilmeye baslar. Performans diisiiren yogunlasma bozuklugu, hastalik

24 Cassitto ve dig.,a.g.e., s. 20

25 Tutar, a.g.e., s.16
26 Tinaz, a.g.e., s. 54
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izinleri bu agsamada sik gdzlenen belirtilerdir.”’

5.Asama: Kisi isten ayrilmaya mecbur edilir. Travma sonras1 davranig bozukluklar

(Post Traumatic Stress Disorder /PTSD) ve psikosomatik hastaliklar ortaya ¢ikar.

Mobbing siirecine iliskin yapilan tanimlamalar uzun siirede oOrgiit verimliligini ve
calisanlarin i doyumunu olumsuz anlamda etkileyen bu orgiitsel hastalifin ilk
asamalarindan itibaren oOrgiitsel onlemlerin alinip sendromun etkilerinin 6nlenmesine
yoneliktir. Mobbingin tespit edilmesinin giicliigii tek bir olay olarak degil, belirli
diismanca bir siirecin ¢iktis1 olarak ortaya ¢cikmasindadir. Mobbingle iligkili kavramlar
belirli bir dizi halinde bir araya geldiginde siirecin nerde oldugunu belirlemek
giiclesmektedir. Mobbingi belirlemenin gii¢liigii, olgunun arastirilmasi ve yoOnetimi

anlaminda pek ¢ok zorluk dogurmaktadir.

3. Mobbing Davramslarimin Tipolojisi

Leymann tarafindan tanimlanan mobbing davraniglar1 ortak ozelliklerinden yola
cikilarak bes grupta toplanmaktadir. Bu gruplar mobbingin; iletisim bicimi ve etkileri,
sosyal iligkilere saldiri, itibara saldir1, yasam ve is kalitesine saldir1 ve dogrudan kisinin
saglhigina yonelen saldirn ozelliklerini goz Oniinde tutularak olusturulmustur. Bir cok

kaynakta, Leymann'in tipolojisi asagida goriildiigii sekilde siralanmaktadir:”®

I.Grup-Saldirgan fletisim Bicimine iliskin Saldirilar: Mobbing kurbanina yénelen
olumsuz iletisim yollar1 siralanmaktadir:

e  Ustiiniiz tarafindan ifade etme firsatimiz simirlanir

o Siirekli soziiniiz kesilir

e  Meslektaslarinizca ifade firsatiniz sinirlanir

77 Cobanoglu, a.g.e., s.45

28 Muhsin Ozdemir ve Betiil A¢ikgoz, Mobbing’e Maruz Kalanlarm Tepki Seviyelerinin Olgiimii,
Sakarya Universitesi XV. Ulusal Y&netim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab, s. 912., Leymann,
ldentification of Mobbing Activities, http://www.leymann.se/English/frame.html (1.7.2007)



II. Grup-Sosyal iliskilere Saldiri: Mobbing kurbaninin sosyal iliskilerden kasith bir

Azarlanirsiniz ve size yiiksek sesle bagirilir
Isinizle ilgili olarak siirekli elestirilirsiniz
Ozel yasamimz siirekli elestirilir

Telefonla rahatsiz edilirsiniz.

Sozli olarak tehdit edilirsiniz

Tehdit mektubu alirsiniz.

Yalanct oldugunuz ima edilir.

bicimde diglanmasi olarak ortaya ¢ikmaktadir:

Insanlar sizinle konusmaz

Kimseyle konusturulmaz ve goriisme hakkindan yoksun birakilirsiniz
Diger calisanlardan izole edilirsiniz

Sizinle konusmak, meslektaglariniza yasaklanir

Size, yokmussunuz gibi davranilir.

14

III. Grup-itibara Saldiri: Mobbing kurbaminin 6z saygmligina yonelen mobbing

davraniglari, kurbani kisiliksizlestirme ve sindirme yoluyla amacini ortaya koymaktadir:

Arkanizdan kétii konusulur

Asilsiz dedikodu ¢ikarilir

Alaya alinirsiniz

Akil hastasiymis gibi davranilirsiniz

Psikiyatrik degerleme gecirmeye zorlanirsiniz
Herhangi bir 6zriiniizle alay edilir

El kol hareketleriniz, yiiriiyiisiiniiz, sesiniz taklit edilerek alaya alinirsiniz
Politik ya da dini inang¢larinizla alay edilir

Ozel yasaminizla alay edilir

Milliyetinizle alay edilir

Oz sayginiz1 etkileyecek bir is yapmaya zorlanirsiniz
Caba ve basariniz haksiz bir sekilde degerlendirilir
Kararlarinmiz siirekli sorgulanir

Kiigiik diisiiriicti isimlerle ¢agrilirsiniz
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Cinsel imalarda bulunulur.

IV. Grup- Yasam ve Is Kalitesine Saldir1: Kurbanin yaratici ve iiretici giiclerinin yok

edilmesi ve bu yolla yildirilmasi hedeflenmektedir:

Size 6nemli gorevler verilmez

Gorevleriniz kisitlanir

Anlamsiz gorevleri yapmaniz istenir

Yeteneklerinizden daha diisiik gorevler verilir

Siirekli yeni gorevler verilir

Oz sayginiz1 etkileyen gorevler verilir

Gozden diismeniz i¢in niteliginizin diginda gorevler verilir
Olusan zararlarin faturasi size ¢ikarilir

Isyerinize ve evinize hasar verilir.

V.Grup-Dogrudan Saghg Etkileyen Saldirilar

Fiziksel olarak zor bir gérev yapmaya zorlanirsiniz
Fiziksel siddet uygulanir

Hafif siddetle tehdit edilirsiniz

Fiziksel olarak taciz edilirsiniz

Cinsel olarak taciz edilirsiniz.

Mobbing eylemleri, bes farkli grupta 45 cesit davramis olarak belirtilmektedir. Bu

kategoriler icindeki davranig bigcimlerinin hepsi aymi olayda goriilmeyebilir. Bu

eylemlerin herhangi birinin gerceklestirilmesi bile 6rnegin tek basina birakma ya da

gayri medeni sekilde davranma bicimi de genellikle kabul edilemez bir durumdur.

4. Mobbingin Tiirleri

Orgiitlerde mobbing, bir yaniyla, mobbingi uygulayan ve mobbing davramslarindan
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zarar goren kisi veya Kkisilerin oOrgiit icinde bulundugu konuma ve mobbing
davranislariyla dogrudan ya da dolayl olarak kurdugu iliskiye gore degisiklik gosteren
bir olgu olarak, diger yaniyla da mobbing aktorlerinin arka planlartyla iliskili bir siire¢
olarak ele almabilir. Orgiitlerde mobbing tiirlerine iligskin yaklagimlardan birincisi
mobbingin oOrgiit i¢inde hangi kademelerde uygulandigi ile ilgilidir. Bu tarz bir
siniflamada; mobbing uygulayanin ve kurbanin oOrgiit icindeki yeri, belirleyici

olmaktadir.

Orgiitlerde mobbing dikey ve yatay mobbing uygulanmaktadir. Dikey ya da “hiyerarsik
mobbing”de, {istler astlarina veya astlar {istlerine mobbing uygulamakta; yatay
fonksiyonel mobbingde ise, orgiitte ayn1 konumda bulunan kisiler birbirine mobbing
uygulamaktadir. Bu mobbing tiiriinde genellikle birkag kisi bir araya gelerek bir kisiye
kars1 mobbing uygulamaktadir. Iskandinav Ulkeleri’nde yapilan arastirmalar, mobbingin
genellikle ayn1 diizeydekiler arasinda ortaya c¢iktigim gostermektedir. Yapilan bir
aragtirma, caliganlarin %81’inin yoneticileri tarafindan, %58’inin ise, is arkadaslar
tarafindan mobbinge maruz kaldiklar;; mobbing aktorlerinin yOnetici olmasi
durumunda, calisanlarin daha fazla olumsuz duygular yasadiklar1 ve isyerinin mobbing
konusunda bir adim atacagina inanmadiklarin1 ortaya koymustur. Almanya, Avusturya
ve Ingiltere’de yapilan arastirmalarda, calisanlarin bir iistii tarafindan siddete maruz
kalma oranminin %70 ile %80 arasinda oldugu ve {istleri tarafindan mobbinge
ugrayanlarin daha fazla zarar gordiigii belirtilmektedir.**
4.1. Dikey Hiyerarsik Mobbing
Tutar'a gtilre3 0 yukaridan asagiya dogru hiyerarsik bir bicimde orgiitlenen emir verme

113

itaat bekleme anlayisiyla yonetilen kurumlarda calisanlar, “ itaat yerine inisiyatifi,
kurala uyma yerine kurala baglanmayi, sadece karara katilmay1 degil isin siireclerine de
katilmay1” beklerler. Bu beklentiler belirli bir amaca yonelik olarak basarili bir bicimde

orgiitlenemezlerse, iki tiirde mobbing davranisina zemin sunmaktadir:

* Sabahat Bayrak Kok, Is Yasaminda Psiko-Siddet Sarmali Olarak Yildirma Olgusu ve Nedenleri,

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2006, Say1, 16 s. 433-448
30 Tutar, a.g.e., s. 91
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4.1.1. Ustlerin astlarina uyguladigi mobbing
Cesitli nedenlerle bir amirin bir astina yonelik, son derece saldirgan ve cezalandirici
davramiglart uygulamasidir. Bir amir veya yoOneticinin, mesleki roliiniin getirdigi
konumdan yararlanarak giiclinii asir1 kullanmasiyla iliskilendirilebilecek davranislarla,
astlarina dogru uyguladigit mobbing olgusu séz konusudur. Tinaz’a g6re31, amirin bir
astin1 ¢alisma arkadaglar 6niinde azarlamasi, kiiciik diisiirmesi sistematik bir sekilde
devam ediyorsa, ornek bir mobbing davramisidir, bu davramg bir defaya mahsus
gerceklestiyse mobbing olarak nitelendirilemez fakat mobbinge yol acacak bir isaret
olarak goriilebilir. Bu yiikselmekte olan bir catismanin tetikledigi bir siire¢ olarak ele

alinabilir.

Mobbing kendi davranmislarimizi ve diger insanlarin davramiglarini  hakkindaki
varsayimlarimizla yakindan ilgilidir. Kendi davramiglarimiz hakkinda diisiiniirken,
olumlu davraniglarimizi karakterimizin bir parcasi, olumsuz olanlari da dis kosullarin
etkisi olarak kabul etme egiliminde olmakla birlikte; diger bir gercek de, bagka
insanlarin olumlu davranislarin1 kosullarin etkiyle olustugu, olumsuz olanlarin da,
karakterlerinin bir pargasi oldugu seklinde olan varsayimimizdir. Ornegin, CIPD'in 2004
yilinda yaptig1 "orgiitlerde catisma yonetimi" baglikli arastirmada® sorulan “calistiginiz
orgiitte karsilastiginiz mobbing davramislarinin  sorumlulart  kimdir?” sorusuna
yoneticilerin 1,190'1 tarafindan yalnizca yoneticilerin astlar1 tarafindan mobbinge maruz
kaldiklar1 ve yoneticiler tarafindan hi¢ bir mobbing davranisi gosterilmedigine
inamldig1 goriilmiistii.  Asagida yer alan davramiglar oOrgiitlerde {istlerin astlara
uyguladig1 dikey mobbing davranislarinin temel orneklerindendir:”

e (alisani yeterince ¢aba gostermedigi icin suclamak,

e (Calisani, yasini temel alarak deneyimsiz oldugu gerekcesiyle asagilamak,

e  Orgiitiin sundugu olanaklardan yararlanmasini engellemek,

e (alisana asir1 is yiikii vermek,

o Islerin gerceklestirilmesi miimkiin olmayan tarihlerde bitirilmesini istemek,

31 Pimar Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta Basim Yayim, Istanbul, 2006, s. 117
2 Noreen Tehrani, Bullying at Work: Beyond Policies To A Culture Of Respect,Chartered Institute of
Personnel and Development (Cipt) 2005, s.8

3 Solmus, a.g.e., s.7
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e Calisana, is tammmimin disinda olan, yapildig1 takdirde hicbir Orgiitsel
kazang/katki saglatmayacak olan ya da yiiksek bir olasilikla basarili olamayacagi
isler vermek ya da basarisizlifa gotiirecek bir is ortami sunmak,

e (alisana siirekli olarak, yaptig1 hatalar1 hatirlatmak,

® Calisana isle ilgili konularda diisiincesini agiklamasina izin vermemek,

e s arkadaslarmin ya da miisterilerin 6niinde hakaret etmek/kiiciik diisiirmek,

e Performans diizeyi hakkinda agir ithamlarda bulunmak,

e Calisan isten atmakla tehdit etmek, Islerin gerceklestirilmesi miimkiin olmayan
tarihlerde bitirilmesini istemek,

e (alisana, is tammminin disinda olan, yapildig1r taktirde hicbir oOrgiitsel
kazang/katki saglatmayacak olan ya da yiiksek bir olasilikla basarili olamayacagi
isler vermek ya da basarisizlifa gotiirecek bir is ortami sunmak,

e (alisana siirekli olarak, yaptigi hatalar1 hatirlatmak,

e (Calisana isle ilgili konularda diisiincesini agiklamasina izin vermemek,

e Is arkadaslarinin ya da miisterilerin oniinde hakaret etmek/kiiciik diisiirmek,

e Performans diizeyi hakkinda agir ithamlarda bulunmak,

e (alisani isten atmakla tehdit etmek,

® Calisanin telefon ya da e-postalarina cevap vermemek,

e Calisanm onun da bulunmasini gerektiren toplantilardan haberdar etmemek,

e (alisani diger is arkadaslariyla iletisim kurmasini engelleyecek bicimde izole
edecek bir fiziksel ig ortami1 yaratmak,

e Calisan hakkinda sdylenti yaymak ya da dedikodu yapmak,

e (Calisana son derece basit ya da az sayida gorev vermek,

® (Calisana fiziksel siddet uygulamak ya da bu tiir bir tehditte bulunmak,

e (alisanin ruh saghgr hakkinda “iistii kapali” ifadeler kullanmak Caliganin

telefon ya da e-postalarina cevap vermemek.

Ustlerin astlarina uyguladig1 mobbing 6rnegi olarak, Tiirkiye’de hukuki zemine tasinmig
bir 6rnek olarak Handan Arpacioglunun yasadiklar1 gosterilebilir. Bu ornekte yeni bir

amirin gelisiyle mobbing siireci baglamakta ve yukarida orgiitlerde mobbing taniminda
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belirttigimiz, mobbingcinin lehine olan gii¢ dengesizligi belirgin bir degisken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun yanm sira mobbing davranislarinin tipolojisinde belirtilen,
tehdit edilme, sosyal imajin zedelenmesi gibi davranislar, bu 6rnekte belirgin bir sekilde

ortaya ¢cikmaktadir.

4.1.2. Astlarin iistlerine kars1 uyguladigi mobbing

Miidiir ve amirlerin orgiit icinde kendinden daha asagi kademedeki bir birey ya da
calisan grubu tarafindan mobbinge ugratilmasidir. . Bu bigcimdeki mobbing davranislar
amirleri yararsiz ve yetersiz gostermeye yoneliktir Genellikle bu kategori i¢inde grup
mobbingi daha yaygin olmaktadir. Bunun nedeni, bu tiir mobbingin Orgiitsel gii¢
dengesini yeniden kurmak amacli olmast ve tek bir ¢alisgamin bir iist kademe
yoneticisine mobbing uygulama sansinin daha az olmasiyla aciklanabilir. Asistanlar
tarafindan siirekli olarak ¢aligmalar1 baltalanan ve degersiz duruma diisen profesor bu
duruma o6rnek olarak gosterilebilir. Ramage tarafindan aktarilan ornekte, bir profesor
asistanlar tarafindan islerinin engellenmesi, sosyal imajinin tehdit edilmesi gibi yollarla
mobbinge ugratilmig, durumla basa ¢ikmaya kararh olan profesér hakkini mahkemede
aramig ve sonugta hukuki anlamda bagariya ulasmls‘ur.34 Astlarin iistlere yonelik

uyguladigr mobbing davramslari ise,”

® Yoneticinin talimatlarina uymama ve bile bile yanlis yaparak yoneticinin
iistlerinin bu hatalar1 fark etmelerini saglama,

® Yoneticiyle ilgili asilsiz sdylentiler ¢cikarma,

e Talimatlarin alinmasinin, istek ve bilgilerin verilmesinin gerekli oldugu
durumlarda hiyerarsik kademeye uymayarak,yoneticinin yetersizligini his-

settirmek amaciyla onu atlayarak bir iiste ulasma olarak siralanabilir.

3 Roderick Ramage, Mobbing in the workplace, http://www.law-office.demon.co.uk/art%20mobbing-
1.htm (6.7.2007)

3 Isyerindeki Acimasiz Rekabet Taciz Ettiriyor,
http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=421&pg=h (25.9.2007)
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Ornek Olay

Handan Arpacioglu'nun Yasadiklarr®®

“Cok subeli, biiyiik ol¢ekli bir bankada iki ayr1 boliimden sorumlu boliim baskani olarak ¢alisan Handan
Arpacioglu, 6 ay siireyle mobbinge maruz kaldi. Calistif1 isyerinde iiclincii yilindayken yeni gelen
amiriyle basladi her sey. Arpacioglu, amirinin geldigi giinden itibaren gorevini yapmay: engelleyici her
seyin yaptigin1 soyliiyor: Tlgili toplantilara ¢agrilmamak, yapacag islerin yamnda son derece énemsiz ve
gereksiz gorevlerin kendisine verilmesi, bagka boliimlerin isinin kendisine yiiklenmesi, masasina amiri
tarafindan kagitlarin firlatilmas: ve sen yapacaksin denmesi, sahsen cagrildigr yurt i¢i ve yurt disi
toplantilara yerine bagka birisinin gonderilmesi, yaptigi her isin sorgulanmasi, herkesin ortasinda
kendisine bagirilmast...
Arpacioglu’nun isten ¢ikarilma siireci ise sorumlulugundaki bir isin yapilmasina onay vermemesiyle
baslamaktadir. “Amirim sen higbir sekilde bu isle ilgilenmeyeceksin yoksa canini yakarim diye tehdit
etti. Ama yine de onay =~ vermedim. Bunun iizerine bagka bir boliime atandim. Yeni pozisyon hem
unvan, hem iicret hem gorev bakimindan bir riitbe tenziliydi.” Yeni goérevine itiraz eden ama hicbir
sonu¢ alamayan Handan Arpacioglu bir giin bankaya gittiginde igeri girememistir: “Manyetik kartim
iptal edilmisti. Arkadaslara niye giremiyorum dedigimde siz artik iceri giremeyeceksiniz dediler. Niye
dedim? X bey oyle soyledi dediler. O giin yonetim kurulu baskanina, genel miidiire ve insan kaynaklari
miidiiriine bir mail atim ama hicbir yanit gelmedi. Ben de bu olay: noterle tasdik ettirdim. Ondan sonra

hukuki siire¢ basladi.”

Ise iade davasi acan Handan Arpacioglu, bir yilin sonunda davayr kazanms fakat isyerine gittiginde
amiri tekrar karsisina c¢ikarak “sen burada degil yeni atamanin yapildigi yerde calisacaksin” demistir.
Burada mobbing siireci tamamlanmamis ve mobbingci yeni bir acgilim yaratmistir. Arpacioglu,
mahkemenin konusunun bu atamanin yanlishigi oldugunu ve goérevine iade edildigini s6ylemis ama bir
sonu¢ alamamugtir: “Mahkeme karar1 geregi sirket goreve geri almayinca tazminat ddemekle yiikiimlii.

Tazminatimin sadece bir kismini alabildim, o nedenle simdi de tazminat davasi siiriiyor.

4.2. Yatay Fonksiyonel Mobbing

Klasik hiyerarsik orgiitlenme bi¢imi alt kademe, orta kademe ve iist kademe seklinde

olmaktadir. Bu tiir bir orgiit yapisi hiyerarsik bir orgiitlenmedir. Kamu kurumlari,

3 hittp://www.sosyalhaklar.org/index.php?option=com_content&task=view&id=348&Itemid=2
(5.7.2007)
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genellikle dikey hiyerarsik temele gore Orgiitlenmektedirler. Bu nedenle, kamu
kurumlarinda yatay mobbing yaygin olmamakla birlikte, dikey mobbing kariyer
programlari, statii edinme kaygilar1 nedeniyle yaygin bir mobbing bi(;imidir.37
Orgiitlerde yatay mobbing; esdegerler arasinda kiskanglik, yarisma ¢ekememezlik gibi
nedenlerden kaynaklanmaktadir. Orgiit yonetiminin yatay mobbinge taraf olmast,
mobbingi oOrgiit politikas1 haline getirmekte ve bu durumda kurbani yalnizca esit
statiilerdekilerle degil aym zamanda yonetim erkiyle miicadele etmek zorunda
birakmaktadir. Bu durum kurban igin orgiitsel yabancilasmaya neden olmaktadir. Dikey
mobbing genellikle acik ve goriiniir bir sekilde ortaya cikarken, yatay mobbing daha
belirsiz bir sekilde goriilmekte ve yatay mobbing uygulayanlar, mobbing eylemlerini
hakhlagtirmak i¢in, siddet uygulamadiklarini, aksine bunu kurbanin yardimi icin

yaptiklarini ifade etmektedirler.

Bryan ve Cox hemsireler iizerinde yaptiklart caligmada yatay mobbingi takimlar
arasindaki catisma olarak tanimlamaktadir.*® Yatay mobbing engellenme seklinde
belirtilmekte ve catismanin gercek nedeninin ¢o6ziilmediginde ortaya cikmaktadir.
Mobbing uygulayan kisi kurbana dogrudan saldiramamakta fakat onu takim ¢alismalart
icinde rahatsiz ederek amacina ulagsmaya caligmaktadir. Bu tip catismalar ayn1 mevki
icin rekabet eden kisiler arasinda goriilmekte ve kendi cikarlarim diisiinmekten

kaynaklanarak digerlerine zarar verme yoluyla aciga ¢ikmaktadir.

Zapf ve arkadaslan tarafindan Almanya’da yapilan arastirmada, dikey ve yatay mobbing
davranislarina maruz kalan kisiler, mobbingin nedeni olarak rekabetin yogun oldugu
takim c¢alismalarinm1 gostermislerdir. Arastirmaya gore, takimlar arasinda rekabetin
yogun oldugu siireglerde, islevsel olmayan rekabete bagl olarak catigsmalar yiikselmekte

ve mobbing icin elverisli bir ortam olusmaktadir.*’

7 Tutar, a.g.e., s. 91-92.

** Melanie Bryant, Julie Wolfram Cox, The Telling Of Violence, Organizational Change And
Atrocity Tales, Journal of Organizational Change ManagementVol: 16 No. 5, 2003 s.576

3 Cassitto ve dig, a.g.e., s.20
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Bagka bir yaklasim da, mobbingcilerin ve kurbanlarin belirli tipolojilerinin oldugu
yéiniindedir.40 Oysa kisi calisma ortaminda siirekli, kaginilmaz, kasith ve giiciin kétiiye
kullanilmasi sonucu bir takim olumsuz davramislara maruz kaliyorsa mobbing siireci
baslamis demektir ve caligma hayatinda bu durum ¢ok yaygin olarak goriilmektedir.
Giiniimiizde pek ¢ok arastirma mobbingin ortaya ¢ikisinda; mobbing davraniglar ve
mobbingci tiplerine odaklanmaktadir. Mobbingci agisindan cinsiyet belirleyici bir
ozellik olmamakla birlikte, genel olarak mobbingcinin kurbanin amiri ya da is arkadasi
oldugu belirtilmektedir. Mobbingci tipolojisini ortaya ¢ikaracak mobbing davranislar
ise genel olarak mobbing izleyicilerinin, mobbing davranmiglarindan ziyade,
mobbingcinin kim oldugu {izerinde durmalar yiiziinden giiclesmektedir. Kati bir

yonetim tarzi da, iistii kapal1 saldirganlik davranislarim pekistirmektedir.41

Mobbing, kurbanin kendisine dogru yonelen olumsuz davranislar konusunda hig bir sey
yapmadiginda ortaya ¢iktig1 biciminde bir diisiince ortaya atilmistir. Bu goriise gore,
Mobbingci mobbing magdurunu bir grubun temsilcisi olarak gordiigiinde ve kendi
giiclinii gostermek i¢in kurbami kullandiginda ortaya ¢ikar. 2 Mobbing, mobbing
davraniglarina firsat verilen ve hatta bu tip davranislarin 6diillendirildigi kiiltiire sahip
orgiitlerde, mobbingcinin digerlerini cezalandirma hakkina sahip oldugunu diisiinmesi
sonucu yaygin olarak goriilmektedir ve ilk asamalarinda tamimlanip, ortadan
kaldirilmast i¢in gerekli 6nlemler alinmaz ise, takim c¢aligmalarinin verimli ve etkili bir

sekilde ortaya konmasini uzun donemde engellemektedir.
5. Mobbingin Boyutlar:
Mobbing davranislarinin mobbing hedefi olan kiside ©6znel bir deneyim olarak

yasanmasi ve genel bir hedef kitlesi olmamasi nedeniyle diinyanin her yerinde ve her

tiirde orgiitte goriilebilecegini soylemek giic degildir.

40 Einarsen, a.g.e. s. 6
4 Kelly and Cox, a.g.e., s.4
2 Tehrani, a.g.e., .8
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Leymann, “calisan dort kisiden birinin is yasami boyunca herhangi bir alt1 aylik siirecte
mobbing davraniglartyla karst karsiya kalma riskinin bulundugunu”, tiim sektorleri
temsil eden gruplar iizerinde yapilan arastirmalar calisanlarin yaklasik %3’iiniin bu tiir
davranislara maruz kaldifim gostermektedir: Isveg’te yilda 154.000, Almanya’da
800.000 kisi isyerindeki duygusal taciz yiiziinden ciddi sekilde hastalanmakta ve
Davenport ve digerleri de, Amerika'da yilda dort milyon kisinin mobbinge maruz
kaldigim belirtmektedir. ingiltere’de 1996 yilinda yapilan arastirmaya gore; calisanlarin

% 53’ii mobbinge maruz kalmis, % 78’1 ise bu olaylara taniklik etmistir.

Mobbingin yasanma diizeylerini saptamak amaciyla yapilan diger arastirmalarda da;
Leymann, 1990 yilinda, Isve¢’te caliganlarin % 25’inin, Rayner, 1998 yilinda
Ingiltere’de calisanlarin % 50’sinin, Niedl, 1996 yilinda Isvicre’de calisanlarin %
35’inin, Is yasami boyunca mobbinge maruz kaldiklarini ortaya koymaktadr.

Quine'in yaptig1 arastirma, gen¢ doktorlarin  %54'iiniin bolim sefleri tarafindan
mobbing davranislarina ugratildigim1  gostermektedir. Ispanya'da Alcal de Henares
tiniversitesinde yapilan arastirmaya gore Avrupa Birligi Ulkeleri'nde c¢aliganlarin
%15'lik bir boliimii calistign orgiitte mobbing davraniglarina maruz kalmistir. Belgika'da
yapilan "Preventing Violence and Harassment in the Workplace"adl1 konferansta 2000
yil1 itibariyle benzer sonuglara rastlanmaktadir. Quine tarafindan psikolojik baski ve ig
doyumunda diisiis baslikli raporda saglik sektoriinde calisan 1580 kisiden %38'inin
mobbingi, degisen kural ve amaclar, 6nemli bilgilerin gizlenmesi, izolasyon, yogun
stres ve dislanma yollariyla deneyimledigi belirtilmektedir. Almanya caligma bakanlig
raporuna gore, Almanya diger Avrupa iilkelerine gore, Orgiitlerde mobbing
davraniglarinin yayginligi agisindan ilk siradadir. Almanya'da intiharla sonuglanan ve
¢ogu mobbing kurbaninin kadin ve mobbingcinin erkek oldugu mobbing olaylari hemen
biitiin sektorlerde goriilmektedir. Mobbing tedavi giderlerine ek olarak isgiicii kaybiyla
birlikte, iilkeye yilda yliz milyon Euro miktarinda zarar vermektedir. “Mobbing
raporu”'nda, goriisiilen 4400 kisiden yola ¢ikilarak her giin 800 bin ¢alisanin mobbing

davranisiyla karsilastigini ve 1,5 milyon kisinin mobbinge bagh rahatsizliga ugradigi
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tahmin edilmektedir.*

Tiirkiye’de yapilan mobbing arastirmalart mobbingin boyutlarini ortaya koymada heniiz
kuramsal anlamda yeterli goériinmemektedir. Buna ragmen arastirma verilerinden yola
cikarak Tirkiye'de sozii edilen sendromun goriiniimii ve boyutlar1 hakkinda tahmin
yiiriitiilebilir. Ornegin, Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi'nin (SES) asistan,
pratisyen, uzman doktor, ebe ve hemsirelerin yer aldigi toplam 1771 kadin saglik
calisani iizerinde yaptig1 anket, saglik kurumlarinda calisan kadinlarin psikolojik baski
ve fiziksel siddetten yogun olarak sikayetci oldugunu ortaya koymaktadir.
Kadinlarin % 40,6’s1 isyerinde siddete ugradigimi belirtirken, bu siddet tiirlerini tehdit,
psikolojik ve ekonomik baski, hakaret, sozlii taciz, fiziksel siddet ve fiziksel taciz olarak
siraladi. Kadinlarin % 51'i tehdit, psikolojik ve ekonomik baskidan sikayet ederken, %
6,8’1 fiziksel siddete, %3,7°si de cinsel tacize ugradigim1 soOylemistir. Egitim
hastanelerinde calisan kadinlarin % 43,9’u, devlet hastanesinde calisanlarin % 43,3,
ihtisas hastanesinde calisanlarin % 38,7’si, saglik ocaginda ¢alisan kadinlarin % 28,2’si
calistigr orgiitte psikolojik ve fiziksel siddet gordiigiinii belirtmistir.** Muhsin Ozdemir
ve Betiil A¢ikgoz tarafindan Aydin ili ve il¢elerinde bulunan alisveris merkezlerinde 300
aligveris merkezi caliganim1 kapsayan arastirmada, katilimecilarin %36’s1mnin mobbinge
maruz kaldig belirlenmistir.*> Cemal Iyem’in Sakaryaspor’da futbolculara yonelik
yaptig1 arastirmada mobbing davraniglarina maruz kalma oram1 %68 olarak
saptanmlstlr.46Tijrkiye'de konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalar, mobbing

kurbanlarim1 ve arastirmacilart bilgilendirmek ve kamuoyu yaratmak adina kurulan

* Jody E.Housker , Saiz Stephen G., Warning: Mobbing is Legal, Work with Caution,
http://counselingoutfitters.com/Housker.htm, Arpacioglu Giilcan, Tiirkiye’de zorbalik bir calisma
bicimi, http://www.ntvmsnbc.com/news/313446.asp#BODY, Necati Cemaloglu, Mobbing,
www.sbeotk.hacettepe.edu.tr/duyuru/mob_pps.ppt,Discouragement in the Workplace — Prevalence,
www.psychology.org.nz/industrial/discouragement%?20... ,Susan Dunn, What's Going On With
Mobbing, Bullying And Work Harassment Internationally,
http://www.webpronews.com/topnews/2003/06/10/whats-going-on-with-mobbing-bullying-and-work-
harassment-internationally, (24.7.2007)

" Mobbing arastirmalari,
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=81&Itemid=58
(14.7.2007)

Ozdemir ve Acikgoz, a.g.e., 8s.915

Cemal iyem, Futbolda Mobbing: Sakaryaspor A.S. Ornegi, Sakarya Universitesi XV. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, s. 921

45
46
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internet sitelerinde de yer almaktadir.
(http://www.mobbingturkiye.net/, http://www.psikolojikyildirma.com/ )
II. BOLUM
MOBBINGIN ORGUTSEL KAYNAKLARI

1. Mobbingin Orgiitsel Kaynaklari

Mobbingin nedenlerini ortaya koymada son donemde yapilan aragtirmalar dort boyutlu
bir cerceve Onermektedir. Bu boyutlar alan yazinda orgiit yapisindan kaynaklanan
nedenler, mobbingcinin kisiliginden kaynaklanan nedenler, mobbing kurbaninin
kisiliginden kaynaklanan nedenler ve sosyal sistemden kaynaklanan nedenler olarak
tanimlanmaktadir.*’ Arastirmamizda bu bashklardan; mobbing kurban1 ve
mobbingciden kaynaklanan nedenler “mobbing siirecinde yer alan kisilerden
kaynaklanan nedenler” olarak birlestirilmis ve s6z konusu nedenler ii¢ baslikta

incelenmistir.

1.1. Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Nedenler
Orgiitlerde mobbing davramslarinin ortaya cikisinda orgiitsel yapidan kaynaklanan
nedenler 6nemli bir etken olarak ortaya cikmaktadir. Yapilan arastirmalardan ornek
verecek olursak, Seignenin 30 mobbing kurbani ile ilgili olarak yaptig1 arastirma,

113

mobbing kurbanlarinin hepsinin mobbingciyi zor kisilik” olarak tamimladigini
gostermektedir. Yarisina yakimi  is tasarimindaki degisikliklerin mobbingciyi
giiclendirdigini iddia etmis ve bununla birlikte arastirmaya katilanlarin iicte ikilik bir
kism1 da, mobbingcinin kisiligi tizerinde durmustur. Calisan 95 mobbing kurbanina
yonelik yapilan bagka bir arastirma da, benzer sonuglart vermistir. Bu arastirmada,
mobbing kurbanlar1 tarafindan Orgiitsel mobbingin nedeni olarak % 68 oraninda
kiskanghik, % 42 oranminda amirlerin ilgisizligi, %38 oranminda goérevler ve Kkisisel

kazanglar i¢in rekabet gosterilmektedir. Kiskanglik Einarsen tarafindan Norvec'te

yapilan bir arastirmada da en yaygin neden olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kiskanghgi

4 Leymann, Why does Mobbing Take Place?, http://www.leymann.se/English/frame.html,

(29.7.2007), Tinaz, a.g.e., Zapf, a.g.e., Einarsen,a.g.e.
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izleyen nedenler ise; orgiitsel kaynaklarin yetersizligi, kendine giivensizlik, utangaclik,
catisma yOnetiminin yetersiz olusu olarak siralanmaktadir. Cok az sayida kisi
mobbingin kaynagi olarak orgiitsel stresin yiiksek ya da orgiit ikliminin diismanca
olusunu belirtmektedir. Vartia'ya gore bu, insanlarin sorunlarin kaynagi olarak cevresel

faktorler yerine kisisel faktorleri gorme egiliminin bir pargasldlr.48

Mobbingin orgiitlerdeki kaynaklarina iliskin pek ¢ok yaklasim alan yazinda
bulunmaktadir. Orgiitlerde mobbingin kaynaklarini bulmak oldukca zor bir cabay1
gerektirmektedir. Leymann, mobbing kurbanlariyla yaptig1 goriismeleri temel alarak,

igyerlerinde mobbingi ortaya ¢ikaran dort belirgin 6zellikten s6z etmektedir:*

1. Is tasarimindaki belirsizlik
2. Liderin ¢atismalar1 yonetmede yetersizligi
3. Magdurun sosyal acidan yetersizligi

4. Boliimlerdeki diisiik ahlaki standartlar.

Diger arastirmalarda ise, orgiitsel mobbingin; is ile ilgili belirsizlikler, isteki pozisyon
ve statli endigesi, kiskanghik duygular, orgiitsel siddet olaylari, zayif bir yonetim ve
liderlik anlayisinin varlify, is ve terfi konusundaki rekabet, stres verici bir is ve orgiitsel
iklim, ¢6ziilemeyen catismalarin varlig1 ve yoneticinin takdir ve onayin1 alma arzusuyla
iligkili oldugu iizerinde durulmustur. Einarsen, Raknes ve Matthiesen"in yaptigi
arastirmada, mobbingin en fazla, asir1 is ylikiinden kaynaklanan diisiik tatmin, orgiitteki
sosyal iklim, uygulanan liderlik tarzi, rol catismasi ve rol belirsizligiyle ilgili olduguna
dikkat cekilmistir. Zapf, Knorz ve Kulla ise, 6zellikle baski ve zorlamanin oldugu
islerde, otonomi ve is kontroliindeki yetersizligin ve zaman baskisinin mobbingin
dogmasinda etkili oldugu iizerinde durmusglardir. 0 Kisaca, yonetsel otokratik tarzin,

asirt gilic farkliliklarinin, zayif yonetim becerilerinin, is yapisindaki degisimlerin,

48 Vartia, The sources of Bullying-Psychological Work Environment and Organizational Climate.

European Journal of Work and Organizational Psychology, Volume:5,1996, s. 203-214
" Matthiessen, a.g.e., s.33, Ozge Ozgiir Sayar,Mobbing-is Yerinde Duygusal Siddet,

http://www.sosyalhizmetuzmani.org/mobbing.htm, (30.7.2007)
0 Kok, a.g.e.
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kiigiilme ve birlesme  donemlerinin, yonetsel uygulamalar  konusundaki
anlagsmazliklarin, rekabetci bir yapilanmanin, zayif liderlik becerilerinin, diismanca bir
orgiit ikliminin varligimin orgiitlerde mobbingi ortaya c¢ikaran genel atmosfer oldugunu
belirtmek miimkiindiir. Orgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikis nedenleri genel olarak su

basliklar altinda toplanabilir:

1.1.1. Kotii yonetim
Arastirmalar gostermistir ki, hatali personel secimi ve ise alim siireci, donemsel isci
istihdamu, igyerindeki sayili pozisyonlari elde edebilmek icin bireyler arasinda yasanan
acimasiz rekabet, mobbingin isyerlerinde ortaya c¢ikmasinmin igyeri veya var olan
yonetime bagli ana nedenleridir. Bunlarin yaninda, orgiitlerde mobbinge yol acan
baslica orgiitsel ve yonetsel nedenler arasinda, mobbing davramislarinin yonetim
tarafindan uygulanilarak orgiit i¢i disiplinin saglanmasi, verimin artirilmasit ve buna
bagl olarak sartli reflekslerin olusturulmasinda bir ara¢ olarak kullanilmasi; insan
kaynaklar1 masraflarinin en diisiik diizeye cekilmesi; hiyerarsik yapinin fazlaligt; kapali
kapr politikasinin uygulanmasi; iletisim kanallarinin = zayifligi; catisma ¢6ziim
yeteneklerinin zayifligt ve catisma yonetimi ya da sikéyet islemlerinin yetersizligi;
yetersiz liderlik; giinah kecisi bulma anlayisinin yaygin olmasi; takim caligsmasinin
olmamas1 ya da ¢ok diisiik diizeyde olmasi; orgiit ici degisim egitimine gereken dnemin

verilmemesi gibi faktorler biiyiik rol oynar.51

1.1.2. Yogun stresli isyeri
“Eliminating Proffesors” kitabinin yazar1 Kenneth Westhaus'a gére mobbing tiim
stresorlerin toplamindan biiyiik bir stresordiir.” Ozellikle 20. yiizyilin zor, rekabetgi,
asir1 calismaya dayali olmasi ve siirekli degisimin yasanmasi insanlar1 tehdit eden stres
unsurunu ortaya cikarmustir. Orgiitsel yasamda strese yol acabilecek faktorler isin

yapilis sekli ile ilgili olabilecegi gibi, orgiit yapisindan, fiziksel ¢evre sartlarindan ya da

51 Vedat Laciner, Mobbing (Isyerinde Psikolojik Ta§iz),
http://www.turkishweekly.net/turkce/makale.php?1d=98- (20.12.2006), Cobanoglu, a.g.e.,s.40
32 Susan Dunn, a.g.e., http://www.webpronews.com/ (24.7.2007)
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bireylerin kendi 6zelliklerinden kaynaklanabilir.53 Konuyla ilgili yapilan arastirmalar;
Ingiltere’de her sene en az 40 milyon is giiniiniin stresin etkilerine bagl olarak
kaybedildigini ve her giin 250.000 kisinin, stresin yol actig1 rahatsizliklar nedeniyle ise
gelmedigini, Amerika’da, ise devamsizlik ve azalan iiretimin bir yil icin endiistriye

maliyetinin, 75 milyon dolar1 buldugunu, gt')stermektedir.54

Mobbing sosyal stresin u¢ halidir ve sik¢a Orgiitsel stres deneyimiyle
iliskilendirilmektedir. Son yillarda tanim, bireyle stres yaratan durum arasinda
etkilesimli bir psikolojik siire¢ ya da psikolojik durum olarak birlestirilmistir. Boylece,
stres igsel ve digsal isteklerin catismasi sonucu algilanan dengesizlik durumu ve bu
durumla bas etme yetenegi olarak goriilmektedir. Bu tiir bir dengesizlige 6rnek olarak is
yerinde siiregelen ve bir calisana karsi dogrudan yonelen saldirgan davranislar
gosterilebilir. Bu davranislarin hedefi olan kisi diismanca davranislart engellemekten
acizdir. Stres silirecinin temeli, bireyin duruma 6znel yaklasimi ve ona bigtigi deger,
hissettigi korkunun boyutu, ortaya cikabilecek olasi davranislar ve bu davraniglarin
bireyin ne kadar kontrolii altinda olduguyla iliskilidir. Bu yiizden, bunaltict bir is
durumu kontrol altinda olmadiginda c¢alisanin mobbinge maruz kalmasina katkida
bulunabilir. Buna ek olarak, mobbing, bir kisinin bir diger kisiye zarar verme hedefine
odaklandig1 tekrarlanan olumsuz davranislar olarak ele alinabilir. Normal kosullar
altinda calisanlar yeni durumlara yeni dengeler olusturmak ve yanit vermek icin tepki
mekanizmalarim harekete gecirmelidir. Bu yiizden stres yalnizca olumsuz bir olay
degildir. Stresin yalmizca hastalik yoniine odaklanmak hatali olacaktir. Eger saglik
dinamik denge olarak tarif ediliyorsa stres de onun bir parcasidir ve yalnizca asiriliklar
hastaliklidir.” Biraz stres normal ve gereklidir, fakat eger yogun ya da siirekli ise, kisi
basa cikamiyor ve destek goremiyorsa; stres, fiziksel ve psikolojik diizensizliklere yol
acan olumsuz bir olguya doniisiir. Bireyin fiziksel ve sosyal ¢evreden gelen uyaricilara

tepki gostermek ve dengeli bir duruma gecmek icin harcadigi olaganiistii gayret, stresin

33 Cigdem Kirel ve Enver Ozkalp, Orgiitlerde Stres Yonetimi, Orgiitsel Davrams, ETAM A.S, 2005.
4 Hasan Tutar, Kriz ve Stres Ortaminda Yonetim, Hayat Yayincilik, 2000, s.199-251

55 Vittorio D1 Martino And Mohtar Musr1 ,Guidance For The Prevention Of Stress And Violence At
The Workplace, Department Of Occupational Safety And Health Malaysia,2001.
http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/papers/malaysia/guide.pdf (22.7.2007)
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temel nedenidir. Uretim baskisimn yiiksek oldugu stresli orgiitlerde, insanlar
kendilerinden bekleneni yerine getiremezse, mobbing yatay ve dikey tiirde ortaya
cikmaktadir. Yoneticilerin iist yOnetimin baskis1 nedeniyle astlarina mobbing
uygulamast s6z konusu olabilecegi gibi, astlarin isyerinde strese neden oldugunu

disiindiikleri bir iiste mobbing uygulayabilecekleri goriilmektedir.

1.1.3. Orgiit kiiltiirii ve iklimi
Orgiit kiiltiirii paylasilan inang, deger, varsayim ve davramislarla gelismekte ve
yapilanmaktadir. Orgiitsel kiiltiiriin  olumsuz inan¢ ve varsayimlara dayandig
durumlarda orgiitsel mobbingin ortaya ¢ikmasi kacimilmazdir. Bu tiir kiiltiirler, suglama
kiiltiirli, dedikodu Kkiiltiirii gibi sekillerde ortaya ¢ikmaktadir. 2 Mobbingin yaygin
oldugu bu tip orgiit kiiltiiriinde yenilik ve yaraticilik ¢alisanlarin hata yapma kaygisi
nedeniyle azalmakta ve lretici yaratici giigler felce ugramaktadir. Bu tip kiiltiirlerde
digerinin ayagin1 kaydirmaya yonelik tutumlar sergileyen kisiler orgiitiin temel
degerlerini Onemsememekte ve bireysel amaclara ulagsmada her tiirli etik dist
uygulamaya bagvurmaktadir. Bu durum kiskanclik, islevsel olmayan rekabet ve zayif
orgiitsel iletisim gibi sonuclar dogurmaktadir. Zayif iletisim, yoneten-yOnetilen ve es
diizey personel arasindaki catisma, astlarla, iistlerle ve es diizeydeki bireylerle kurulan
kotii iliskiler, iist ya da alt kademeden gelen tehditler, orgiitte olusan bi¢imsel olmayan
gruplara katilamama ve yetersiz sosyal destek gibi faktorler ise genel anlamda yetersiz
orgiit ikliminin belirtileri olarak siralanabilir.”’ Orgiit iklimi kolayca olciilebilecek bir
kavram olmadigindan, bireylerin 6znel deneyimleri ve bakis acilar orgiit ikliminin

bilesenlerini dogrudan etkilemektedir.

1.1.4. Monotonluk
Yeni fikirlerin ¢ikmadig, siirekli ayni islerin tekrarlandigi orgiitlerde, can sikintist bir
mobbing kaynagi olarak is gérmektedir. ¥ Alan yazinda kurum- orgiit depresyonu adi
verilen sey, ana cizgileriyle bireyin depresyonunu hatirlatir niteliktedir. Kimi

kurumlarda ortaya cikan kurum depresyonunda, kurumdaki genel havada umutsuzluk

56 Tehrani, age.,s. 14
57 Hasan Tutar, Isyerinde Psikolojik Siddet, Platin Yayincilik, 2004 s. 105
58 Davenport ve dig, a.g.e., s. 48
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vardir. Elemanlarda kurumu degersiz gérme, kurumu ve birbirlerini suglama egilimi
vardir. Ozellikle kurumun gelecegine iliskin giidiileyici beklentiler yoktur, karar verme
sikintis1 yaygindir. Kurum depresyonu icinde bulunan kurum iiyelerinin iizerine Ustiin
Dokmen’in deyimiyle o©lii topragi serpilmis gibidir. Vizyon ya yoktur ya da
unutulmustur. Kurum genellikle yeniliklere acik degildir. Yeni katilan bir kisi, heniiz
depresif havaya kapilmamis olsa ve herhangi bir yenilik onerse, diger iiyelerin tepkileri
genelde “ilging, ama bizde olmaz; genel miidiir sicak bakmaz, daha 6nce denedik
olmadi...” seklindedir. * Yenilik ve yaraticiligin tesvik edilmedigi bu tiir orgiitlerde,
monotonluk bir yamyla islevsel gelismenin Oniinii tikayicit bir rol oynarken, diger
yaniyla da, can sikintisindan kaynaklanan catismalara uygun bir ortam hazirlamaktadir.
1.1.5. Liderlik ve gii¢
Mobbing tanimi yapilirken; belirgin bir nokta da mobbing kurbanlari ile mobbingciler
arasindaki, mobbingci lehine olan giic dengesizligidir. Gii¢ konusu i¢inde mobbing,
“orgiitlerde giic ya da otoritenin kotiiye kullanilmast yoluyla calisana yonelen ve
sistematik bir sekilde uygulanan yildirma, asagilama, kusur bulma davramslar:™®
olarak tanimlanmaktadir. YOneticinin Orgiitte gii¢ sahibi olmasi, oOrgiitte islerin daha
kolay yiiriimesinde 6nemli bir etkendir. Giiclii yoneticinin orgiitteki cesitli boliimlerle
iligkisi vardir. Bu durum kendisine sayginligi arttirip, kendisine daha kolay destek elde
etmesine neden olur. Orgiitte isbirliginin olmamasi, bilgilerin saglanamamasi ve iletisim
aglarimin desteklenmemesi iiretici giiciin yok olmasina neden olur. Uretici giiciin
olmamasi durumunda yonetici, zulmedici giic uygulayabilir. Bu durumda, calisanlarin
cezalandirildigy, kararlara ve uygulamalara calisanlarin katilmadig orgiit ici is iliskilerin

zayifladig1 ve disa kapali bir orgiit yapisi ortaya cglkmaktadur.61

Liderlik tarzi ve mobbing arasindaki iliski incelendiginde; iki tiir liderlik tarzinin
orgiitsel mobbing davranigiyla iligkisi saptanmistir. Bunlardan biri otoriter egilim iken,
digeri katilimci liderlik tarzinin benimsenmesidir. Irlanda'da O' Moore tarafindan 2000

yilinda yapilan arastirmada, iki tarzdaki liderlik egilimi karsilagtirilmis ve iki egilimin

59 Ustiin Dokmen, Kiiciik Seyler, Sistem Yayincilik, Istanbul, 2004, s. 172

60 Mary Thomas, Bullying Among Support Staff in a Higher Education Institution, Health
Education, Vol. 105 No. 4, s. 273-28,

' Yiicel ertekin ve Giilgimen Yurtsever, (")rgiitsel Politika ve Taktikler, Detay Yayincilik, 2003. s. 25
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mobbingle iligkisi agisindan, otoriter tarzdaki liderligin Orgiitsel mobbingi arttirdigi
ortaya konmustur. Finlandiya'da Vartia'min yapti§i calismada da benzer sonuclara
ulagildig g(irijlmektedir.62 Vartia, mobbinge maruz kaldigini ya sahit oldugunu belirten
kisilere yonelik yaptig1 arastirmada, oOrgiitsel catismalarin tartisma yoluyla ¢oziildiigi
orgiitlerde mobbing davraniglarinin ortaya ¢ikma olasiliginin daha diisiik oldugunu

saptamustir.

Yoneticinin orgiitsel catisma belirtilerini sezmesi ve ¢atisma yonetiminde merkezi bir
rolii iistlenmesi i¢in mobbing diizeyine erisen catigsmalarin ilk asamasindan itibaren
sorunu Onemsemesi gerekmektedir. Aksi takdirde, yoneticilerin Orgiitte mobbingin
yaygin bir sorun olmadigina inanmalari mobbingin stirmesine neden olabilir.
1.1.6. Etik dis1 uygulamalar

Etik dis1 davraniglarin yaygin oldugu bir isyerinde bireylerin digerlerinin yiikselmelerini
engellemesi, hileli ve aldatict yollara bagvurulmasi, dedikodunun yayginlasmasi,
yalancilik, kolaycilik ve dalkavukluk gibi davramiglar belirleyici olmaktadir.
Engellenmek istenen kisiler "potansiyel suclu ilan edilerek mobbinge hedef olabilir. Bu
durumun getirdigi sonug, orgiitsel ilkesizliktir. Orgiitsel ilkesizlik, durumdan kazang
saglamay1 diisiinen mobbingcilerin isine yaramaktadir. Sonug¢ olarak etik anlayisin
kirilmaya ugradig: orgiitlerde adaletsiz uygulamalar ayricalikl kisi ya da kisiler ortaya
cikarmaktadir. 63 Calisanlar arasinda ayricalikli  tutumlarin, gorevlendirmelerin,
haksizliklarin neden oldugu catismalarin ve diis kiriklarinin artmis olmasi da mobbing

siirecine uygun bir ortam hazirlamaktadir.

Mesru gii¢ kullanimi ile mobbing uygulanmasi isletmenin yoneticilerinin sahip oldugu
mesru yetkilerin gayri ahlaki kullanilmasidir. Ornekleri sunlardur; o4
a. Ucreti digerlerinden farklilagtirma,

b. Bir takim sosyal haklardan mahrum etme,

62 Cassitto., a.g.e., s.20

% Hasan Tutar, a.g.e., s.105

Giirler ve Koktiirk, Mobbingei Orgiitler, V. Tiirk Diinyast Sosyal Bilimler Kongresi, Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Selguk Universitesi Karaman [iBF, Bildiri No:065: 11-13
Haziran 2007
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c. Siirgiine gonderme,

d. Siirekli hakkinda sorusturma agma,

e. Bir takim bilgileri gizleme,

f. Fazla Calistirma,

g. Calisma zamanlarim siirekli ve sik olarak degistirme,

h. Tlgisiz islerle gérevlendirme ve buna benzer davramslardir.

Gayri megru giiciin kullanimina iligkin 6rnekler ise,

a. Performans degerleme sonuglarini ¢arpitma,

b. Is giivenligini tehlikeye sokma,

c. Aleni azarlama, hor gérme, dislama seklinde siralanabilir.
Orgiitsel etik bakis acisinin yayginlasamadigi ve gii¢ kullaniminin belirli bir anlayisa
hizmet etmedigi orgiitlerde mobbingle karsilasma riski yiiksektir. Bu nedenle mobbing
ve benzer yikici davraniglarin orgiitlerden uzak tutulmasinin yolu etik dis1 uygulamalara

son vermek olarak goriinmektedir.

1.1.7. Orgiitsel degisim
Yatay orgiitlerde, imgeleri i¢cin makam, maddi ¢ikar ya da yiikselmeye gereksinen
insanlar, mobbing gibi baskalarinin huzurunu bozacak yollara bagvurarak kendi

sanslarini arttirmak istemektedirler. 65

Rekabete dayanan ve giderek biiyiiyen ekonomik kiiresellesme Avrupa’da bulunan pek
cok orgiitii, kiiciilme, yeniden yapilanma, gibi sonuglar doguran c¢arpici bir degisim
siireciyle miicadele etme durumunda birakmistir. Bu kosullar altinda calisanlar
arasindaki iligkinin etkilenmesi kagcimilmazdir. Kiiciilme, rekabet ve sirket evlilikleri gibi
kararlar genelde kaginmilmazdir ve bazi konumlarin kaldirilmasini gerektirebilir. Orgiitsel
degisim yeterince hazirlik yapilmadan uygulamaya konuldugunda mobbinge neden
olabilmektedir. Rekabet¢i ortamlarda, kendi isini kaybetmekten korkanlar, konumlari
icin miicadele etmekte ve kendi islerini kaybetmektense mobbing yapmaya

yonelmektedir.

63 Davenport ve dig,a.g.e.,s.49
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Bircok arastirma orgiitsel yeniden yapilanmanin mobbinge neden oldugunu ileri
siirmektedir. Konuyla ilgili yapilan aragtirmalar, otokratik liderlik tarzi uygulamalarinin
orgiitsel degisim siirecinde mobbing davranislarini yiikseltme egiliminde oldugunu
gostermektedir. Ornegin, Zapf ve arkadaslari tarafindan Almanya’da yapilan
arastirmada, dikey ve yatay mobbing davramislarina maruz kalan kisilerin mobbinge
neden olarak rekabetin yogun oldugu takim calismalarim gosterdigi saptanmistir.
Takimlar arasinda rekabetin yogun oldugu ve catisma egilimin yiikseldigi durumlarin
mobbinge elverigli bir ortam sagladig gérﬁlmﬁstﬁr.ﬁﬁArastlrma sonuglar orgiitsel
yeniden yapilanmanin gercekligi ile yonetsel soylem arasinda biiyiik bir fark oldugunu
gostermektedir. Bu farklilik acgiklanirken, “paradigma degisimi” kavramiyla
iliskilendirilmektedir. Paradigma kisaca “herhangi bir alanda yerlesik yazili ve yazil
olmayan tiim kurallar ve uygulamalarin biitiiniine verilen bir isimdir®’. Orgiitlerin yeni
kosullarin  gerektirdigi sekilde paradigmalarimi yeniden yapilanmalari zorunlu
goriinmektedir. Yapilan arastirmalar, takim liderleri, koordinatorler, ofis sefleri gibi alt
kademe yoneticilerin degisen anlayis1 kavramakta zorlanabildikleri ve yeni durumun
kendileri i¢in baski araci dogurdugunu gostermektedir. Ciinkii bu kategorideki
yoneticiler icin yaptiklari isin boyutu biiyiimekte ve islerini korumak icin siirdiirdiikleri
rekabet artmaktadir.®® Orgiitsel degisimin bu anlamda mobbing davramslarina katki
yaptigimi soylemek miimkiindiir. Yoneticiler statiilerini korumak icin bu davrans tarzini
benimseyebilmektedir. Yeniden yapilanma, orgiitteki pek ¢ok insan i¢in biiyiik bir stres
kaynagidir. Orgiitsel degisimle ilgili etkenler dikkatli bir sekilde ele alinmazsa mobbingi

yaratan orgiitsel iklime uygun bir bilesim olusturmaktadir.®®

1.1.8. Mobbingin orgiit politikasi olarak uygulanmasi
Bazi zamanlarda orgiit; dis paydaslar, miisteriler, hiikiimet unsurlar1 tarafindan baski

altinda tutulmaktadir. Kar ya da performans hedefleri ancak belli bir oranda tiim

66 Giirler, a.g.e.

67 Paradigma Degisimi, http://tr.wikipedia.org/wiki/Paradigma de%C4%9Fi%C5%9Fimi (1.8.2007)
% Michael Sheehan, Workplace Mobbing: A Proactive Response, Paper presented at the Workplace
Mobbing Conference Brisbane, Australia,14th — 15th October 2004, s. 62

6 Mary Thomas, a.g.e., s. 276.
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calisanlar iizerinde stres ve baski yaratilmadig: siirece yakalanamayacagi bir seviyede
tutulmaktadir. Boyle durumlarda yoOnetim kurulu bagkani, genel miidiir gibi
pozisyonlardaki yoneticiler basarisizligin gelecege yonelik etkilerini karsilamak ya da
zayif olan isgiiciine istenen sonuglara ulagsmak i¢in baski uygulama yoluna gitme gibi
bir karar asamasinda kalabilirler. Orgiitler, kasith olarak mobbing uygulayabilir ve bunu
isyeri yonetim stratejisi olarak segebilir. Isletmenin bu tarz bir stratejiye
bagvurmasindaki ilk akla gelen gerek¢e ekonomik nedenlerdir. Ozellikle, ekonomik kriz
donemlerinde, isverenlerin ilk bagvurduklar yol genellikle personel sayisinda azaltmaya
gitmeleridir. Kiigiilme politikas1 nedeniyle istihdamin daraltilmasi, isgiiciiniin geng
calisanlardan olusturulmasi ekonomik nedenlerle yapilan mobbinge 6rnek olusturabilir.
Ayrica orgiitlerde, istenmeyen bir calisandan kurtulmanin hedeflenmesi gibi diger

nedenlerle de mobbing uygulanabilir. 70

Baskici orgiitsel uygulamalarin siirekli ve sik¢a ise kosuldugu durumlar, ¢alisanlarin
kendilerini kurban olarak hissetmelerine neden olmaktadir. Mantikli olmayan
performans hedeflerine ulasilamadigi durumlarda, is akisinin ¢ok ciddi bir sekilde
hesaplanmasi ya da fazla mesailerin geri alinmasi gibi cezalar uygulanmasi orgiitsel
mobbingin icerdigi 6rneklerdendir. Orgiitsel mobbingde ¢alisanlar mobbingin kaynagi
olarak boliim miidiiriinii gérmek yerine, mobbingin Orgiitiin i yapma yoOntemleriyle

iliskili oldugunu fark etmektedir.

Mobbinge maruz kalan calisan, yonetim stratejisi olarak kendine uygulanan mobbinge
ne kadar fazla direnirse, isletmenin 6deyecegi bedel de o kadar yiiksek olacaktir. Baz1
kisiler i¢in yaptiklan is, maddi ve/veya manevi agidan ¢ok biiyiikk 6nem tasidigindan,
yillarca orgiitlerin uyguladigi mobbinge direnmektedirler. Bu esnada, sadece mobbinge
maruz kalan birey degil, orgiit de bilyiik zarar gérmektedir. Sonucta isletme, kendi
hazirladig1 ve uyguladigi oyunun ekonomik yiikii altinda ezilirken, birey de, giinden

giine saghgm yitirmektedir. Bazen yoneticiler belirli faktorlerin etkisiyle ¢alisanlara

" Vedat Laciner, Mobbing (isyerinde Psikolojik Taciz),
http://www.turkishweekly.net/turkce/makale.php?id=98 (25.12.2006), Mobbing Terorii,
http://blog.milliyet.com.tr/Blog.aspx?BlogNo=18411 (1.9.2007)
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kars1 mobbingci uygulamalar1 benimseyebilirler. Giirler, mobbingi bir yonetim stratejisi

olarak uygulayan orgiitler i¢cin “mobbingci orgiitler” kavramini kullanmaktadir I

“Herhangi bir orgiitsel amag (bireysel bir amag yok) icin orgiitiin yonetim/karar alma
giictinii elinde bulunduran kademenin istegiyle, igletme icinde bulunan herhangi bir
kisiye, gruba veya belirli ozellikleri sebebiyle bir ziimreye (mesela kadinlar, zenciler
v.b..) yonelik yonetsel bir tutum olarak orgiitiin mesru veya gayri mesru yontemlerle
ancak yonetsel ahlak kurallarina uygun olmayan sekilde, uzun siireli psikolojik baski ve

mobbinge doniik faaliyetlerde bulunmasidir.”

Mobbing olgusunun bir orgiit politikasi olarak benimsenmesinin nedenleri orgiitii
cevreleyen kosullara ve orgiitiin i¢ dinamiklerine bagli olarak farklilik gosterebilir.

Genel olarak orgiitlerin mobbing uygulama nedenleri ise su sekilde siralanabilir: 7

e Isletmenin kiiciilme politikas1 nedeniyle istihdamin daraltilmas istendiginde,

e Isgiiciiniin genc calisanlardan olusturulmasi istendiginde,

e Orgiit icinde istenmeyen bir kisiden kurtulmak istendiginde,

e Isletmenin yeni amaclarim calisanlar benimsemediklerinde,

e Herhangi bir konuda orgiitsel basarinin arttirilmasi istendiginde,

e (Calisanlarin giincel bilgi ve teknolojideki degisiklere ayak uyduramamasi
durumunda,

o Orgiit icinde istenen degisime ayak uyduramayanlar oldugunda,

e Orgiit yonetimi arzu ettigi kiiltiirel degisikligi saglayamadiginda,

e Orgiit yonetimi orgiit icindeki alt gruplar arasinda yasanan gii¢ cekismelerinde
gruplardan birinin yaninda tavir takindiginda,

e Orgiitiin yonetim kademelerinde radikal degisiklikler oldugunda,

e Orgiitiin liderlerinin duygusal zekadan yoksun olmalar1 durumunda,

e Orgiitiin maliyet bazli diisiinerek daha pahali olan eski personeli daha ucuz olan

yenisiyle degistirmek istemesi durumunda,

" Giirler, a.g.e., s. 6
2 Davenport ve dig. , a.g.e., s.66—69



36

e Is yerinde iki calisan arasinda orgiit politikalar1 acisindan uygun goriilmeyen bir
romantik iligkinin olusmasi durumunda, romantik iligkinin bilinmesi/farkina
vartlmasiyla birlikte orgiit politikalar1 buna onay vermeyebilir ve bu durum

onlenemezse orgiit ¢alisanlari isten atmak yerine mobbingi tercih edebilir.

Mobbingin orgiit politikast olarak uygulanmasi etik dist oldugu kadar, orgiitiin
verimliligini olumsuz anlamda etkilemesi acisindan da onemlidir. Kisa donemde
mobbing uygulamalan orgiite kazang sagliyor olsa da, uzun donemde oOrgiitiin en degerli
kaynagi olan insan kaynagim verimli kullanamayacag icin zarar getirmektedir. Bunun
yant sira kurumunda calismaktan mutlu olmayan calisanlar miisteri memnuniyeti
konusunda adim atmayacaklarindan uzun dénemde mobbing siirecinin ciktilar1 olumsuz

olacaktir.

1.2. Mobbing Siirecinde Yer Alanlardan Kaynaklanan Nedenler

Orgiitlerde mobbinge kaynaklik eden bir diger unsur da, mobbing aktdrleridir. Mobbing
aktorleri kavrami; mobbing siirecinde yer alan mobbingci, mobbing kurbani ve mobbing
izleyicilerini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. ~ Yapilan arastirmalar mobbing
olgusunun 6znel bir deneyim bi¢iminde ortaya ¢ikmasindan kaynakli olarak mobbing
aktorlerinin mobbing siirecinde aldiklar1 konum, takindiklari tavir ve tutumlar hakkinda
genelleyici yargilara varilamayacagini bildirmekle birlikte, orgiitlerde mobbing
yonetimi agisindan belirgin ipuclari saglamaktadlr.73 Orgiitlerde mobbinge kaynaklik
eden kisiler mobbingi uygulayanlar (mobbingciler), mobbing kurbanlar1 ve mobbing

izleyicileri olarak tanimlanmaktadir.

1.2.1. Mobbing uygulayanlar (Mobbingciler)

Mobbingcileri mobbing davraniglarina iten nedenler iki yonlii olarak ele alinabilir.
Bunlardan birincisi, mobbingcinin 6rgiitsel kaynaklarin paylasimina yonelik istekleri
dogrultusunda bir plan dahilinde kisisel olarak ya da bir grup orgiitleyerek, digerlerini

saf dis1 birakmasidir. Bu konu ¢alismamizda orgiitlerde mobbingin tiirleri basligi altinda

 Dieter Zapf and Stale Einarsen, Individual Antecedents of Bullying, a.g.e., s. 180
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incelenmistir. Dikkatlice bakilacak olursa, orgiitsel hiyerarsik mobbing tiirleri belirli bir
mobbingci tipolojisi cizmemektedir. Ikinci yonden ele alinacak olursa, bireyleri orgiit
icinde mobbing davranigina iten nedenler kisisel 6zelliklere bagh olarak degismektedir.
Vartia’, belediye calisanlari iizerinde orgiitlerde mobbingin nedenleri iizerine yaptigi
arastirmada, giindelik yasamda insanlarin ¢atismanin kaynaklar iizerinde diisiiniirken
daha c¢ok cevresel faktorler yerine kisilik tizerinde odaklandiklarini ortaya koymustur.

75
Tinaz

Leymann’in goriislerinden yola ¢ikarak, mobbingcilerin, kendi eksikliklerini
gidermek icin mobbinge basvurduklarmi belirtmektedir. Buradan hareketle
mobbingciler kendi adlar1 ve konumlarini yitirmek adina duyduklarnn korku ve
giivensizlik sonucunda, baska bir bireyi kiiciiltiicii davranislar sergilemekte ve bu agidan

ele alindiginda mobbing eylemi, bir ¢esit kompleksli kisilik sorunu olmaktadir.

Mobbing arastirmalari, mobbing uygulayan kisiler icin belli ozellikleri 6n plana
cikararak mobbingci tipolojisini ortaya koymaya (;ahsmaktadlr.76 Baltas’a gore,
mobbinge basvuranlar ¢ogunlukla, kendi eksik taraflarini, korku ve giivensizliklerini,
bir baskasini kiiciik diisiirerek telafi etmeye calisan kisilerdir. Bu tiir kisiler genellikle;
farkliliklara kars1 hoggoriisiiz, ikiylizlii, kendini iistiin géren ya da gostermek isteyen,
asirt denetleyici ve kiskanctirlar. Hedef aldiklari kisinin zor durumlariyla eglenerek,
kendi yetersizlik duygularim1 yenmeye caligirlar. Mobbingcinin davraniglarinin rasyonel
temeli ve agiklamasi yoktur.”” Tutar’a gore, mobbingcinin sevmedigi birine benzemek
bile mobbinge maruz kalmak icin bir neden olabilir. Kurbanin mobbinge maruz
kalmasi; dinsel, sosyal veya etnik bir nedene dayanabilecegi gibi, gosterdigi yiiksek bir
performans, elde ettigi bir firsat, beklenmeyen bir terfi veya 6diil olabilir.”® Ergenekon’a

gore, mobbingciler kafalarindaki diigmanca tutumlarin verdigi gerilimle hem kurbani,

4 Vartia, a.g.e., s.218

75 Tinaz, a.ge., s. 58-78

6 Kok, a.g.e., s. 437, Mobbing isyerinde Psikolojik Taciz,
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=162&Itemid=39
(2. 9.2007) The serial bully, http://www.bullyonline.org/workbully/serial.htm (2.10. 2007)

7 Acar Baltas, Ad1 Yeni Konmus Bir Olgu: isyerinde Yildirma (Mobbing),

http://www.baltas-baltas.com/web/makaleler/ck 3.htm, (13.8.2007)

8 Hasan Tutar, Kisilik-Psikolojik Siddet ( Mobbing) fliskisi,
http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/kisilik.htm (28.7.2007)
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hem de kendisini siirekli baski altinda tutar. Kisiliklerine gosterilecek ufacik bir 6nem
karsisinda kolaylikla “duygusal daginiklik” gosterirler. Mobbingciler genellikle kararsiz
ve “savruk” kisilerdir. Zayif kisilikleri onlarin kararli ve istikrarli olmalarin1 engeller.
Mobbingciler ayni zamanda belirgin “yalanci ruh hali” gosterirler. Ayrica pek cok
kaynakta, mobbingcilerin antipatik kisilikli olduklarindan, narsist kisilige sahip
olduklarindan, 6nyargili ve duygusal o6zellikler gosteren kisiler olduklarindan soz

edilmektedir.”’

1.2.2. Mobbing kurbanlari
Davenport ve digerlerinin yazdigi kitapta, mobbing kurbanlariyla yaptiklar1 goriismeler
sonucunda mobbing kurbanlarimin, “caligma hayatlarinda zeka, yeterlilik, yaraticilik,
diiriistliik, basar1 ve kendilerini adama gibi bir cok olumlu 6zellik gosteren duygusal ve
zeki kimseler” olduklarini belirtilmektedir. Bunun yami sira yaratict insanlarin,
tirettikleri yeni fikirlerin digerlerini rahatsiz etmesinden dolay1r mobbing davraniglarina
maruz kalma olasilig1 daha yiiksektir. 80 Diger yazarlar da, ¢ok net veriler sunmamakla
birlikte, mobbing kurbanlarinin yasanan siirece tepki verme yontemlerinde farklilik
gosterdiklerini belirtmektedir. Olaylarin gidisatt bazi kimseleri boyun egmeye ve
depresyona iterken, diger bazi kisileri oOrgiit cikarlarina ters olan eylemliliklere
siiriiklemektedir. Bu davranislar savunma psikolojisi i¢inde gosterilen tepkiler olmakla
birlikte, mobbingciler i¢cin davraniglarini haklilagtirma zemini sunmaktadir. Diger bir
tutum da basina gelen olaylar1 kaderci bir sekilde i¢sellestirmektir. Ayrica, hem issizlik,
hem de yeni bir is bulmanin ve yeni bir bireysel yasantinin gii¢liikleri mobbing
kurbanim rahatsiz bir bi¢cimde de olsa, bulundugu orgiitte tutmaktadir. Orgiitlerde

mobbingin kurbanlar agisindan nasil bir profil izledigine baklldlgmda;81

Cinsiyet ag¢isindan, Her ne kadar baz1 caligmalarda aksi bir sonug olsa da, genel olarak

kadinlarin, erkeklerden daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 ve mobbingin psikolojik

7 Sevda Ergenekon, Is Yerinde Duygusal Taciz,

www.beykent.edu.tr/.../dosyalar/Sevda ERGENEKON makalesi.doc (25.12.2007)

80 Davenport ve dig, a.g.e., s. 50-57
81 Kok, a.g.e., 5.438, Tinaz, a.g.e., s. 96-103
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etkilerini daha fazla yasadiklar1 goriilmektedir. Bunun yani sira cinsiyet, calisma
kosullarina gore de anlamli sonuglar dogurmaktadir. Ornegin, erkeklerin yogun oldugu
ortamda c¢alisan bir kadin ya da kadinlarin yogun oldugu bir orgiitte ¢alisan tek bir
erkegin mobbinge ugrama olasilig1 yiikselmektedir. Meslek ve cinsiyet arasinda da
anlamli iligkiler kurmak miimkiindiir. Ornegin Amerika'da yapilan bir arastirmaya gore,
hemsirelik ve diger saglik hizmetlerinde bulunan kadinlar, erkeklere goére mobbing
davranmiglarina maruz kalmaya daha yakindir. Shat ve digerlerine gore, mobbing
davraniglarinin tipolojisi de cinsiyet acisindan farklilik yaratmaktadir. Erkekler daha cok
yatay ve dikey mobbinge maruz kalirken, kadinlar cinsel taciz ve cinsel saldirganlik

davraniglariyla basa ¢ikmak zorunda kalmaktadir.*®

Yas dagilimi: Yash calisanlarin, geng calisanlardan daha fazla oranda mobbinge maruz
kaldiklar goriilmektedir. Niedle'in varsayimina gore yas arttikca mobbing kurbani olma
riski artmaktadir. **Yash calisanlarin, igyerinden ayrilip yeni bir is bulmalarinin zorlugu
dikkate alindiginda bu sonu¢ normal gériilebilir. Isveg istatistikleri, yiiksek diizeyde
mobbinge maruz kalan iscilerin, erken emeklilik egilimine girdigini gostermektedir.
1991 yilindaki rakamlar,55 yasin yukarsindaki c¢alisanlarin %25’inin veya daha
fazlasinin erken emekli oldugunu ve emeklilerin %75’inin yogun bir mobbinge maruz
kaldigim belirtmektedir. Benzer sekilde Almanya’da yapilan arastirmalarda da, 55 yasin

tizerindekilerin daha ¢ok mobbinge ugrama riski tasidigi g(iriilmektedir.84

1.2.3. Mobbing izleyicileri
Mobbing kurbaninin en ¢ok etkilendigi durumlar her zaman dogrudan mobbingcinin
kendisine yonelen davranislari degildir. Bazi durumlarda mobbingci diger insanlarin
mobbing kurbanina yardim edemeyecekleri haksiz bir durum yaratmaktadir. Bu

durumda izleyiciler de orgiitteki mobbinge gogiis geremedikleri icin yiiksek derecede

82 Kevin Kelloway., Handbook Of Workplace Violence, Sage Publications Inc., 2006, .53

83 Akt: Tinaz, age.

84 Cengizhan Solak, Isyerindeki siddet:Mobbing, http://www.sucveceza.com/icerik-394.html
(23.8.2007)
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sikinti duymaktadur.85 Buradaki izleyici, bir bakima kurban olarak diisiiniilebilir, ciinkii
olumsuz davraniglara miidahale edememekte ve bir kisir dongii icinde mobbing
davranislarmin kendisini de hedef alacagim diisiinmektedir. izleyicinin siireci kesintiye
ugratmamakla birlikte mobbing korkusuyla mobbing kurbanina yardimci olamamasinin

nedenlerinden bazilar1 su sekilde siralanabilir: 86

® Mobbingcinin orgiitte yonetici konumunda olan iistlerden biri oldugu durumda
siirece miidahale etmek kendi mesleki konumunu tehlikeyi atmasi anlamina
gelebilir.

e Mobbing kurbaninin bosaltacagi konumu hedefledigi durumlarda izleyicinin
olaylara miidahale etmek istemeyecegi diisiiniilebilir.

e Mobbingcinin niyetleri izleyici tarafindan anlasilamadigi durumda izleyicinin
kafas1 karigmakta ve nasil bir tavir takinmasi gerektigini kestirememektedir. Bu
durumda izleyicinin mobbing siirecini belli bir uzakliktan izleyecegi

diisiiniilebilir.

Mobbing izleyicisinin mobbing siirecini fark ettigi ve yine de sessiz kaldig1 asamalar
aslinda izleyicinin de mobbing kosullarin1 dogrudan ya da dolayh olarak yarattig
asamalar olarak kabul edilebilir. Tinaz bu konuda, “bir olayda susan kisinin, o olay1
kabul eden kisi oldugunu unutmamak gerekir.” demektedir. Mobbing tanimi i¢inde
onemli bir paya sahip olan gii¢, izleyicilerin de katkisiyla mobbingcinin lehine dogru
cevrilmektedir. Mobbing izleyicilerinin mobbing siirecine acgik veya gizli olarak destek
verdigi durumlar da vardir. Bu tip izleyiciler “dolayli mobbingci” olarak
adlandirilmakta mobbing siirecinin olusumunda 6nemli bir yer isgal etmektedirler. ¥ Bir
yOneticinin mobbing siirecine miidahale ederken, mobbingciye dogrudan ya da dolayl
olarak destek veren bireyleri ortaya ¢ikarmada kararli olmasi, siirecin uzamasini ve
mobbingin yayginlagmasini engellemede etkili olabilir. Mobbing siirecine katilan

izleyicilerin, mobbingcilerle birlikte cezalandirilmasi da, orgiit i¢cinde mobbingin

8 Tehrani, a.g.e., 5.8
86 Bystanders And Bullying, http://www.bullyonline.org/workbully/bystand.htm (23.8.2007)
7 Tinaz, a.g.e., s. 58-78
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yeniden ortaya ¢ikmasi konusunda caydirici olabilir.

Goriildiigii gibi mobbing siirecinde yer alan aktorler gerek gecmis yasantilan, kisilik
ozellikleri gerekse de, orgiitte bulunduklari konum itibariyle mobbing davramislarini
yaratan kosullara yon veren kisiler ve bu davramislardan etkilenen kisiler olarak
karsimiza glkmaktadlr.SSCahsmamlzm amaci bir yaniyla, mobbing davranislarinin
orgiite verdigi zararlar ortaya koymak oldugundan, yoneticilerin mobbingin belirtileri
ve silirecin yap1 ve isleyisi hakkinda dikkatli olmasini saglamak adina kisilerin &rgiit
icinde sergiledikleri tutum ve davraniglart gozden gegirmelerinin faydali olacagi sonucu

cikmaktadir.

1.3. Sosyal Sistemden Kaynaklanan Nedenler
Toplumda genel olarak sosyal degismenin etkileri sosyolog ve tarihgiler tarafinda koklii
etkileri olan degisimler olarak tamimlamaktadir. Ornegin, yasam tarzindaki degismeler,
teknolojik degisme, sirketlerin giiclerinin artmasi, degerlere bagliligin zayiflamasi
bunlar arasinda sayilmaktadir. Bu etkiler orgiitler iklimiyle iliskilendirildiginde; artan
sosyal bozulma, endise, belirsizlik ve bilingsizligin varligi rahatlikla anlasilabilmektedir.
Baska bir deyisle, orgiit-cevre etkilesimi icerisinde degisen sosyal sistemin ve yeni
yasam degerlerinin yildirma davraniglarimi  besleyen bir zemini olusturdugu
goriilmektedir. Kok, bu anlamda kapitalist kiiltiiriin egemen kildig1 yeni toplumsal
degerlerin mobbingi tetikledigini ve artan oranda fiziksel ve duygusal tahribat
yaratt1g1n1,89Baumann da, tarihsel olarak kapitalist siirecin agsama asama bireyselligi
kiskirtan bir ¢alisma etigi yarattigim belirtmektedir. Bu uzun donemde daha g¢ok
iretmeyi ve tilketmeyi, dolayisiyla rekabeti Onciil alarak ilerleyen bir iiretim- tiikketim
iliskisini beslemistir.90 Ozellikle son donemde yonetim alaninda ele alinan iki baslik
olan “rekabet” ve “degisim” Orgiitlerdeki mobbing davramisinin ortaya ¢ikmasinda
sosyal sistemin bir kaynak olarak ele alinabilecegini gostermektedir.
1.3.1. Asir1 rekabet

[letisim ve bilisim teknolojilerinde yasanan devrim ile giindemimize giren kiiresellesme

8 Copycat Bullies, Mobbing, Gangs and Sheeple, http:/www.bullyeq.com/mobbing.htm (1.10.2007)
® Kok, a.g.e., 5.440
%0 Zygmunt Bauman, Calisma, Tiiketicilik ve Yeni Yoksullar, Sarmal Yayinevi, 1999, s.14
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ile diinyanin kiiciilmesi, yiikselen bilgi ekonomisi, rekabet kosullarin1 degistirmis ve s6z
konusu degisim ve gelismeler, yasam kosullarinin degismesi ve beklentilerin artmasiyla
sonuclanmistir. Biitiin bu olusumlar sadece orgiitler aras1 rekabetin degil, ayn1 zamanda
bireylerarasi rekabetin de dozunu artirmistir. Asirt rekabetgi is ortamlari, hizli ¢calisma
temposu, artan stres “calisma” alanlarinin adeta bir “miicadele” ortamina doniismesine
elverisli kosullar yaratmakta ve bu kosullar is iliskilerinin ve oOrgiitlerdeki davranig
bicimlerinin giderek daha yarismaci ve birtakim degerlerden yoksun dinamikler
cercevesinde olugmasi sonucunu getirebilmektedir. o Rekabet¢i kosullarda siirpriz
unsuru bir avantaj, giiven ise bir dezavantaj olarak kabul edilmektedir. Kisiler
farkliliklarimi ortaya koyarak kisisel hedeflerine odaklanmakta ve bu nedenle sosyal
sistem bireyin ayakta kalmasini vurgulayan bir zeminde gelismektedir. Rekabetci
ortamda, kisinin diger insanlarda dislama ve diismanlik duygularini ortaya c¢ikarmasi
halinde 6nemli derecede gerilim dogacag kabul edilebilir. Bu diismanlik ve dislama
duygulart yoneldigi kisinin rekabet etme sansimi azaltabilir. Bu nedenle kisisel basari
pek ¢cok zaman bagka insanlarin basarisizligl anlamina gelmektedir. Buradan hareketle
belirli etik diizenlemelerin olmadigi, ya da bagka bir deyisle, kisisel etigin toplumsal
baglamda nasil bir yer alacagi kimi zaman belirsizlige diismekte ve kisiler bireysel

kazanimlari icin digerlerini yi1ldirma davranisi i¢ine girme egilimi gtistermektedirler.92

Orgiitler de sosyal sistemin icinde yasayan yapilar olarak sosyal sistemin mobbinge
zemin sunan belirli yoOnelimlerini igermektedir. YoOnetim felsefesi ve yonetsel
uygulamalar; yoneticilerin mevcut pozisyonlarimi koruma amaglarina, beklenen
yetkinlikler dogrultusunda kendilerini gelistirmek yerine, iist yOnetimin goziindeki
degerlerini baska inisiyatiflerle korumaya caligmay1 tercih etmeleri, ya da tamamen
yonetim felsefelerinin niteligi nedeniyle uyguladiklar1 yonetim tarzlari en ©Snemli
mobbing nedenlerinden biri olabilmektedir. Rekabetin yarattigi baskiyla yoneticiler

tarafindan;

e (Calisanlarin basarilarin1 kendilerine mal etme,

! Sema Ozger, isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing), isveren Dergisi, Mayis 2007, TSOF Trafik
Matbaacilik A.S. , s.59 .
2 Donald W. Cole, Meslek Intiharlar, ilgi Yayincilik 1989, s. 96-97
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e Basarnili calisanlarin potansiyel tehlike olarak goriillmesi ve basarilarinin
hasiralt1 edilerek goriinmez kilinmast,

® “Gerekli bilgilerin tekeli” olmanin giic kaynagr olarak algilanarak calisanlara
bilgi aktariminin sinirlanmast,

e Geribildirim verilmemesi,

e Calisan goriislerine deger verilmeyerek c¢alisan katilimciliginin ve fikir
iretiminin giicendirilmesi,

® (Cabalarin gormezden gelinerek taninma ve takdir uygulamalarinin kisitlanmasi
ve caliganin bir anlamda emeginin katkisinin ve bir biitiin olarak kisiliginin yok

sayilmasi gibi yonetsel davranis ve uygulamalar siklikla tercih edilmektedir.”

1.3.2. Siirekli degisim ve yenilik
Toplumdaki bircok egilimin ve degisimin Orgiitlerde mobbing olgusunu ortaya
cikarttigina dair pek ¢ok yaklasim bulunmaktadir. Bu yaklasimlara gore, kiiresellesme
sonucu; etkililik odakli ¢alisma, is giiclendirme, performans odakli 6diil sistemleri gibi
kavramlar ¢alisma hayatinda agirhik kazanmis ve bu durum c¢alisanlar ve yoneticiler
acisindan orgiitlerde mobbing davraniglarina ivme kazandirmisti. Bunun yam sira,
rekabetin yogun oldugu calisma cevresi de, hedeflere ulasmada mobbingi kullanan
yoneticiler i¢in bir zemin sunmaktadir. o Toplumlar, sosyal egemenlik egilimi yoluyla,
irksal, sinifsal ve cinsiyete dayali esitsizlikleri de destekleyen bir motivasyon rolii
gormektedirler. Bu baglamda, toplumun bu konudaki egilimi “mobbing”’e maruz kalma

potansiyelini gii¢siizler, azinliklar ve kadinlar aleyhine desteklemektedir.

Son donemde yapilan pek cok arastirma, diinyada is giiciiniin Orgiitlenisindeki
degismeler ve mobbingin gelisimi arasinda anlamli iligkiler ortaya c¢ikarmistir.

Asagidaki liste mobbing ve stresi etkileyen etmenlerin miktarini ve goriiniimiinii ortaya

% Ozger, a.g.e.. s.60

** Denise Salin, Workplace Bullying Among Business Proffessionals Prevelance Organizational
Antecedents and Gender Differences, Publications of the Swedish School of Economics, nr:117,
Helsingfors, 2003, http://www.pistes.ugam.ca/v7n3/pdf/vin3a2en.pdf
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koymaktadir: »

Orgiitsel kiiciilme ve yeniden yapilanma isletmede kalan iscilerin is yiikiinii
hizin arttirmakta ve iizerlerinde hissettikleri baskiy1 cogaltmaktadir. Amerika ve
Ingiltere’de bu yogunlastirilmis isler, iscilerin daha uzun saatler boyunca
calismalarina neden olmaktadir. Bu rekabet cevresi icinde orgiitler maliyet
kisma nedeniyle, yeniden yapilanma, kiiciilme gibi araglara bagvurmaktadir.
Maliyetleri kisma nedeniyle is sozlesmelerini feshetmek, kamu hizmetlerinde
dahi cok sik karsilagilan bir durum olmakta ve issizlik korkusu mobbing

davranislarina zemin sunmaktadir.

Esnek calismanin arttirllmasi i¢in pek ¢ok iilkede; kismi zamanh ya da yan
zamanl is sOzlesmelerine ya da is giiciiniin dis kaynaktan saglanmasi gibi
yollara bagvurulmasi yayginlasmistir. Endiistrilesen diinyada is giivenligi algisi
da yiikselmekte fakat bu algilar gercekle benzesmemekte ve ancak az sayidaki

insanin goriisiinii yansitabilmektedir.

Cogu iilkede hizla biiyiiyen servis sektorii, miisterilerin biiyliyen orandaki
istekleri ve baskilar1 nedeniyle calisanlarin biiyiik bir boliimiinii olumsuz

anlamda etkilemektedir.

Bilgi ve iletisim alanindaki devrim, is siireclerini de doniistiirmektedir.
Calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu “tele-calisma” ile kadrolanmakta ve evlerini
isyerine doniistiirmektedir.“Isyeri” tamminin genislemesi orgiitlerin  yeni
Olciitlerle tanigmasina neden olmaktadir. (Sozgelimi; evde temel giivenlik ve
saglik diizenlemelerinin saglanmasi gibi) Isin orgiitlenisi degistikce, pek cok
insan takim calismasi, kendini yoOneten ve otonom ekiplerde calismaya
baslamisti. Bu diizenlemeler belirli bir calisma etigi ve kiiltiirel cerceveye
uyumlastirilmis bir sekilde yiiriitiilmedigi takdirde calisanlar igin islevsel

olmayan bir rekabet ve diismanca bir Orgiit iklimini saglayacak kosullar

% Helge Hoel, Kate Sparks and Cary L. Cooper, The Cost Of Violence/Stress at Work And The

Benefits of a Violence/Stress-Free Working Environment.The International Labour Organization
(ILO) Geneva, http://www-ilo-

mirror.cornell.edu/public/english/protection/safework/whpwb/econo/costs.pdf (20.8.2007) s.7, Ozcer,
a.g.e., Helge Hoel and Denise Salin, Organizational Antecedents Of Workplace Bullying, Bullying

and Emotional Abuse in the Workplace, Taylor&Francis Inc., 2003, s.204-207
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olusturmaktadir.

e Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde degisimin boyutlart ¢ok biiyiik olmakta
ve emege dayanan endiistrilerden teknolojiye dayanan endiistrilesmeye
yoneliste, yeniden yapilanmada, kiiltiirel cesitliligi bir arada tutma ya el
yordamiyla  siirdiirilmekte ya da ekonomik degisimin  6zneligine
birakilmaktadir. Bu gelismeyle birlikte, isyerinde demografik degisiklikler de
meydana gelmektedir. Mobbingden en cok etkilenme olasiligi olan azinliklar,
kadinlar ve yashlarin korunacagi diizenlemeler yapilmadiginda orgiitlerde
meydana gelebilecek siirekli catisma ve yildirma davramislarina rastlanmasi

siirpriz olmayacaktir.

e Pek cok iilkede kadinlar biiyiiyen bir oranda isgiiciine katilmaktadir. Buna
ragmen kadin c¢alisanlar tehlikeli islerde, siklikla diisiik is giivenligi, diisiik iicret
ve uygun olmayan is kosullarinda caligmaktadir. Bu siire¢ gelismis iilkelerle
simirh  degildir. Gelismekte ve endiistrilesen iilkelerde kadin calisanlarin
deneyimleri daha acidir; kiiltiir ve dini inanclarla sekillenen cinsiyet ayrimciligi
ve cinsel taciz genel bir gercek olarak yasanmaktadir. Kadinlarin yiikselen
oranlarda yonetsel islerde caligmalarina ragmen erkekler tarafindan yildirilma

davranmiglarina maruz birakildiklar1 goriillmektedir.

e (Cok gelismis iilkelerde niifusun yaslanmasi sosyal hizmetlerde biiyiiyen bir
baski sonucunu dogurmaktadir. Hastaneler ve bakimevlerinde giderek ¢ogalan

bakima muhtag yaslilar ¢alisanlar {izerindeki baskiy1 arttirmaktadir.

e Pek ¢ok iilkede isgiicii cinsiyet, 1k, fiziksel yetenek basliklarinda cesitlenmekte
ve bu ¢esitlilige dogru bir yonelim kazanmaktadir. Bu gelisme uygun bir sekilde

yonetilmez ise, bireyler ve gruplar arasinda gerilim ve catismaya yol acabilir.

Orgiitlerin icinde bulunduklar1 sosyo-ekonomik sistemden ayr1 olarak ele alinamayacagi
ve bu nedenle toplumsal yapida meydana gelen doniisiimlerin, orgiitleri de dogrudan ya

da bir siire icin dolayli olarak etkileyecegi diisiiniildiigiinde, yoneticilerin mobbing
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yonetiminde Orgiitin  cevresini kapsamli bir bi¢cimde degerlendirmesi Onem

kazanmaktadir.

UCUNCU BOLUM
MOBBINGIN ETKIiLERi VE MOBBING YONETIMIi

Mobbing olgusu, genis bir yelpazede mobbing kurbanlarina, kurbanin ailesi ve
yakinlarina ve buradan hareketle topluma olumsuz etki eden bir nitelige sahiptir.
Toplum icinde yasayan organizmalar olan oOrgiitler de, belirli diizeylerde mobbingden
etkilenmekte ve bazen mobbingin dolayli ya da dogrudan iireticisi, bazen de, mobbingin
davranmiglarinin  magduru konumuna diismektedir. Calismamizin bu boliimiinde
mobbingin birey ve oOrgiitlere etkilerini ve yonetilebilir bir olgu olarak mobbingle basa

¢ikma konusunda orgiitlerin izleyebilecegi yollar tartisacagiz.

1. Mobbingin Etkileri

Mobbingin etkileri pek ¢ok arastirmada iki diizlemde ele alinmaktadir. Bunlardan

birincisi, mobbing yasantisinin bireye etkileri, ikincisi de uygulandig: orgiite etkileridir.

1.1. Mobbingin Bireye Etkileri

Mobbing kurbanlari yogun stresle iliskili saglik sorunlar1 yasamaktadir. Namie’ nin,
WBTI'nin (isyerinde Duygusal Taciz ve Travma Enstitiisii) 2003 yilinda yaptifi
arastirmadan aktardigina gore, arastirmaya katilan mobbing kurbanlarinin %76’sinda
cesitli anksiyete bozukluklar1 , %71’inde uyku bozukluklari, yine %71’inde dikkat
kaybi, %47’sinde PTSD (post-traumatic stress disorder), %39’unda depresyon ve
%32’sinde panik atak sendromu goriilmiistiir. Ayrica stresin birey iizerinde yarattigi
biyolojik degisiklikler sonucu kalp hastaliklarina yakalanma riski yiiksek olarak

bulgulanmlstlr.96 Bu hastalik belirtileri ve saglik riskleri uzun dénemde gecmeden

% Gary Namie, Workplace Bullying: Escalated Incivility , Ivey Business Journal November/December
2003, s. 3
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siiriiyorsa, mobbing kurbani i¢in daha zor bir siire¢ baslamaktadir.

1.1.1. PTSD
Mobbingin uzun siireli duygusal saldirilar1 sonucunda mobbing kurbaninin Travma
Sonras1 Stres Bozuklugu yasayacagi diisiiniilmektedir. PTSD psikolojik hasardir. Bu
hasar savag sonrasi askerlerin, tecaviiz kurbanlarinin yasadigi duruma benzer bir sekilde
mobbing kurbaninin, mobbinge maruz kaldigi siire¢ sonrasinda yasadigi sagliksiz
durumdur. Yasanan agirt bicimdeki tehdit ve tehlike, asagidaki semptomlar seklinde

ortaya ¢ikan yogun korku ve iimitsizlige neden olmaktadir:

e Olaylan tekrar tekrar yeniden yasamak,

* Agsin tedirginlik, kolayca iirkmek, sinirlilik,

e Hayata kaderci bakis,

¢ Genel duygusal uyusukluk, siirekli endise hali,
e Uykusuzluk ya da uyku bozukluklari,

e Dikkat kaybz,

¢ Kontrol dis1 hareketler,

® Yogun endise ve panik atak,

e intihar ya da cinayet islemeye yatkinlik duygusu.

Bu yoniiyle bakildiginda bir igyeri travmasinin ciddi sonuglar dogurabilecegi
anlasilabilmektedir. Leymann Isvec’te mobbingin yarattif1 orgiitsel strese bagli olarak
calisanlarin %10’unun tedavi gerektiren psikolojik travmaya girdigini belirtmektedir.
Ayrica yine Leymann’a gore Isve¢’te meydana gelen intihar olaylarinin %10’u orgiitsel
mobbingle iliskjlidir.97Sag11k sektoriinden bir ©6rnek vermek gerekirse, Tehrani
tarafindan 165 hasta bakici iizerinde yapilan aragtirmada elde edilen veriler, iki yillik

sire boyunca %40’lik bir bolimiiniin mobbinge maruz kaldigim, %68’lik bir

o7 Davenport ve dig, a.g.e., s. 146
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boliimiiniin de mobbing izleyicisi konumunda bulunduklarin1 ortaya koymaktadir. Bu
calisanlardan 67’sinin yiiksek diizeyde travma yasadigini ve PTSD ozelligi gosterdigi de

arastirmanin bulgulari i¢cinde yer almaktadir.”®

Mobbing hakkinda yogun arastirmalarin yapildigi Amerika ve Almanya'nin da iginde
bulundugu big¢imiyle diinyanin hemen her yerindeki orgiitlerde mobbing davraniglarinin
oldugu kabul edilmektedir. Varligi konusunda fikir birligine varilmasina ragmen, tanim
konusunda ortak bir anlagmaya varilamamasi, semptomlarin saptanmasinda giicliik
cekilmesi, mobbingin ilk asamasinda yasananlarin orgiitte her zaman olagelen siradan

catismalarla karistirilmasi, mobbinge iliskin teshislerin yapilmasini gij(;lestirmektedir.99

1.1.2. Mobbingin dereceleri

23

Davenport ve digerlerinin ortaya attig1 “mobbingin dereceleri” kavrami viicut yaniginin
derecelerine benzetilerek olusturulmustur. Kavramsallastirmada, bilimsel bir olgek
kullanilmamakla beraber, yaptiklart mobbing arastirmasinda goriisme yaptiklar
mobbing kurbanlarinin mobbingden etkilenme dereceleri referans alinmistir. Mobbing
derecesini degisik etmenler belirlemektedir. Bunlar; mobbingin siddeti, siiresi ve
sikligina ek olarak, kisilerin psikolojileri, yetisme sekilleri, ge¢gmis deneyimleri ve genel
sistem kosullaridir. Uzun siireli, gecici ya da sik sik gibi kavramlarin ol¢giilmesi zor
olmakla birlikte, mobbing siddetinin tek Ol¢iisii mobbing kurbaninin 6znel

degerlendirmesidir. Bu dereceleri su sekilde ortaya koymak miimkiindiir:'®

1.1.2.1. Birinci derece mobbing

Kisi direnmeye calisir, erken asamalarda kagar veya bulundugu orgiitte, ya da farklh bir

orgiitte tamamen rehabilite edilir. Bu siirecte, is arkadaslarindan kiigiik diisiiriicii

% Noreen Tehrani ,Bullying at Work : Beyond Policies to a Culture of Respect., British Journal of
Guidance & Counselling, Vol. 32, No. 3, August 2004, s.24

9 Ipek Imirlioglu. Is yasaminda Psikolojik Siddet (Mobbing), Kalkinmada Anahtar Verimlilik, Milli
Prodiiktivite Merkezi Aylik Yayin Organi, Y11:18, Say1:210, Haziran 2006, s.8-10.
100 Davenport ve dig, a.g.e., s.21-61
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davramiglar gormek sasirtir ve sikinti verir. Kisi kizginlik veya iiziintii duyabilir. Bazi
mobbing kurbanlar1 bu siirece karst koymaya calisirken, bazilari olan biteni hos
gorebilir. Is ortamia sogukluk duymaya ve baska bir is aramaya baslarlar. Mobbingi bir
hastalik sarmal1 olarak kabul edersek; kisinin birinci derece mobbing i¢inde su hastalik
semptomlarin1  gostermesi olasidir: Magdurlarda goriilen mobbing siirecinin ilk
asamasindaki etkiler, genellikle her tiir durum karsisinda nedensiz aglama, uyku

bozukluklari, hemen sinirlenme ve konsantrasyon gﬁglﬁgijdﬁr.lm

1.1.2.2. ikinci derece mobbing

Kisi direnemez, kacamaz, gecici veya uzun siiren zihinsel fiziksel rahatsizliklar ceker
ve isgiiciine donmekte zorlanir. Kisi eger calismaya devam ederse, saglik sorunlar ig
verimliligini etkilemeye baslar ve tibbi yardim gerekliligi ortaya ¢ikar. Bu asamada
goriilebilecek semptomlar ise; yiiksek tansiyon, Kalic1 uyku bozukluklari, mide bagirsak
sorunlari, konsantrasyon bozukluklari, asir1 kilo alma ya da verme, depresyon, alkol ya
da ila¢ aligkanligi, isyerinden kagma (sik sik ge¢ kalma, ise gitmeme veya siklasan
hastalik izinleri), alisilmadik korkular yasama, (goriintir hicbir neden yokken ugus,

araba siirme ya da yalniz kalma korkusu olugmasi) seklinde siralanabilir.'?

1.1.2.3. Uciincii derece mobbing

Kisi isgiicline donemez. Fiziksel ve ruhsal olarak gordiigii zarar, rehabilitasyonla
giderilecek siir1 gecmistir. Bu asamada mobbingin verdigi zararlar yikim diizeyine
ulagmig durumdadir. Corten tarafindan, 2005 yilinda 395 kisiye yonelik yapilan
aragtirmada, arastirmaya katilanlarin %76’sinin dokuz ay boyunca fcalisma hayatina
donemedigi, arastirmaya katilanlarin {i¢te ikisinin anti-depresan kullandigi, %60’lik bir

boliimiiniin destekleyici terapi ve bunlardan yarisinin da psikoterapi gordiigii, mobbing

to1 Gary Namie ve Ruth Namie, The Bully at Work, Sourcebooks, Inc. Naperville, Illinois, 2000, s.,63.

12 What are the effects of bullying?, http://www.bullyfreealberta.ca/teens bullying.htm (23.9.2007)
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kurbanlarinin ancak %?27’sinin ayn1 ise geri dondiigii ve %33’iiniin isine son verildigi
saptanmistir. Mobbingin ilerleyen boyutlarinda goriilen semptomlar; siddetli
depresyon, panik ataklar, kalp krizleri ve diger ciddi hastaliklar, kazalar, intihar

girisimleri ve tigiincii kisilere yonelik siddet seklinde siralanabilir.'”?

1.2. Mobbingin Uygulandigx Orgiitlere Etkileri
Mobbing olgusunun, birey iizerinde oldugu kadar orgiit iizerinde de tahrip edici
sonuclar1 vardir. Mobbingin orgiit acisindan yarattigi hasarlar, oncelikle ekonomik
niteliktedir. Deneyimli ¢alisanlarin isten ayrilmalar1 nedeniyle yeni ise alma ve egitim
masraflart artmakta ve oOrgiitte sik sik hastalik izinlerinin alindigr goriilmektedir.
Uygulanan mobbing nedeniyle, isyerinden kacis olarak kabul edilen hastalik izinleri
maliyetleri artirmakta; buna karsilik verimliligi diisiirmektedir. Mobbinge maruz
kalanlarin, istifaya zorlandiklar1 veya islerine son verildigini kanitlamak ve haklarini
elde etmek amaciyla girisecekleri yasal miicadelenin de, isverenlere daha fazla mali yiik

getirmesi, beklenen sonugtur.

Diger taraftan Orgiitlerin O0demesi gereken sosyal bedellerin agirlign da oOnemli
boyuttadir. Bir isyerinde ¢alisanlar, calisma kosullarindan memnun degilse ve bir takim
taciz edici davraniglara maruz kaliyorlarsa, is ortaminda yasadiklarin1 disarida
anlatmalar1 olasidir. Orgiit icinde ekip calismasi ve birliktelik ruhunun bozulmasi
sonucunda basarili is sonuclarinin ortaya cikmasinin engellenmesiyle, firmanin
saygmmhiginin ve adimin lekelenmesi, acimasiz rekabetin yasandigr giiniimiiz is

diinyasinda kaginilmaz bir sonuc;tur104

. Nitekim orgiit yonetimleri, catilar1 altinda
uygulanan mobbingin siirmesine goz yumduklar takdirde kilit insanlan yitirirler; isgiicii

devir orani aniden artar ve olumsuz bir orgiit iklimi tablosu ortaya cikar. Genel saygi

103 Loraleigh Keashly ve Steve Harvey, Workplace Emotional Abuse, Handbook of workplace violence,

Sage Publications Inc., 2006, s. 98-101

104 Tinaz,a.g.e., s.158, Sarah J. Tracy, Pamela Lutgen-Sandvik and Jess K. Alberts, Nightmares, Demons,
and Slaves: Exploring the Painful Metaphors of Workplace Bullying, Management
Communication Quarterly 2006; 20, s. 153
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duygularinda bir azalma gézlenirken orgiit kiiltiirii degerlerinde de ¢okiis yasanir. Bu
olgunun dolayli maliyetini ise, isveren ve toplumun katlanmak zorunda kaldig: diisiik
verim ve lretim, iiriin kalitesinin bozulmasi, firma saygimlhiginin yitirilmesi ve miisteri

sayisinda azalma seklinde ifade etmek miimkiindiir.

1.2.1. is doyumuna etkileri
Mobbing davramislan calisanlar icin diismanca bir atmosfer yarattigindan ve orgiitte
etik bir bozulmaya neden oldugundan is doyumunu diisiiren bir 6zellik gostermektedir.
Is doyumsuzlugunun orgiitin yapt ve isleyisine olumsuz etkileri su sekilde

belirtilebilir:'®

1.2.1.1. Hastalik izinleri ve devamsizlik
Mobbingin ilk asamalarinda mobbing kurbani mobbinge maruz kaldigin1 fark
edemediginden mobbingcinin olumsuz elestirilerini ve haksiz davraniglariyla basa
cikmak icin daha ¢ok calisma yoluna gitmektedir. Bu yiizden ilk asamalarda mobbing
kurbaninin ¢alisma siiresi azalmamaktadir. Orta agamalarda kurban ceza gorme korkusu
yiiziinden herhangi bir is yapmaktan c¢ekinir hale gelmektedir. Son asamada ise,
tamamen asagilanmis, hayal kirikligina ugramis ve is doyumu bitmis olan ¢alisan stres
ve travma semptomlarinin pek ¢cogunu yasadigindan ise gelmeme egilimine girmektedir.
Onceleri az sayida devamsizlik yapan kisi mobbingin etkisi arttikca hastalik izinlerini

arttirmakta ve bu izinler uzun bir donemi kapsamaktadir. 106

1.2.1.2. Artan personel hareketliligi
Mobbing kurbanlarinin pek cogu yasadiklari mobbing deneyiminden kac¢inmak igin
bulunduklar orgiitii terk etmektedir. Bu durum sik¢a ‘“‘sorunlarin oOrgiit icinde
coziilemeyecegi” seklindeki diisiince biciminde goriiliir. Kurbanlar tekrar calisma
ortamina donmekte giiclik c¢ekmektedir. Bunun nedeni, mobbing deneyiminin
bulunulan ortamla iliskilendirilmesi sonucu, c¢aligmaya kalindigi yerden baglama

korkusu seklinde ortaya ¢ikan isyeri korkusudur. Isini iyi yapan ve belirli bir birikime

195 Nursel Telman ve Pinar Unsal, Calhisan Memnuniyeti, Epsilon Yayinevi, 1. Baski, Haziran 2004,
Istanbul,s.64-75.
106 Tehrani, a.g.e., s.13
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sahip olan deneyimli kisilerin igyerlerine donmek istemeyisleri onlar icin baska bir
yerde ¢aligma diisiincesini beraberinde getirecektir. Bu durum ayrildiklart firma igin,
yeni eleman arayisi, ise alinan calisanin egitimi gibi pek cok bashikta maliyetlerin

yiikselmesi anlamina gelmektedir.

1.2.1.3. Sabotaj
Isinden doyum almayan insanlarin olumsuz duygulari o denli yogunlasir ki, bazen bu
duygular isyerine yonelik veya kisinin kendisine yonelik olumsuz sonuglar dogurabilir.
Ornegin, ¢alisan iiretimi engeller sabote eder, ya da kullandig: alete zarar verir. Buna
benzer bi¢imde; toplu halde isi terk etmek, hammadde veya iiriiniin giris ¢ikisini
engellemek gibi eylemlerin arkasinda caligsanlarin islerinden alamadiklart doyumun
acisint isletenden cikartma gibi bilingli veya biling disi sabotaj davranmiglart soz
konusudur.'”’” Bir diger boyutta kisinin bu olumsuz duygulart kendine yonelir ve
varligina zarar verir. Tekstil fabrikasinda ¢alisan bir ig¢inin makinenin ignesini siirekli
parmagina batirarak is kazasi yapmasi bu duruma bir Ornektir. Bunlarin disinda,
uyusturucu gibi zararli maddelere alismak, asir1 ilag ve alkol alimi, kumar egilimi gibi
kiginin hem kendisine hem de ailesine zarar veren tutumlar ortaya cikarabilir. Gerek
orgiitsel gerekse bireysel sabotaj iiriinleri insanin ruhsal yapisindaki tahrip duygularinin
doyumsuzluk sonucu tetiklemesiyle bilingli veya bilingsiz bir davranis iiriinii olarak

ortaya cikar. Kisi bazen bu davraniglart mantikli bir gerekceyle sunar ve akilsallastirir.

1.2.2. Is niteligi ve niceligindeki diisiis
Mobbingin isletmelere, verimlilik ve calisanlarin is doyumu agisindan ¢ok olumsuz

108 Is doyumunun diisiikliigiinden otiirii bireylerde olusan ise karsi

etkileri olabilir.
isteksizlik nedeniyle yaraticilik kisitlanir. Is ortaminda yasanan mobbing sonucunda
calisanlarin dikkati, kurulusun amaglarindan ve kendi gorevlerinin tasidigt 6nemden
uzaklasir. Yalniz mobbinge maruz kalan ¢alisanlar degil, siire¢ igerisindeki olaylara

tanitk olan calisanlar da, bir giin kendilerinin de mobbinge maruz kalacaklarini

197 Telman ve Unsal, a.g.e., s.94

1% Kate Hartig & Jeannene Frosch, Workplace Mobbing Syndrome: The ‘Silent and Unseen’

Occupational Hazard,
http://www.qwws.org.au/filestore/OWOL%20Papers/PDF/Hartig%20and % 20Frosch%?20paper%20FIN A
L.pdf (25.9.2007)
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diisiinerek oOrgiite olan giivenlerini yitirirler. Gelisen olaylarin dogal sonucu olarak,
orgiite baglilik ve ise baglilik konusunda 6nemli 6lciide bir diisiis yasanir. Calisanlar
arasindaki uyum bozulurken, tam bir giivensizlik ortami olusur. Bu anlamda mobbing
ekip caligmasi ve ruhunu bozarak yapilan islerin belirli bir diizeyi yakalamasini
engellemektedir. Bunun yam sira, orgiitteki kilit noktalarda bulunan calisanlarin,
yukaridaki nedenlerden otiirii isten ayrilmalar da, yapilan isin nitelik ve niceligini

diisiirecektir.

1.2.3. Meslek intiharlari
Donald W. Cole “Meslek Intiharlar” adli kitabinda giiniimiiz rekabete dayali
sisteminde en biiyiikk sorunun verimlilik baskisi sonucu basta olmak iizere cesitli
nedenlerle orgiitlerin en degerli kaynagi olan insan kaynaginda meydana gelen
yipranma ve yilma davranislarini incelemis ve yonetim alan yazinina yeni bir kavram
getirmistir. Yazara gore, Ozellikle isini iyi yapan calisan ve yoneticilerde ortaya cikan
yeni bir tiir hastalik olan “meslek intiharlar1”; temelde asir1 endise, stres ve islevsel
olmayan catismalarin kisileri ¢caligma hayati disina atmasiyla sonucglanan onemli bir
olgudur. Arastirmamizin baslig1 olan mobbing ile meslek intiharlar arasinda ikisinin de
sonucu olan ¢alisanin isgiiciinden ayrilmasi ve oOrgiit bagliliginin azalmasi acisindan
anlamli iliskiler bulunmaktadir.'® Orgiitler 6rgiitsel sagligi korumak adina; mobbing
davraniglarinin yayginlasmasindan sonra liderlik yontemleriyle, ¢catisma yonetimiyle ve
orgiitsel giic dengeleriyle ugragsmak zorunda kalacak, zaman ve kaynaklar acisindan

yiiksek bir maliyetin altina gireceklerdir.

Bunun yam sira, mobbingin orgiitlere ekonomik anlamda onemli bir maliyet yiikii
getirdigi agiktir. S6z gelimi, yapilan arastirmalarda, sirt agrilar1 gibi tipik stres belirtileri
sonucu Ingiltere’de 6,5 milyon isgiiniiniin kaybedildigi ortaya ¢ikmaktadir. Kisi basina
475 pound olarak hesaplanan bu is kayb1 orgiitsel stres sonucu yillik 7 milyon pounda
ulagsmaktadir. Avustralya Sendikalar Konfederasyonu mobbingin yillik 3 milyar dolarlik

110

bir kayba neden oldugunu belirtmektedir. ' "CBI tahminine gore, Ingiltere’de 1997

1% Donald W. Cole, Meslek intiharlari, ilgi Yaymcilik, 1989.
1o Quigg, Anne-Marie. The Resonance of le Harcélement Moral, Mobbing or Bullying in the



54

yilinda, stres ve stres nedenli hastaliklarin endiistriye ve vergi édeyenlere maliyeti yilda
12 milyar sterlin olmustur. Tiim stresle iligkili hastaliklarin yarisinin isyerinde zorbaliga
maruz kalma nedeniyle oldugu tahmin edilmektedir. Bu da zorbaligin Ingiltere’ye yillik
maliyeti 6 milyar sterlin civarindadir.'"! Ayrica National Safe Workplace Institute’in
(Ulusal Isyeri Giivenligi Enstitiisii) uzman raporuna gére, Amerika Birlesik Devletleri'nde
isyeri siddetinin ¢alisanlara toplam maliyeti, 1992 yilinda 4 milyar dolardan fazladir. British
Columbia Workers Compensation Board‘a (British Columbia Is¢i Tazminatlari Kurulu) gore,
Kanada’da igyeri siddeti ile ilgili kanunun yiiriirliige girmesiyle 1985’den itibaren
hastane calisanlar1 tarafindan acilan iicret kaybi davalart %88 artis gostermistir.
Almanya’da mobbingin, 1000 calisanli bir isletmeye dogrudan maliyeti 112.000$;

bunun yaninda dolayh maliyeti ise 56.000$ olarak hesaplanmustir' 2.

2. Mobbing Yonetimi

Mobbing kiiciik diizeyli siddetten baslayarak, belirli bir siire boyunca kisiyi yildirmaya
ve yikici etkilerini gostermeye giden bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Pek ¢cok mobbing
arastirmacisi mobbingin ilk asamalarinda 6nleme, durdurma ya da etkilerini azaltma
yoluyla yonetilebilecegini diisiinmektedir. Arastirmacilar mobbingin etkilerini temel

alarak, mobbing yonetimi i¢in ti¢ agamal1 bir model onermektedir: 13

Birinci asama: Mobbingin ortaya c¢ikmasimi engellemek igin gosterilen cabalar
kapsayan erken Onleyici yonetim asamasi ya da Onleyici stratejiler asamasi olarak
tanimlanmaktadir. Genel olarak is diizenlemelerini ve sosyal etkilesime yon vermeyi

kapsayan bu asamada, calisanlarin egitimi, is tasarimini ve is ¢evresinin diizenlenmesine

Performing Arts Workplace.Department of Cultural Policy & Management, School of Arts City
University, London , 1995,5.5

" Arpacioglu Giilcan, Tiirkiye’de Zorbalik Bir Calisma Bicimi”,

http://www.ntvmsnbc.com/news/313446.asp#BODY , (17.7.2007)

"2 V1ttorio D1 Martino and Mohtar Musry, a.g.e., s.6.

'3 Einarsen, Hoel, Zapf&Cooper, The Concept of Bullying at Work, Bullying and Emotional Abuse in
the Workplace, Taylor&Francis Inc., 2003, Phil Leter, Diane Beale, Claire Lawrence, Carol Brady,
Tom Cox, Violence And Work introduction And Owerview, Routledge inc., 1998, s.12, Kelloway
Kevin, Barling Julian, Hurrel Jr Joseph J. , Handbook Of Workplace Violence, Sage Publications
Inc., 2006
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odaklanilmaktadir.

Ikinci agama: Sirali tepkisel stratejiler olarak adlandirilan bu asamada, mobbing etkileri
goriilmeye baslamistir. Bu asamada, mobbing kurbaninin ve i¢inde bulundugu orgiitiin
gordiigii zararn en aza indirecek ve potansiyel mobbing olusumunu engelleyecek

onlemler alinmaya caligilmaktadir.

Ugiincii asama, Mobbingin tamamlandig1; mobbing kurbani ve orgiitiin belirli bir
yikimi gecirdigi siirecten sonra yapilabilecekleri kapsayacak, mobbing sonrasinda

rehabilitasyon stratejilerini iceren yonetim agamasidir.

Bu yoniiyle onleme caligmalari, yalnmizca mobbing olayina yonelmemekte, ayni
zamanda mobbingin yeniden olusumunu engelleyecek, zararlarinin olas1 etkilerini
gidermeye calisacak bir bicimde mobbing karsiti politikalarin kurumsallagsmasina

katkida bulunmaktadir.

Leymann'a gt')re;114 mobbingle miicadelede hangi yollarin se¢ilecegi konusunda énemli
olan mobbingin hangi asamada oldugunu tespit etmektir. Bu noktadan hareketle
mobbingi durdurma, gelismesinin Oniine ge¢me, ya da kurbani rehabilite etme
yollarindan biri secilebilir. Arastirmamizda mobbingin ortaya ciktigi ilk asamada
almacak onlemleri incelemek icin, Orgiitlerde mobbing riskini azaltacak onlem ve

programlar iizerinde duracagiz.

Mobbingi engelleyebilmek icin ilk adim, 6rgiit biinyesindeki rahatsizliklar1 zamaninda
belirleyebilmektir. Bunun i¢inde yoneticiler mobbing davraniglan ile ilgili olarak once
erken uyar1 belirtilerini izlemeli ve gereken Onlemleri almalidirlar.

Erken uyar1 belirtilerinin dikkate alinmasi mobbingin getirecegi insan giicii
maliyetlerini azaltir, verimliligi arttirir, moral bozuklugunu engelleyerek mobbing
kurban1 veya izleyicilerinin motivasyonlarint olumlu etkiler. Erken dnleme unsurunu

harekete gecirebilmek i¢in, mobbing sendromunun hangi asamada oldugunu belirlemek

"4 | eymann, Measurements Against Mobbing, http:/www.leymann.se/English/frame.html (11.8.2007)
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gerekir. Orgiitte mobbing yapiliyor mu? Asagida verilen sorulara ¢ogunlukla evet cevabi

. . . 115
almiyorsa 6nlem alinmasi ihtiyaci vardir.

o Orgiitte bir sorun ¢iktiginda sorumluluk hep ayn1 kisiye mi yiikleniyor?

e Onemli gorevleri iistlenen ¢alisanlarda ani isten ayrilmalar var mi1?

e Genel olarak is devir hiz1 yiikseldi mi?

e Calisanlar sik sik izin kullaniyorlar m1?

e Orgiitte calisanlarda genel olarak bir mutsuzluk gozleniyor mu?

e Bugiin sorun ¢ikardig1 diisiiniilen personelin daha onceki performans: yiiksek
miydi?

e Ozellikle yoneticiler bulunduklar1 mevki igin yeteneksiz ve deneyimsiz mi?

e Calisanlar arasinda iletisim ve isbirligi eksigi var m1?

Erken 6nlemede énemli olan yoneticinin mobbing siirecinin gelisimini hizli bir bicimde
fark etmesidir. Son yillarda dikkatler davranissal risk tayini ve yOnetimi {izerinde
yogunlasmis durumdadir. Davranigsal risk danigmanlar1 icin mobbingin tanimi heniiz
belirsiz olsa da, semptomlar ve sendromunun sonug¢larinin belirsiz olmadigl
sOylenebilir. Buradan hareketle kisilerin eylemlerinden yola ¢ikarak yorumda bulunmak,

kigilerin niyetlerini 6lgmekten daha kolay ve anlagilirdir.

Orgiitte mobbing sendromu ya da belirtileri belirlendikten sonra ise, ¢esitli yontemlerle
durdurulmasi ve ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Davenport ve digerlerine gbre“ﬁ,
kendisinin mobbing kurbani oldugunu diisiinenlerin bagvurabilmesi i¢in anlagsmazlik
¢cOziimii veya aracilik i¢in gelistirilmis stratejiler ortaya konulmahdir. Sozgelimi, {ist
yonetimin zor durumda olan ¢alisanlara yonelik bir danisman atamasi da izlenebilecek
yollardan biridir. Bu durumda yoOnetim danmigman olarak atadigi kisilere bireysel
olaylarda inisiyatif koyma yetkisini de vermelidir. Ciinkii 6rnek olaylar mobbing

siirecinin tehlikeli diizeyinde etkin olmayan yOneticilerin Orgiitsel roliiniin giivensiz

'3 Cigdem Kirel, Mobbing Yonetiminde Destekleyici ve Risk Azaltict Oneriler, Anadolu Universitesi

Sosyal Bilimler Dergisi, 2007.

He Davenport ve dig., a.g.e.
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oldugunu gostermektedir. 17

Bu yiizden; yonetim, damismanimn rol tanimimi acgik bir
sekilde ortaya koymalidir. Ulkemizde son zamanlarda yeni bir kavram olarak “mobbing
uzmani” alan yazinda yerini almistir. Heniiz orgiitler i¢in yeni bir konu olan mobbing

18 Orgiitlerde mobbingi 6nlemek

uzmanligr konusunda agik bir tanim yapmak giictiir.
icin damisman atanabilecegi gibi kiiciik ¢apli komitelerin olusturulmas1 da, mobbingi
onlemek icin etkili bir yol olarak diistiniilebilir. Bu komitelerde yas ve cinsiyet
dengesinin tutturulmasi 6nemlidir. Komiteler yoluyla, calisanlar mobbingi tanimlama,
aciga cikarma ve engelleme adina mesru bir giic kazanarak, Davenport ve digerlerinin
tanmmiyla "Orgiit sagligi kemiren kanser" olan mobbingin Orgiitte tutunmasini
engelleyecek bir yasal zemin bulabilecektir. Bu komiteler bir bakima erken 6nleme
sistemi olarak harekete gecerken diger yandan da, orgiitiin uyguladigi mobbing karsiti
programi uygulama ve denetleme islevine de kosulabilir. Mobbing programlarinin
basarili olmasini saglayacak calisma gruplari bu bicimde, katilimci bir yOnetim

anlayisini hayata gecirirken bunun yani sira da, orgiitsel kiiltiiriin tabana yayilmasi ve

orgiitsel sagligin gelistirilmesi konularinda da katki saglayabilir.

Orgiitlerdeki mobbing yonetiminde, mobbingin hangi asamada oldugunu belirlemek ve
orgiit i¢i seffaf politikalar1 uygulamaya koymak icin, mobbing kayitlar1 énemli bir

isleve sahip olabilir. 1o Mobbing kayitlarinda,

e  Mobbing kurbanina ne séylendigi veya ne tiir bir davranisin yoneldigi,
e Davranisin zamani ve yeri,
e Mobbing kurbaninin mobbing siireci Oncesinde; sirasinda ve sonrasinda

neler hissettigi,

1 Leymann, Measurements Against Mobbing,a.g.e., http://www.leymann.se/English/frame.htm]
(12.8.2007)
'8 Yeni Bir Kavram: Mobbing Uzmam,

http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=175&Itemid=39
(14.8.2007)

19 Let's Beat Bullying, An Anti-Bullying Resource for Those Working in Youth Work Settings, Youth
Health Programme & Child Protection Unit 2007, http://www.childprotection.ie/bully.pdf (12.12.2006),
.69
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® Mobbing izleyicileri de dahil olmak iizere mobbing siirecinde olanlar1 ve
yaptiklarini kanitlayan her tiirlii bilgi ve belge bulunmalidir.
e Bunun yani sira, mobbing kurbaninin is tanimi ve iistlerinin mobbing

siirecinde danigman olarak oynadigi rollerde dosyaya eklenebilir.

Tim Fieldin mobbingi Onlemede acik ve etkili bir oOrgiitlenme olarak Onerdigi
"konusan/agiga ¢ikaran orgiit" tanimi1 mobbing kurbanlarn ve izleyicilerine karsilastiklart
mobbing olaylarimi raporlama yiikiimliiliigi vermektedir.'* Boylece dogasi geregi gizli
olarak baslayan ve siire¢ sonunda dogrudan saldirilara doniisen mobbing
uygulamalarinin ilk evrelerinde oniinii almak miimkiin olacaktir. Ozellikle Avrupa’da
orgiitlerin mobbingle miicadele yontemlerine yonelik aragtirmalar mobbingi onlemede
basarili engelleme programlarinin etkili oldugunu gostermektedir. Ancak mobbing
karsit1 programlarin basarist bazi kosullara baghdir. Orgiitlerde baski yaratan
problemlerin olmasi, bagka orgiitlerin uyguladigr programlarla rekabet edilmesi ve
mobbing konularinin yarattigi olumsuz imaj, orgiitlerdeki sosyal ve kiiltiirel ortamin
zayiflig1 6nleme programlarinin basarisini azaltabilir. Orgiitlerin kendi i¢ dinamiklerini
ve cevresel etmenleri hesaba katarak ©0zgiin mobbing programlari tasarlamalar1 ve
uygulamalar1 uzun donemde mobbingin neden olabilecegi ekonomik maliyeti engelleme

acisindan olumlu anlamda katki saglayacaktir.

Orgiitlerde mobbingin olusma nedenlerinden yola ¢ikarak saptanmis nleme yontemleri
asagidaki baslhiklar altinda incelenebilir. Catisma yonetimi teknikleri, is tasariminin
degistirilmesi, uygun liderlik davranmslan, kisisel ahlak gelisimini saglamak, mobbing
kurbanlariyla iletisim kurmak, mesleki rehabilitasyon, hukuki énlemler almak mobbing

yonetiminde alinacak tedbirler arasinda sayllabilir.121

2.1. Catismalar1 Yonetmek
Mobbing ilerlemis ve yikici etkilere sahip olan catismadir. Catigsma; orgiit icindeki birey

ya da gruplarin kendi i¢lerinde, aralarinda veya dogrudan dogruya orgiitle ilgili olan kit

120 Tim Field, a.g.e.
121 Kirel, a.g.e.,



59

kaynaklarin paylasilmas1 gorevlerin dagilim, statii, amac, deger ya da alg1 farkliliklar
gibi cesitli nedenlerden kaynaklanan ve uyusmazlik, zitlagsma, anlagmazlik ve birbirine
ters diisme biciminde ortaya ¢ikan dinamik bir etkilegim siirecidir.'?. Avusturya Isci
Sendikast Konfederasyonu (ACTU) nun is¢ileri lizerinde 2000 yilinda iilke ¢apinda
yapilan aragtirmada orgiitsel mobbing davranislarinin %42 oraninda yonetim ve isgiler
arasindaki ¢atismayla iligkili oldugu ortaya glkmlstlr.123

Mobbingdeki ¢oziimlenmemis catisma, kendi i¢ dinamiklerini yaratmaya egilimlidir.
Egilimde siiren catisma yogunlasmakta ve bas edilemez boyutlara ulagmaktadir. Bir
konu eylem ve tepkilerle karmasik birka¢ konuya dontismektedir. Bu siire¢ i¢inde ilk
catismanin ne oldugu unutulmakta ve mobbing siireci harekete ge¢mektedir.
Coziilmemis catigsma, verimliligin diismesine, duygusal endiselere ve giderek artan
hastalik izinlerine yol ac;maktadlr.124 Bu asamadan sonra mobbing kurbaninin
davranislar1 yoneticisine ya da iist diizey yoneticisine onu elestirme gerekcesi sunmakta
ve mobbing siirecini tetiklemektedir.

Mobbingi 6énlemek i¢in tiim caliganlarin, ¢atismalarin tehlikeli boyutlara tirmanmasini
engellemek adina belirli bir politikayr hayata gecirmek konusuna ilgi gostermeleri
gerekmektedir. Calisanlarin orgiitte bir kural olarak yoneticilerin dikkatini tirmanista
olan ¢atismalara ¢cekmeleri yararli gdriinmekte ve mobbingi énleme politikasi
olusturmak icin orgiitlerde, catisma yonetimine yonelik egitimlerin verilmesi de 6nemli
bir adim olmaktadir. Catismalarin belirli bir seviyeye geldigi noktalarda, catisma
yonetimi kurtarict bir rol oynamaktadir. Catigmalarin yonetilmesi ve ¢coziimlenmesi
yoneticiler agisindan gergek bir liderlik sanatidir. Bu siirecin etkili sonuglar verebilmesi

. N . 125
icin baz1 dnemli agsmalar vardir:

1. Problemi ¢ozmek icin ilk adum atilir: Taraflar ayr ayn dinlenir. Hatta bir araya
getirilerek tartigmalar1 saglanir. Boylece ¢atismanin kaynag seslendirilmis ve yanhs

anlasilma nedeniyle biiyiiyen ¢atismalar 6nlenmis olur.

122 Tinaz, a.g.e.

12 Helge Hoel, Kate Sparks and Cary L. Cooper, a.g.e.

124 Davenport ve dig., a.g.e., 132.

125 Catismalar1 Yonetelim, http://www.mobbingturkiye.com/page.php?id=8 ( 12.9.2007)
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2. Ortak amag ve paydalar vurgulamr: Bu asamada yonetici, ayriliklardan ziyade
birlesilen konular iizerine vurgu yapar. Firmada herkesin 6nemli oldugunu, her bir

calisanin takimin vazgecilmez bir parcasi olarak kabul edildigini dile getirir.

3. Yonetici giic ve otoritesini kullanir: Bu asamada yonetici taraflar1 dinleyip olay1
inceledikten sonra “Bu olay su sekilde sonuglanmistir” seklinde kendi gii¢ ve otoritesine
dayanarak bir karar verebilir. Bu karar taraflardan birisinin aleyhine olabilir. Ancak her

iki taraf da verilen karara uymak zorunda kalacaklar1 i¢cin durum ¢6ziilebilir.

4. Catismaya taraf olan kisileri degistirme: Y Oneticiler zaman zaman ¢atismaya taraf
olan kisilerin departmanlarini ve konumlarin1 degistirebilirler. Araya belli bir mesafe
konarak taraflarin yiiz yiize gelmesi engellenir. Bazen catisan taraflar farkli birimlere

baglanabilir ve iletisim egitimine tabi tutulabilir.

5. Cogunlugun benimsedigi yol izlenir: Yonetici daha 6nceden almis oldugu tedbirlerin
ise yaramadigini fark ederse konuyu orgiitte mevcut ¢ogunlugun benimsedigi bir

yontemle ve oylama yoluyla ¢oziimleme yoluna gidebilir.

6. Catismanin kaynaklart ortadan kaldirilir: Catisma kaynaklarinin ortadan kaldirilmasi
en rasyonel yontemlerden birisidir. Her seyden Once, insan kaynaklari dogru ve kabul
edilebilir yontemlerle ise yerlestirme yapmalidir. Adaylarin kisilikleri iyi 6grenilmelidir.
Catismalar finans, insan giicii, arag-gerec gibi kit kaynaklar nedeniyle ortaya ¢ikmissa

bunlarin arttirilmasi yoluna gidilmelidir.

2.2. Mesleki Rehabilitasyon
Mobbing siirecinin gelistiginin anlasilmasiyla birlikte, yoneticilerin astlarini siirecten
koruma yiikiimliiliigli bulunmaktadir. Bu mobbing kurbaninin siirecten 6nceki ¢alisma
yeteneklerinin ve konumunun geri kazandirilmast anlamina gelmektedir. Hastalik
iznine ¢ikan kurbanin mesleki rehabilitasyona tabi tutulmasi Leymann'in 6nerdigi bir
yoldur. Mobbingi Onlemede gozetimciler mobbing davramiglarinin ilk isaretlerini

gorebilmelidir. Bir veya birden fazla calisanla goriisme yaparak, tehlikede olan
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calisanlara tavsiyelerde bulunmalidir. Bazen yoneticiler harekete gecmek i¢in tek bir
ornegi erken olarak gorebilirler. [lk adimda mobbinge miidahale etme ve 6nlemenin bir
yolu da orgiitiin diginda gelisen, orgiitii etkileyebilecek olaylar1 diizeltmek, orgiitsel
diizeni ve etik davranislarin yerlesmesini saglamaktir. Mobbing siirecinde g¢alisanlart
tehlikelere karsi korumak gozetimci ve yoneticilerin sorumlulugundadir. Calisanlarin
mobbing siirecinden etkilenip hastalandiklarim hissettiklerinde mesleki rehabilitasyon
onerebilirler. Ayrica mobbing siirecine siiritklenen mutsuz insanlarin oldugu bir orgiitte,
yonetimin basarisizligi olarak siniflandirilabilir. Zarar bir kez olustuktan sonra yonetim
ne yapmalidir? Insanlarin damgalanmasi 6nlenmeli, kisiler daha onceki saygilik ve
sorumluluklarina donebilecek sekilde rehabilite edilmelidir. YOnetim; bir 6ziir, tedavi,
sirkette baska bir gorev ve gerekiyorsa egitim, tesvik ve destek ya da bagka bir is

bulmaya yardim saglayabilir.126

2.3. Egitim

Takim ruhunu gelistirmek, orgiit icinde ve orgiit disinda sosyal etkilesimi arttirarak
orgiitsel iletisimi olumlu bir sekilde yapilandirmaya olanak saglayacak ve orgiitsel
biitiinlesmeyi kisa zamanda ¢alisma verimliligine yoneltecektir. Kirkham ve Moore'dan
aktarildigina gore, mobbingi daha ilk asamalarinda engellemenin en etkili yolu orgiitsel
bilin¢liligin arttirilmasi bi¢ciminde olmaktadir. Bu, ¢esitli bicimlerde tasarlanabilecek
projelerle ortaya konabilir. Mobbing seminerleri, el kitapciklari, orgiit i¢i elektronik
postalar, ses ve goriintii kayitlarinin izlenmesi ve irdelenmesi, mobbinge yo&nelik
farkindaligin arttirilmasi ve olgunun daha baslamadan Oniiniin kesilmesi icin 6nemli
firsatlar saglayacaktir. Genel kanmiya gore, mobbingin orgiitlere ekonomik zararlari,
onleme caligsmalarina ayrilan kaynaktan daha az olmaktadir.

Mobbing davranisina ya da benzer davranislara maruz kalindiginda kendini agik bir
sekilde ifade etme ve yasadiklarin1 dogru bir sekilde dile getirme Onemli bir yetenek
olarak One cikmaktadir. Bu anlamda, yoneticiler ve c¢alisanlar i¢in farkli egitim
programlarin devreye sokulmasinin orgiitiin mobbingle miicadelesinde dnemli katkilar
sunabilecegi diisiiniilebilir. Calisanlarin yasadiklar1 genel sorunlar gz Oniinde

tutuldugunda; toplantilarda konusma, ¢atismalarla basa ¢cikma, elestirileri dikkate alma

126 Kirel, a.g.e.
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gibi basliklarda verilecek egitimler orgiit sagligim1 koruma ve gelistirmede calisanlarin
da katki yapmasina olanak saglayabilir. Bunlara ek olarak temelde calisanlarin hak ve
sorumluluklart konusunda yapilacak seminer, konferans, c¢alisma atolyesi gibi
etkinlikler yapilandirilmis bir egitim programi i¢inde yer alirsa, calisanlarin kendi
aralarindaki iliskileri yapici ve olumlu bir bigcimde yoOnetmelerine hizmet edebilir.
Yoneticiler mobbingin ortaya c¢iktigini belirledikten sonra hizli bir bigimde ¢6ziim
tiretme ve uygun kararlarn hayata gecirme agisindan ¢cok onemli bir rolii tistlenmektedir.
Orgiitlerde insan kaynaklar1 boliimiiniin mobbingin ortaya ciktigi birimdeki boliim
yoneticisini uygunsuz davranmiglari tanmimlama, yonetme ve basa c¢ikma konusunda
desteklemesinin yam sira, boliim yoneticisinin ¢alisma grubu i¢in uygun kararlari verme
zorunlulugu bulunmaktadir. Burada Insan Kaynaklari’nin mobbing siirecine yonelik
aldig1 onlemler ve hazirladigi mobbing karsit1 politika ve diizenlemelerin uygulama
ayag1l birim yoneticilerinin iizerine yiiklenmektedir.127 Dolayisiyla alt kademe ve {ist
kademe yoneticilerin sezgisel olarak oldugu kadar, bilimsel anlamda da kendilerini
siirekli gelistirmeleri geregi ortaya ¢ikmaktadir. Etkili dinleme ve yanitlama, ceza ve
disiplin, farkindalik ve meditasyon gibi cesitli bagliklarda alinacak egitimler, yoneticiler
acisindan, catismalarin ilk asamalarinda Oniine ge¢mek adina olumlu sonuclar

dogurabilir.

Mobbingle egitim yoluyla miicadele etmenin bicimsel siireci Orgiit ici egitim
programlarinin uygulanmasi1 bi¢ciminde gerceklesirken, grup etkinliklerine yonelerek
mobbing konusunda bilin¢ olusturmak miimkiin goriinmektedir. Takim ruhunu
gelistirmek, orgiit disinda da sosyal etkilesimi arttirarak orgiitsel iletisimi olumlu bir
sekilde yapilandirmaya olanak saglayacak ve oOrgiitsel biitiinlesmeyi kisa zamanda
calisma verimliligine yoneltecektir. Kirkham ve Moore'a gérelzg, mobbingi daha ilk
asamalarinda engellemenin en etkili yolu orgiitsel bilingliligin arttirilmasi biciminde

olmaktadir. bu cesitli bicimlerde tasarlanabilecek projelerle ortaya konabilir. Mobbing

">’ Noreen Tehrani, Bullying At Work: Beyond Policies To A Culture Of Respect,Chartered Institute Of
Personnel And Development (Cipt) 2005.s. 33
128 Let's Beat Bullying, An Anti-Bullying Resource for Those Working in Youth Work Settings, 69-70
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seminerleri, el kitapgiklari, orgiit i¢ci elektronik postalar, ses ve goriintii kayitlarinin
izlenmesi ve irdelenmesi, mobbinge yonelik farkindaligin arttirillmasi ve olgunun daha
baslamadan oniiniin kesilmesi i¢in onemli firsatlar saglayacaktir. Genel kaniya gore,
mobbingin oOrgiitlere ekonomik zararlari, 6nleme ¢alismalarina ayrilan kaynaktan daha
az olmaktadir. Mobbingi engellemede bagvurulacak tamamlayici bir unsur olarak, bos
zamanlarin etkili bir sekilde degerlendirilmesi disiiniilebilir. bu anlamda, mobbing
olgusunu iceren filmlerin gosterimi, yaratici drama yoluyla c¢alisanlarin mobbing
olgusunu canlandirmalari, mobbing konusunda farkindalik yaratilmasi anlaminda etkili

olacaktir.

2.4. Mobbing Kurbanlariyla Iletisim Kurmak
Mobbingi onleyici tedbirler almamak, kapatmaya calismak, bu konuda kurbanlarla
iletisim kuramamak mobbing olaylarinin yaygimlasmasina neden olabilecektir. Bu
nedenlerle orgiitlerde mobbing kurbanlart ile konusularak uygun programlar
olusturulabilir. Oncelikle bu kurbanlarin bazilar1 (kadnlar, dziirliiler, etnik azinliklar)

uygulama alani olarak secilebilir. Bu model ii¢c durumda uygulanabilir: 129

e Farkli boliimlerden kisilerle iletisim kurulmalidir. Mobbing kurbanlan tarafsiz
kisilerle konusmalidir. Ornegin iletisim kurulacak kisi yonetim kurulundan birisi
ise, calisanlar arasindaki ¢alismalar agiga ¢ikarilmayabilir.

o {letisim kurulacak kisiler gorevleri konusunda iyi egitilmis olmalidir. Bu sik
goriilen problemlerden biridir. Ciinkii mobbing konusu medyada, kitaplarda
dergilerde sik sik yer aldigi icin bir¢ok kisi bunlar1 okuyarak veya dinleyerek
kendini uzman zannetmektedir. Ozellikle orgiitlerde mesleksel catismalar,
tartismalar veya zayif orgiit ikliminden kaynaklanan problemlerle karstirilabilir.
Bu nedenle mobbing kurbanlar ile iletisim kurarak ¢6ziim yollar1 arayanlar
egitilmis olmalidir.

® Problemler hakkinda konusmalan i¢in kurbanlara firsat verilmelidir. Hiyerarsik
yapt icersinde ¢oziimler iiretilmelidir. Mobbing kurbani calisanlar, mobbingi

uygulayan kisiye taciz edici s0z ve davramislarimi durdurmalarim agikca

129 Kirel, a.g.e.
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soylemeleri ve bu konusmay1 yaparken gerekirse taniklik edebilecek bir kisinin
taniklik etmesini saglamalari, yasadiklar1 olaylari, verilen anlamsiz emirleri ve
uygulamalar yazili olarak kaydetmeleri, tacizde bulunan kisiyi bagh bulundugu
birimin en {ist amirine, insan kaynaklar1 departmanina ve / veya YOnetim
Kurulu'na raporlamalari, hem yardimci olmasi hem de kanit olusturmasi
bakimindan gerekiyorsa tibbi ve psikolojik yardim almalar ve is arkadaslan ile
durumu paylagmalar faydali olacaktir. Mobbing kurbanlariyla sadece iletisimde
bulunarak sikayetleri dinlemek mobbing artisin1 engellemez, mutlaka 6nlemler
alinmalidir. Onleme tekniklerinin ne zaman kullanilacagi mobbing siirecinin su
anda ne asamada olduguna gore belirlenir. Mobbingi Onleyici, durdurucu ve

onarici farklt 6nleme teknikleri ve programlari uygulanabilir.

2.5. Hukuk

Mobbingle miicadelede orgiit disinda kamusal alanin hukuki anlamda diizenlenmesi orgiit i¢i mobbing
davraniglarinin olugmasi igin caydiric1 6zellikler tagimaktadir. Alan yazin tarandiginda, pek cok iilkede
mobbing davraniglarinin tanimlandigi ve hukuki zeminde pek ¢ok mobbing davasina rastlandigi
goriilmektedir.

Isvec, Finlandiya ve Norvec’te calisanlarin fiziksel ve zihinsel haklarini koruyan yasalar kabul
edilmi§tir.130 Isve¢’in Ulusal is Saghg1 ve Giivenligi Bakanlig1, yasal bir diizenlemeye giderek mobbingi
kapsayan davraniglari giindeminin ilk sirasina tagimistir. Yasa tic agamadan olugsmakta ve igverene gesitli

sorumluluklar yiiklemektedir:

e lgveren, mobbingin ortaya c¢ikmasini Onlemek icin ilk asamada is gevresiyle ilgili i¢
diizenlemeleri yapmakla ytikiimludiir.

e Isveren, mobbing ortaya ciktiginda dogrudan yonetim anlamida miidahale etmekle ve
engelleyici adimlar1 atmakla yiikiimliidiir.

e lgveren, bir y1l boyunca ¢ok sik hastalik iznine ayrildig1 ya da en az bir ay boyunca hastalik izni

kullandig1 durumda ¢aliganina mesleki rehabilitasyon vermekle yiikiimliidiir.

2004 Haziran ayinda, Kanada’nin Quebec eyaletinde, isyerinde mobbingle ilgili calisma

standartlarimi diizenleyici bir yasa uygulamaya konmustur.”*! Bu yasada, her c¢alisanin

130 Leymann, a.g.e.
131 Sheppard , Colleen. Rights, Respect And Dignity: Interface of Labour Standards and Human
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mobbingden arindirilmig bir isyerine hakki oldugu ve igverenin mobbing davraniglarini
engellemekle yiikiimlii oldugu belirtilmistir. S6z konusu yasada, tekrarlanan diismanca
davranmiglarin nedeni olarak calisanin olumsuz bir is ortaminda bulunmasi, fiziksel ve
psikolojik olarak isgiiciine katiliminin engellenmesi olarak belirtilmis ve tek ve ciddi bir
saldirgan davramisin sona erse dahi mobbing davranislarina benzer bir sekilde
degerlendirilebilecegi vurgulanmustir. Ispanya Yiiksek mahkemesi Coria Belediyesi’ni,
bir ¢alisanina calisma ortaminda 1siklandirma ve havalandirma kosullarmin kotiiligi
yoluyla mobbing uyguladig1 gerekcesiyle 4,500 Euro 6demeye mahkum etmistir. Bagka
bir 6rnekte, mahkeme Gerona’da bir isletmeyi, caliganimi is tamimi disinda ve
yetenekleri altinda gorevlendirmek yoluyla psikolojik hasar vermek yiiziinden 30.000
Euro tutarinda ve psikolojik baski uyguladigi gerekgesiyle 14.000 Euro tutarinda iki

132
ayr1 para cezasina ¢arptirmigtir.

ABD’nin 50 eyaletinin hi¢birinde mobbing basli basina ele alinmiyorsa da, 6zellikle
Medeni Kanun yasalar1 gibi baz1 yasalar mobbing kurbanlarin1 savunmasinda basariyla
kullanilmaktadir. '** Amerikan hukukunda son yillarda is iligskisinden kaynaklanan ve
tazminatlara neden olan kavram kasitl olarak duygusal zarara yol acan uygulamalardir.
Son yillarda haksiz feshe ugradigini diigiinen iscgilerin, bu sebebe dayali olarak
igverenlerinden tazminat talep ettikleri; bunun iginde isverenin davramisinin kasitli
olarak ve duygusal zarara yol actigini ispatlama yoluna gittikleri sik¢ca goriilmektedir.
Bu konuda olusan doktrine gore, her fesih kasitli olarak duygusal zarara yol acmamakta;
zararin normal giinlitkk yasam kosullar cercevesinde tiim sinirlar1 asan ve olaganiistii

duygusal ¢okiintii yaratan bir zarar olmas1 aranmaktadir.

Tiirkiye’de mobbingle ilgili yasal diizenlemeler ise su sekilde gerc;eklesmektedir:134

Rights Legislation. McGill University, November 2005, http://www.fls-ntf.gc.ca/doc/re-rpt-22e.pdf
(7.6.2007) , s.25.

132 Susan Dunn, What's Going On With Mobbing, Bullying And Work Harassment Internationally,

http://www.webpronews.com/topnews/2003/06/10/whats-going-on-with-mobbing-bullying-and-work-

harassment-internationally,(24.7.2007)

Davenport ve dig., a.g.e., s.160., Kirel, a.g.e.

'3 Sinan Binbir, Psikolojik Taciz (Mobbing) ve is Hukuku Uygulamas,
http://www.mobbingturkiye.net/index.php?option=com_content&task=view&id=127&Itemid=39
(25.7 2007)

133
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Is mevzuatinda mobbing kavrami yer almamasima ragmen dolayli olarak bu kapsamda
degerlendirilebilecek birtakim hiikiimlere rastlamak miimkiindiir.

Is Kanununun 24/b maddesinde “isveren, iscinin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve
namusuna dokunacak sekilde sozler sdyler, davranislarda bulunursa veya is¢iye cinsel
tacizde bulunursa” is¢iye is sozlesmesini hakli nedenle fesih hakki vermektedir.
Buradaki “davranis” kelimesi esas alindiginda is¢iye davramislarla yapilan saldirilar
mobbing kapsaminda degerlendirilebilir. Ciinkii isverenin iscisine yaptig1 psikolojik
baski da fiili bir eylem olmamasina ragmen calisani rahatsiz eden bir durum olarak
degerlendirilebilir. Ancak boyle bir eyleme maruz kalindigi is¢i tarafindan ispatlanmak

zorundadir.

Ornek olarak; Is Kanununda 18-21. Maddelerinde diizenlenen “Feshin gecerli sebebe
dayandirilmasi (is giivencesi) uyarinca “otuz veya daha fazla is¢i calistiran isyerlerinde
en az alti aylik kidemi olan iscinin belirsiz siireli is sdzlesmesini fesheden isveren,
is¢inin yeterliliginden veya davramslarindan ya da isletmenin, isyerinin veya isin
gereklerinden kaynaklanan gecerli bir sebebe dayanmak, fesih sebebini acik ve kesin bir
sekilde yazili olarak belirtmek zorundadir. Is sozlesmesi feshedilen isci, fesih
bildiriminde sebep gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gegerli bir sebep olmadigi
iddiasi ile fesih bildiriminin tebligi tarihinden itibaren bir ay icinde is mahkemesinde
dava acilabilir. Isverence gecerli sebep gosterilmedigi veya gosterilen sebebin gecerli
olmadigi mahkemece veya 6zel hakem tarafindan tespit edilerek feshin gecersizligine
karar verildiginde, isveren, isciyi bir ay icinde ise baslatmak zorundadir. Isciyi
basvurusu iizerine igveren bir ay i¢inde ise baslatmaz ise, is¢iye en az dort aylik ve en
cok sekiz aylik iicreti tutarinda tazminat 6demekle yiikiimlii olur. Mahkeme veya ozel
hakem feshin gecersizligine karar verdiginde, iscinin ise baslatilmamasi halinde
o0denecek tazminat miktarini1 da belirler. Bu halde isveren dilerse mahkemece belirlenen
tazminati O6deyerek isciyi calistirmayabilir ya da isciyi yeniden isine baslatabilir.
Uygulamada genel olarak ise iade davasim kazanan is¢i isverenlikce ise
baslatiimaktadir. Ancak uygulamada bazi sorunlar bundan sonra yasanmaktadir. Isveren
davayr kazanan iscisine diger iscilere Ornek olmasi acisindan digerlerinden farkli

gormekte, duygusal anlamda rahatsiz olmakta kisaca isciyi isyerindeki diger is¢ilerden
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farkli gormektedir. Ise iade davasim kazanan isciye isten ayrilmadan 6nce sagladigi bazi
olanaklar1 kismakta, isciyi tecrit etmekte, is hukukunun uygulanmasinda diger iscilere
gosterdigi inisiyatifi bu isciye kullanmamaktadir. Is sozlesmelerinde ayni kidemdeki
diger iscilere kanun hiikmiine uygun olarak 14 isgiinii verdigi izinlere ek olarak (siirekli
olmamak kosuluyla) birka¢ giin daha izin verirken ise iade olan isciye yasal siire kadar
izin verebilmektedir.'* Diger bir ornek; igyerinde 45 saat olarak kararlastirilirken
haftalik is siirelerini diger iscileri icin isin erken bitirilmesi vs. nedenlerle birka¢ saat
erken birakmasina karsin ise iade olan is¢iyi yasal siirenin sonuna kadar bekletebilir. Bir
diger ornek ise iade edilmeden Once idari biiroda en iyi kosullarda (biiyiik ve ferah bir
oda, teknolojik olarak ileri seviyede bir bilgisayar, vs) calisirken ise iadeden sonra en
kotii kosullarda (dar, kiiciik, tecrit edilmis bir oda, eski bir bilgisayar, vs) calistirabilir.
Diger iscilerden ise iade olunan isciyle konugmamalari, ilgilenmemeleri, ayr tutmalart
istenebilir. Bu uygulamalarin tamami yukarida anlatilan mobbing uygulamasina

girmektedir.

Tiirkiye’de acilan mobbing davalarina yonelik Radikal gazetesinde verilen haberde, iic
kisinin mobbinge maruz kaldig1 gerekgesiyle mahkemeye basvurdugu goriilmektedir:'*
Tiilin Yildirim’in ¢alistigi isyeri olan Jeoloji Miihendisleri Odasi’nda (JMO) psikolojik
baski ve yildirmalar ile karsilasmis bu baskinin neticesinde JMO yonetimine karsi
psikolojik yildirma (mobbing) davasi acmistir. Yildirma davranislarn siirecinde 1,5 ay
sonra Tiilin ve Elif Hamim’1 isten ¢ikarmis olan Jeoloji Miihendisleri odasina agilmis
olan ikinci yildirma davasi sonu¢lanmis, mahkeme karar1 sonucu cezalar iptal edilmis,
mahkeme 1.000 YTL manevi tazminat cezas1 vermistir. Ayrica 6nceden JMO tarafindan

verilen uyar1 ve kinama cezalarinin iptaline karar verilmistir.

Tilin Yildinm'mm ardindan, Saban Tokat 25 yil boyunca calistigi Toprak Mahsulleri
Ofisi'ne isyerinde baski goriip istifaya zorlandigi ve bu nedenle ailece depresyona
girdikleri gerekcesiyle mahkemeye basvurmustur ve 15 bin YTL'lik tazminat davasi

acmustir. Bir diger mobbing davasi ise dgretim gorevlisi olan Prof. Dehen Altiner'den

135
Ayni.

136 Isyerinde Agzindan Cikam Kulagin Duysun, http://www.radikal.com.tr/haber.php?haberno=208391,
Radikal Gazetesi, 26 Aralik 2006 tarihli haber.
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gelmis, Altiner, Dekan Prof. Dr. Miirsit Pekin'in baskisiyla karsilastigi gerekgesiyle

mobbing davasi agmistir.

Hukuki acidan degerlendirildiginde mobbingi onlemede alinan tedbirlerin daha cok

cinsel tacizle ilgili oldugu g(izlenmistir.137

Kurbanin asagilanmasi, alay edilmesi,
diglanmasi, kasith olarak zarar verilmesi, isyerindeki bilgilerden ve yeniliklerden
yoksun birakilmasi gibi mobbing konularindan korunmaya yonelik hukuki tedbirler
alimmamistir. Oysaki bugiin yogun rekabetin oldugu orgiitlerde bireylerin birbirlerini
kiigiik diisiirmesi, gorevinin elinden alinacagina iliskin tehditler, basarilarinin
oldugundan az gosterilmesi, iftiraya ugrama, yeteneginin elestirilmesi gibi pek cok

mobbing davraniglarinin oldugu bilinmektedir.

2.6. Is Tasariminin Degistirilmesi

Mobbingin yikici etkilerinin orgiite zararlarin1 dnlemek i¢in yararlanilabilecek yonetsel
uygulamalardan biri de, oOrgiitteki is tasarimimin degistirilmesidir. Bu bir yamyla
orgiitsel roliin yeniden tasarlanmasini diger yaniyla da, orgiitiin yonetim felsefesini
insan odakli bir cercevede gerceklestirilmesine hizmet etmektedir. Tutar, bu iki noktay1
aciklamak icin “isin insancillastirilmasi”*® kavramim kullanmaktadir.

Isin insancillastirilmasi, isin kisinin fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarina gore
tasarimidir. Isin insancillagtirilmast, isin ve ¢alisma kosullarinin ve is cevresinin insani
gereksinimlerle uygun olarak oOrgiitlenmesidir. Bu sayede orgiitsel yasam kalitesi
yiikseltilmis olur. Isin calisanin konumuna Kisiligine yetenek ve beklentilerine uygun
hale getirilmesi mobbingi onlemede onemli bir asama olarak diisiiniilebilir. Calisan ve
orgiitii biitiinlestirmeye yonelik tiim faaliyetler orgiitiin tasariminin insan1 merkeze alan
bir anlayisla yapilmas: demektir. Orgiitsel rol, bireyin orgiitsel statiisiiniin belirledigi
gorev ve haklarin kisi tarafindan algilanma bicimi olarak kabul edilmektedir. Rol,
orgiitlerde calisanin davramiglariyla Orgiitsel tasarimi kavramaya yarayan ve bireyle
orgiitsel gorevi arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir cercevedir. Kisi ile rolii arasindaki

iliski kisinin kabul sinirlart igerisinde olugmaktadir. Kisi roliinii igsellestirmis ise,

137 Kirel, a.g.e.
138 Tutar, a.g.e., s. 130
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kisinin orgiitsel roliiniin mobbing yetenegi son derece sinirli olacagi diisiiniilmektedir.
Aksi halde, kisinin roliinden dolayr mobbinge maruz kalmasi daha kolay olacaktir. Rol
beklentilerine iliskin oOrgiitsel etkenler kisisel nitelikler ve bu niteliklerin algilanma
bicimi kisi ile rolii arasindaki uyum ya da uyumsuzlugu belirlemektedir. S6z konusu
etkenler bakimindan Kisi roliinii olumlu bir sekilde ve kendini tatmin edecek bir tarzda
algilamaktaysa kisi ile rolii arasinda bir uyum ve is tatmini var demektir. Bu durumda
kiginin mobbingi algilamasi daha zayif olmakta, eger kisi ile rolii arasinda bir
uyumsuzluk varsa, bu durumda kisinin en Onemsiz siddet faktoriinii biiyiiterek
algilamas1 kacinilmaz olacaktir. Rol belirsizligi énemli bir siddet faktoriidiir. Birey
orgiitte gorevini yerine getirmek ya da oOzel goreviyle ilgili olarak beklentileri
karsilamak icin yeterli bilgiye sahip degilse bu durum bir mobbing faktorii olabilir. A¢ik

olmayan amag ve hedefler 6nemli bir mobbing faktoriidiir.

Orgiitsel tasarimin yukarida anlatildig1 bigimde yapilmasimnin yararlarl;13 ’

e (Catismalarin ¢oziimiinde mobbing kurbanlart i¢cin daha genis bir hareket
yetenegi ve mobbinge maruz kalma riskinin azalmasi,

o Orgiitsel uygulamalarda seffaflik,

e Catismalarin daha kisa siirede sona ermesi, catismalarin ¢oziimii icin ayrilacak
zamandan tasarruf ve dolayisiyla, iiretime ayrilacak daha ¢ok zaman ayrilmasi

seklinde siralanmaktadir.

2.7. Liderlik Davramslarim Degistirmek
Orgiitlerde mobbingin o6rgiitsel liderligin zayifligindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.
Yoneticinin insan iligkileri konusunda zayifligi ve duygusal zekddan yoksun olusu,

mobbingin zemin bulmasina neden olmaktadir. Lider mobbing taraflar1 arasinda bir

'3 Report Of The Expert Advisory Group On Workplace Bullying, Stationery Office, Dublin,
2004.,5.22, http://publications.hsa.ie/getFile.asp?FC_ID=218&docID=169
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uzlagma noktasi bulup mobbingi ortadan kaldiramazsa, her gecen giin siddet daha da
yayillmakta ve koklesmektedir. Tutar’a gore, Orgiitte mobbingin ortadan kaldirilmasi
icin lider vasiflarn olan bir yonetici taraflart memnun edecek veya iki tarafinda bazi
fedakarliklarda bulunacaklari bir sonu¢ i¢in miizakere tekniklerini kullanmalidir.
“Bunun icin Onceden hazirlik yapilmasi ve karsi tarafin ihtiyaglarina duyarli olunmasi
gerekmektedir. Liderin uzlasma noktalar1 olusturduktan sonra iligkileri gelistirmek

yoluyla mobbingin kaynaklarini ortadan kaldirmasi gerekmektedir.

Mobbing sendromunun ilerlemesini ve yayilmasimi durdurabilmek igin yoOneticiler
catismalart ¢6ziimlemek durumundadir. Aksi halde catismalar, organizasyonlarin giic,
imaj ve yetismis insan giicli kaybetmesine neden olacaktir. Bununda &tesinde, esas var
olus nedeni olan amaglart dogrultusunda ilerlemelerini gerceklestiremeyeceklerdir.

Liderler sunlar1 saglamakla yiikiimliidihrler:141

e Sistem, politika ve uygulamalar vizyonu desteklemelidir.

e Farkliliklarin yonetimi prensipleri organizasyon yasamiyla biitiinlesmelidir.

¢ Orgiitiin kiiltiir ve sistemleri vizyonu desteklemeli ve degisimlere cevap verebilir
nitelikte olmalidir.

e Yetkilendirme ve yonlendirmenin varligi gereklidir.

e Yeniden yapilanma, iletisim, egitim ve takim caligmasi gibi oOrgiitsel degisim
stratejileri farkliliklarin yonetimiyle baglanti olusturmalidir.

e Orgiit amaclarini  gerceklestirme yolunda uygun olan  davramslar
desteklenmelidir.

e (alisanlarin orgiit amaclarin1 gerceklestirmek icin katkilarimi en iist diizeye

cikarabilecekleri ortami olusturarak, is gorenlere davranislariyla 6rnek olur.

Yonetici esas itibariyle farkliliklar1 yoneten kimsedir. Mobbing sendromu kétii bir ruh
hali ve farkl kisilikteki grup ve bireylerin catismasindan kaynaklanmaktadir. Bu agidan

yoneticiler catismalar1 ve farkliliklar1 yonetebilmelidir. Orgiitlerdeki farkliliklarin etkin

0 Tutar, a.g.e., s.146-147
14l Kirel, a.g.e.
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yoOnetilmeyisi; catismaya, iletisim problemlerine ve orgiitsel bagliligin azalmasina neden
olmaktadir. Bunun bireysel sonuclar ise; ayrimcilik, ofke, diisiik is tatmini, diisiik
katilim, yogun stres, diisiik performans, diisiik iicret, adaletsizlik sezgileri, is yasaminda
diisiik kalite, olarak siralanabilir. Farkliliklarin etkin yonetilmeyisinin, orgiit acisindan

sonuclar ise iki baglikta incelenmektedir: 142

Uretkenlik acisindan: Goreve devamsizlik oranmin yiiksek olusu, daha yiiksek
“calisan devir hiz1”, diisilk performans, yasa ve kurallara daha az uymak, agir para

cezalar1 ve mahkeme masraflar1 olarak siralanmakta;

Insan kaynaklar1 hedefleri acisindan ise; Orgiitiin nitelikli adaylarmn istihdami igin
disiik bir cazibe merkezi olusturmasi, motivasyon diisiikliigiiniin varligi, nitelikli
personeli elde tutmada yetersiz kalma, olarak siralanmaktadir. Farkliliklarin etkin
yonetilmemesinin Orgiitiin karliligina etkisi ise, diisiik orgiitsel performans, diisiik
karlilik, azalan rekabet giicii, gelismenin engellenmesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
nedenle farkliliklarin yonetimi konusunda yoneticilerin ¢ok daha duyarl ve etkin olmast
gerekmektedir. Cemaloglu143 “Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Orgiit Saghgi ve
Mobbing  Arasindaki  Iliski” konulu arastirmasinda, Doniisiimcii  Liderlik
(Transformational) davramislarini sergileyen yoneticilerin, calistiklan orgiitlerin, orgiit
saglhigl puam yiikselirken, bunlara paralel olarak mobbingin yasanma diizeyinde de
diisme oldugu sonucuna ulagsmistir. Bu anlamda, doniisimcii liderligin mobbing
konusunda onleyici tedbirler almak i¢cin benimsenebilecek bir liderlik tarzi oldugu

diisiiniilebilir.

2.8. Kisisel Ahlak Gelisimini Saglamak
Kirel’e gore, orgiitlerde sikca rastlanan politik davranislar mobbinge yol agar. Bu
faaliyetler orgiit iiyelerinin tedirgin olmasina neden olmaktadir. Bu bir kisim calisan
icin isten ayrilma ya da isten ayrilma planlar1 yapma seklinde kendini gosterirken,

digerleri icin orgiitte etkin bir gruba dahil olmaya yonelisle sonuglanabilir. Orgiitte

142 Managing Diversity at NOAA...,(www.yahoo.com) (5.6.2007)
43 Necati Cemaloglu, Mobbing,www.sbeotk.hacettepe.edu.tr/duyuru/mob_pps.ppt, (24.7.2007)
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politikayla ilgisi olmayanlar iginse, ne tiir davramis sergilemek gerektigiyle ilgili
belirsizlikler bas gostermektedir. Arastirmalar politika ile is doyumu arasinda olumsuz
bir iligkinin oldugunu gt')stermektedir.144 Isten doyum saglayamayan bireyin isten
ayrilmast ya da isten ayrilma isteginin artmas1 verimsizlige neden olmaktadir. Bu ve
benzeri yaklasimlar oOrgiitteki etik degerlerin benimsenmesi ve yayginlagmasini
engellemektedir. Orgiitsel politikanin zararlarindan biri de, 6rgiit iiyelerinin yiikselmek
icin calismak yerine politik oyunlara bagvurmayi aligkanlik haline getirmeleri ve
boylece orgiitte kotii bir takim geleneklerin yerlesmesi olasiligini arttirmasidir. Orgiitte
mesru olmayan politikalarin uygulanmasi, giic kullanimi, orgiitsel kiiltiir ve kimlik
konusunda yozlasma ve bozulmalari beraberinde getirmektedir. Mobbing bu anlamda en

karakteristik davranis bicimlerini icinde barindiran bir kavramdir.

Orgiit yonetimlerinin mobbing olaylarina yaklasiminda, sistematik etik dis1 davramslari
iceren mobbingin dogrudan kaynagina egilmek yerine, bunu kurbanin kisisel 6zelliklere

baglamay1 tercih ettigi gtiriilmektedir.145

Bu durumda, mobbing olaymi ortadan
kaldirmak, mobbing kurbanini ortadan kaldirmakla es deger tutulmakta ve orgiit ici
adalet mekanizmas1 felce ugramaktadir. Orgiit ici etik diizenlemelerin belirli ve
uygulanabilir olmadig1 6rgiitlerde mobbingle basa ¢cikmak i¢in en onemli ara¢ ortadan
kalkmaktadir. Kirel’e gore, etik standartlar koymak ve calisanlari da ikna etmek
mobbing siireci olusumunu engeller ve orgiitlerde mobbingle miicadelede Onemli
yollardan biri kisisel ahlak gelisimini saglamaktir. Etik prensipler bireyi istenmedik
davranislardan uzaklastirarak kontrol gorevi iistlenir. Orgiitlerde uygulanan etik
programlar ¢alisanlar egiterek kisisel ahlak gelisimine yardimci olurlar. Ozellikle
yoneticilerin calisanlarina drnek olabilecek davraniglarda bulunmalar1 gerekir. Ornegin
yoneticinin ¢aligsanlar da din, dil, cinsiyet, etnik kokene dayali bir ayrim yapamamasi
etik bir sorumluluktur. Calisanlar yoneticinin bu tutumundan hosnutluk duyarak onu
model alabilirler. Orgiitteki tiim bilesenleri kapsayan egitimler ve etik programlarin

uygulanmasi mobbingi engelleme konusunda orgiitlere nemli kazanimlar saglayacaktir.

IV. BOLUM

%4 Yiicel Ertekin, a.g.e., s.12
143 1 eymann, Mobbing - its Course Over Time, The Mobbing Encyclopaedia,

http://www.leymann.se/English/frame.html (23.8.2007)
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TULOMSAS -TURKIYE LOKOMOTIF VE MOTOR SANAYIi A.S.’DE BiR
UYGULAMA

1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin genel amaci, TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.’de,
calisanlarin mobbing davraniglariyla karsilasma sikliklarini belirlemekve mobbingden
etkilenen calisanlarin konuya bakis acilari, beklenti ve diisiincelerini ortaya

koymaktadir. Bu amagclarla asagidaki arastirma sorularinin yanitlar aranmistir:

e Sozii edilen orgiitte, mobbing olaylar1 ne diizeyde bulunmaktadir?
® Mobbing kurbanlar1 hangi tip davraniglarla karsilagsmaktadir?

e Mobbingin, mobbing kurbanlarina etkileri ne diizeydedir?

Arastirmada, TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S. calisanlarinin
mobbing kavrami hakkindaki diisiinceleri degerlendirilmis ve hangi tiir mobbing
davraniglarin1  algiladiklart saptanmaya calisilmistir.  Arastirmanin  bundan sonra
yapilacak mobbing arastirmalar i¢in kaynak yaratacagi ve arastirma sonucunda elde
edilecek bulgularin mobbingin ortadan kaldirilmasina yonelik caligmalara katkida

bulunacag diisiiniilmektedir.

2. Arastirmanin Kisithhiklari

e Arastirma sonuglart sadece s6z konusu kurulusa iliskin oldugundan diger kamu

kuruluslarina birebir genellenemeyecektir.

e Arastirmaya katilan kisi sayisi, arastirmanin yapildigi siire¢ iginde sinirh
oldugundan TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S calisanlarinin

tiimiine ulagilamamustir.

e Arastirmada mobbing kurbanlari ve mobbingcilerin kisisel ozellikleri dikkate

alinmamastir.
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Arastirmada anket tekniginden yararlanilmis ve bireysel goriismelere yer verilmistir.

3. Arastirmanin Varsayimlar: ve Hipotezleri

Bu arastirmada asagidaki varsayimlardan yola ¢ikilmistir:

1.
2.
3.

Arastirmada kullanilan 6l¢me araci yeteri kadar gecerli ve giivenilirdir.
Alinan 6rneklem, evreni temsil yetenegine sahiptir.
Arastirma sirasinda goriislerine basvurulan kisiler gecerli, yeterli ve giivenilir

bilgiler vermistir.

Yukarida siraladigimiz  varsayimlardan yola c¢ikilarak tasarlanan arastirmada,

arastirmanin amaclarina uygun olarak demografik 6zellikler ile mobbing arasinda bir

iliskinin var olup olmadigini sinamaya yonelik sekiz tane hipotez olusturulmustur.

Arastirmanin hipotezleri, su bicimde siralanabilir:

Yas ile mobbing davraniglarina maruz kalma arasinda anlaml bir iligki vardir.
Cinsiyet ile mobbing davraniglarina maruz kalma arasinda anlamh bir iliski vardir.
Caligma siiresi ile mobbing davraniglarina maruz kalma arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hiyerarsik yap1 ile mobbing davranislarina maruz kalma arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Orgiitteki caligma alani ile mobbing davranislarina maruz kalma arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Ogrenim durumu ile mobbing davraniglarina maruz kalma arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Demografik 6zellikler ile mobbing davramislarina verilen psikolojik tepkiler
arasinda anlaml1 bir iliski vardir.

Demografik 6zellikler ile mobbing davranislarina verilen fizyolojik tepkiler arasinda
anlamli bir iliski vardir.

Demografik 6zellikler ile mobbing davranislarina verilen sosyal tepkiler arasinda

anlamli bir iliski vardir.
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4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin gerceklestirilmesinde veri toplama araci olarak anket kullanmilmistir ve
anket, TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S. Fabrikasi’nda gorev
yapan memur, isci ve orta diizey yoneticiler iizerinde tesadiifi 6rneklem metodu ile
uygulanmigtir. 1321 Agustos tarihleri arasinda TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve
Motor Sanayi A.S. ’ ne bagh olarak; Motor Fabrikasi, Cer Satin Alim Sefligi, Kalite
Kontrol Dairesi Baskanligi ve is¢i-memur yemekhanelerinde c¢alisanlarin tiimiinii
kapsamaktadir. Aragtirma kapsaminda 150 kisiye anket formu dagitilmis ve 115 kisiden

geri bildirim alinmstir.

5. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada, TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.” deki ¢alisanlarin
mobbingi yasayip yasamadiklarini ortaya koymak amaciyla, Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans Programinda Prof.Dr. Edip Oriicii
damismanhiginda Goniil Dangag tarafindan yazilan yiiksek lisans tezi i¢in hazirlanan
mobbing anketinden yararlamlmls‘ur.146 Uygulanmig anket, Ekler boliimiinde verilmistir.
Bunun yam sira, aragtirmaya konu olan birimlerde, yonetici ve calisan statiisiindeki
katilimcilarla serbest goriismeler yapilarak, arastirmanin anlasilirhi@ni arttiracak ve
yorumlanmasina katkida bulunacak veriler elde edilmistir. Anket formlarnin bir
bolimii mesai saatleri disinda, yemek arasinda, yemekhanede dagitilmis ve
katilimcilarin formlari doldurmalar1 beklenmistir. Bir boliimii i¢in izin alinarak caligilan

yerde dagitilmis, bir sonraki giin ¢calisma yerinden toplanmaistir.

Anket formu iki boliimden olugmaktadir:
¢ Birinci boliimde, arastirmaya katilanlarin demografik o6zelliklerini saptamaya

yonelik sorular bulunmaktadir.

146 S6zii edilen anket, http://www.mobbingturkiye.net/poll/ internet adresinde yer almaktadir.
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e lkinci bolimde, son alti ay icinde c¢alisanlarin maruz kaldiklari mobbing
davraniglarinin tipolojisine yonelik sorular bulunmaktadir.
e Uciincii boliimde, son alti ay icinde c¢aliganlarin maruz kaldiklart mobbing

etkilerine yonelik sorular bulunmaktadir.

Arastirmada kullanilan mobbing anketinin giivenirlik katsayis1 0.97 olarak
hesaplanmistir. Arastirma sonuglarinin ¢oziimlenmesinde SPSS paket programindan
yararlanilmis ve yapilan analizlerin istatistiksel anlamda kabulii i¢in. 05 anlamlilik

diizeyi benimsenmistir.

6. Bulgular

Arastirmada Ki-Kare farklilik analizi ve tek yonlii varyans (one-way anova) analizi
kullanilarak arastirmaya katilanlarin;
e Demografik 0Ozellikleri ile maruz kaldiklari mobbing davranislar1 arasinda
anlamli bir iligki olup olmadig1 ve
e Demografik 6zellikleri ile maruz kaldiklar1 mobbing etkileri arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir. Elde edilen verilerden yola
cikarak soz konusu basliklarda frekans dagilimlar ortaya konulmus ve tablolar
yorumlanmigtir. Arastirmada yorumlanan tablolarin timii Ekler Boliimii’nde

verilmistir.

6.1. Demografik Ozellikler

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyeti

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 14 12,2
Erkek 101 87.8
Toplam 115 100,0

Tablo 1 ‘de goriildiigii gibi, arastirmanin 6rneklemini olusturan 115 kisinin %87’sini

erkekler, % 12,2 ‘sini kadinlar olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi donemde,
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arastirmaya konu olan birimlerde katilimcilarin biiyilk bir boliimii erkeklerden

olusmaktadir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Yasi

Yas Frekans Yiizde
18-30 21 18,3
31-40 37 32,2
41-50 38 33,0
51+ 19 16,5
Toplam 115 100,0

Tablo 2’de arastirma oOrneklemini olusturanlarin % 18.3’1 18-30, %32.2°si 31-40, %
33’ 41-50 yas araliginda, % 16.5°i ise 51 yas ve iizerindeki kisiler oldugu
goriilmektedir. Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.’de ¢alisanlarin ¢cogunlugu 30

yas ve iizerindedir. Bunun nedeni, 6rgiitiin yaklasik on yildir yeni ¢alisan almamasiyla

aciklanabilir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumu

Medeni durum Frekans Yiizde
Evli 97 84,3
Bekar 15 13,0
Bosanmus 3 2,6
Toplam 115 100,0

Tablo 3’de arastirmaya katilanlarin % 84.3’iiniin evli, % 13’iiniin bekar ve % 2.6’sinin

bosanmis oldugu goriinmektedir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu evlidir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu

Egitim durumu Frekans Yiizde

flkogretim 13 11,3

Lise 65 56,5
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Onlisans 9 7.8
Lisans 20 17,4
Lisansiistii 8 7,0
Toplam 115 100,0

Arastirmaya katilanlarin %11,3’ii ilkogretim, %56,5°1 lise, %7,8’1 6n lisans, %17,4’
lisans ve % 7’si lisansiistii 0grenim mezunudur. Katilimcilari biiyiik bir boliimii,

mesleki egitim veren liselerden mezun olan kisilerdir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarm Orgiitte Hizmet Yih

Orgiitte Hizmet

Yih Frekans Yiizde
1 yildan az 13 11,3
1-5 yil 9 7,8
6-10 yil 23 20,0
11-15 y1l 5 4,3
16-20 yil 6 5,2
21-30 yil 39 339
30 y1l ustu 20 17,4
Toplam 115 100,0

Arastirmaya katilanlarin %11,3’ti 1 yildan az siiredir Orgiitte ¢alismaktadir. Diger
calisanlarin % 7,8’inin 1-5 yildir, %20’sinin 6-10 yildir, %4,3’iiniin 11-15 yildir,
%35,2’sinin 16-20 yildir, %33,9’unun 21-30 yildir, % 17,4 iiniin ise 30 y1l ve daha uzun

bir siiredir orgiitte calistiklart goriilmektedir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin (“)rgiitteki Pozisyonlari

Orgiitteki

Pozisyon Frekans Yiizde
Memur/isci 60 52,2
Uzman 23 20,0
Orta diizey yonetici | 32 27,8
Toplam 115 100,0




79

Tablo 6’da goriildiigii gibi calisanlarin %52,2’si memur ve iscilerden, %20’si uzman
pozisyonunda bulunanlardan ve %27,8’i de orta diizey yoneticilerden olugmaktadir.
Arastirmada, memur/is¢i olan kesimin orneklemin 6nemli bir boliimiini olusturdugu

goriilmektedir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarmn Orgiitte Cahstigi Alan

Orgiitte

calistigi alan Frekans Yiizde
Saglik 11 9,6
Uretim 67 58,3
Hizmet 4 3,5
Diger 33 28,7
Toplam 115 100,0

C)rgiitte calisanlarin %11’inin saglik, %58,3’linlin iiretim, %3,5’inin hizmet alaninda
faaliyet gosterdigi, % 27,8’inin ise faaliyet alanim1 bunlarin diginda tanimladigi
goriilmektedir. Saghik alaninda calisan kisiler hemsire ve uzman statiisiinde bulunup,

Devlet Demir Yollar1 Hastanesi’nde gorev yapmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin demografik o6zelliklerine bakildiginda cinsiyet ve medeni
durum degiskenlerinde bulunan verilerin evreni temsil etme yeteneg§inin az oldugu
digiiniilmiis ve mobbing davramislarina maruz kalmada demografik ozellikler

degerlendirilirken, bu iki degisken arastirma kapsaminin disinda tutulmustur.

6.2. Demografik Ozellikler ile Mobbing Davramslarna Maruz Kalma
Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi
Arastirmanin bu boliimiinde demografik degiskenler ile mobbing davranislarina maruz
kalma arasindaki iligkinin belirlenmesi amag¢lanmaktadir. S6z konusu iliskiyi ortaya
cikarmak i¢in {i¢ baslhikta inceleme yiiriitiilmiistiir.
Birinci adimda arastirmaya katilanlarin daha &nce

mobbingle karsilasip
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karsilasmadiklar1 sorgulanmis; mobbingle karsilasan kisilerin demografik 6zellikleriyle
mobbinge maruz kalmalar: arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olup olmadigini

sorgulamak i¢in ki-kare testi uygulanmistir.

Ikinci adimda, mobbing davranislarinin tipolojisi ile demografik degiskenler arasindaki
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var olup olmadigimi saptamak i¢in tek yonlii
varyans ve ¢oklu karsilastirma analizleri yapilmistir.

Uciincii adimda ise, orgiitte en cok goriilen mobbing davranislariyla demografik
degiskenler arasindaki iliskiyi saptamaya yonelik ki-kare testi uygulanmistir. Yapilan

analizler sonucunda asagidaki bulgulara ulagilmistir:

6.2.1. Arastirmaya katilanlarin mobbinge maruz kalma oram

Anket formunda katilimcilarin mobbing davranislarina ugrayip ugramadiklarini
sorgulamaya yoOnelik olarak “Daha ©nce mobbingle karsilastiniz mi?” sorusu
bulunmaktadir. Arastirmanin bu asamasinda arastirmaya katilanlarin mobbinge maruz
kalma oraninmi belirlemek icin; anket formundaki “Daha 6nce mobbing ile karsilagtim”™
ifadesini isaretleyen katilimcilarin frekans dagilimlan ¢ikartilmis ve ikinci asamada, bu
demografik 6zellikler ile s6z konusu ifade arasinda bir iligki olup olmadigini saptamak
amaciyla, degiskenler arasinda Ki-kare testi uygulanmustir.

Arastirmaya katilanlardan, “Daha 6nce mobbing ile karsilastim™ ifadesini “evet” olarak
isaretleyenlerin oram1 %38,1, “hayir” olarak isaretleyenlerin orani ise, %61,9 olarak

goriilmektedir.

Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarin Mobbinge Maruz Kalma Oram

Mobbinge Maruz Kalma

Diizeyi Yiizde
Evet 38,1
Hayir 61,9
Toplam 100,0

Demografik 6zellikler ve mobbinge maruz kalma oranlar asagidaki gibidir:
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Egitim durumu: Aragtirmaya katilan ilkdgretim mezunlarinin % 50°si, lise
mezunlarimin - %41,5’1, Onlisans mezunlarinin  %55,6’s1, lisans mezunlarinin
%16,7’si, lisansiistii egitim gormiis kisilerin ise, %?28,6’s1 daha 6nce mobbing
davranislariyla karsilagtiklarini belirtmislerdir. Oranlara bakilacak olursa, onlisans
mezunlarmin egitim durumu degiskeni i¢cinde mobbinge ugrama orani en yiiksek
grup oldugu goriilmektedir.

Orgiitte hizmet yili: Aragtirmaya katilanlarin orgiitte caligma siireleri ile mobbing
davraniglar1 arasindaki iliskiye bakildiginda; orgiitte bir yi1l ve daha az siiredir
calisanlarin %33,3’liniin, 1-5 yil arast calisanlarin % 71,4 {iniin, 6-10 yil arasi
calisanlarin %36,8’inin, 16-20 y1l arasi ¢alisanlarin %40’ 1n1n, 21-30 y1l calisanlarin
%34,3’tintin, 30 yil ve lizerinde calisanlarin %50’sinin mobbing davranislariyla
karsilastiklar, ayrica, oOrgiitte 11-15 y1l arasi ¢alisan bireylerin higbirinin mobbing
davraniglariyla karsilagsmadigr goriilmektedir. Yas dagilimina bakildiginda orgiitte 30
yil ve iizerindeki siirede calisan Kkisilerin mobbinge maruz kalma oram
digerlerinden yiiksektir.

Orgiitteki pozisyon: Arastirmaya katilanlarin orgiitteki pozisyonlari ile mobbing
davraniglar1 arasindaki iliskiye bakildiginda; memur/is¢i olanlarin % 35.3’{iniin,
uzman olanlarin %56.3’iiniin ve orta diizey yoneticilerin %33.3’liniin mobbinge
maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Bu grup i¢inde, uzman pozisyonunda bulunanlar
%56,3’liikk oranla, mobbinge maruz kalma agisindan en yiiksek oram
gostermektedir.

Orgiitteki ¢calisma alani: Arastirmaya katilanlarin orgiitteki caligma alani ile maruz
kaldiklar1 mobbing davranislart arasindaki iliskiye bakildiginda, saglik alaninda
calisanlarin  %45,5’inin, iiretim alaninda c¢alisanlarin %40’1nin, ¢aligma alanini
“diger” olarak tanimlayanlarin %35,7’sinin mobbinge maruz kaldig1 goriilmektedir.
Calistig1 alam1 “hizmet” olarak tanimlayanlardan hi¢biri mobbing davranislarina
maruz kalmamustir. Orgiitteki ¢alisma alani icinde en yiiksek mobbinge maruz
kalma orani, saghk alaminda ¢ahisan katihmcilarda goriilmektedir.

Yag: Arastirmaya katilanlarin yasi ile, mobbing davraniglarina maruz kalmalarn
arasindaki iliskiye bakildiginda, 18-30 yas arasi ¢alisanlarin %52.6’sin1n, 31-40 yas
araligindakilerin %31.3’liniin, 41-50 yas arasindakilerin %?38.7’sinin, 51 yas ve
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iizerindekilerin %33.3’iiniin mobbing davramislarina maruz kaldigi goriilmektedir.
18-30 yas araligindaki katihmcilar mobbinge maruz kalma bakimindan en yiiksek

orana sahiptir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri ve ““Daha 6nce mobbing ile kargilastim” ifadesi
arasindaki c¢apraz tablolar ortaya konulduktan sonra, demografik degiskenler ve
mobbinge maruz kalma arasinda anlaml bir iliski olup olmadigimi sinamak icin sz
konusu degiskenler arasinda Ki-Kare testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda
demografik degiskenler ile mobbing davramiglar1 arasinda anlamli bir iligki

bulunmamastir.

6.2.2. Mobbing davramlarinin tipolojisi ile demografik ozellikler
arasindaki iliskinin belirlenmesi
Bu asamada; anket formunun ikinci boliimiinde yer alan mobbing davranislarinin

tipolojisine yonelik sorular; goriilme oranina gore siraladigimizda;

e {letisim Bicimine iliskin Saldirlar (% 27,3),

®  Yasam ve 15 Kalitesine Saldirilar (%21,5),

e tibara Yonelik Saldirilar (%16,2)

e Sosyal Hiskjlere Saldirilar (% 16,1),

e Dogrudan Saglig Etkileyen Saldirilar (% 6.65) olarak bes grup altinda toplanmastir.

Daha sonra, yukarida bes grup altinda toplanan mobbing davranislari ile demografik
degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigi sinanmistir. S6zii edilen bes
grup icin arastirmaya katilanlarin verdigi yanitlarin ortalama degerleri alinarak,
demografik 6zellikler ile her soru grubu i¢in verilen yanitlar arasinda tek yonlii varyans
analizi ( One-Way-ANOVA ) yapilmistir. Yapilan analizin sonuglar1 asagidaki gibi

siralanmaktadir:

1. Arastirmaya katilanlarin orgiitte calistigi alan ile yasam ve is kalitesine saldirilar

basliklar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Arastirmaya katilanlarin orgiitte
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calistiklar1 alana gore maruz kaldiklart yasam ve is kalitesine saldirilarin orani

degismektedir. ( F=2,765; P=0,047< a. = 0,05)

Tablo 9. Cahsma Alam ile Yasam ve is Kalitesine Saldirilar Arasindaki iliski

Mean

Sum of Squares | Df Square F Sig.
= Between Groups | 3,726 3 1,242 2,765 ,047
E Within Groups 39,524 88 ,449
é Toplam 43250 o1

Between Groups | 3,726 3 1,242 2,765 ,047

Within Groups 39,524 88 ,449

Toplam 43,250 91

Coklu karsilastirma (Post-Hoc) analizleri yapildiginda; saglik alaninda calisanlar ile

calisma alanim

“diger” olarak isaretleyenler arasinda saldirilara maruz kalma

bakimindan, 0,05 yanilma diizeyinde istatistiksel olarak farklilik goriinmektedir. Bu

analizler, saglik alaninda c¢alisanlarin, ¢alisma alamin1 “diger” olarak isaretleyenlere

gore, yasam ve is kalitesine yonelik saldirilara daha cok maruz kaldigin1 gostermektedir.

Tablo 10. Calisma Alam ile Yasam ve Is Kalitesine Saldirilar Arasindaki iliski

Mean
Dependent @D J) Difference Std.
Variable FAALIYET | FAALIYET | (1)) Error | Sig. 95% Confidence Interval
Lower
Bound Upper Bound
Saglik iretim 2227
5472 9 ,074 -,0362 1,1307
hizmet 4365
,6061 | ,510 -,5371 1,7492
diger ,2397
« ,6801(*) ,028 ,0524 1,3079
= 2
= i
< Uretim saglik ,2227
¥ -,5472 0 ,074 -1,1307 ,0362
hizmet ,3981
,0588 4 ,999 -,9838 1,1015
diger ,1595
,1329 0 ,839 -,2848 ,5506




hizmet saglik ,4365
-,6061 . 510 -1,7492 5371
iretim ,3981
-,0588 4 ,999 -1,1015 ,9838
diger ,4078
,0741 P 998 -,9940 1,1422
Diger saglik ,2397
-,6801(*) ) ,028 -1,3079 -,0524
iretim ,1595
-,1329 0 ,839 -,5506 ,2848
hizmet ,4078
-,0741 6 998 -1,1422 ,9940
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2. Arastirmaya katilanlarin yasi ile sosyal iligkilere saldirilar bagliklar1 arasinda

anlaml1 bir iligki bulunmugstur. Aragtirmaya katilanlarin yasina gore maruz kaldiklari

sosyal iliskilere saldirilarin oran1 degismektedir. (F = 3,210; P = 0,027 a = 0,05)

Tablo 11. Yas ile Sosyal Tliskilere Saldirilar Arasindaki fliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
SSALDIRI Between Groups | 4,061 3 1,354 3,210 ,027
Within Groups 36,686 87 422
Total 40,747 90

Arastirmaya katilanlarin yasi ile sosyal iligkilere saldirilar bagliklar1 arasinda anlamli bir

ilisgki bulunmustur. Arastirmaya katilanlarin yasina goére maruz kaldiklart sosyal

iliskilere saldirilarin oram degismektedir. 41-50 yas araliginda olan calisanlar ile 51 yas

ve lizerindeki calisanlar arasinda saldirilara maruz kalma bakimindan, 0,05 yanilma

diizeyinde istatistiksel olarak farklihik goriinmektedir.

Bu analizler, 41-50 yas

araligindaki ¢alisanlarin, 51 yas ve iizerindekilere gore sosyal iligkilere saldirilara daha

cok maruz kaldigin1 gostermektedir.

Tablo 12. Yas ile Sosyal iliskilere Saldirilar Arasindaki iliski(Coklu Karsilastirma)

Dependent

@) YAS

(J) YAS

Mean

Std. Error

Sig.

95% Confidence Interval
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Variable Difference (I-
)]
SSALDIRI 18-30 31-40 2318 ,19485 ,635 -,2786 7422
41-50 -,1222 ,19360 922 -,6293 ,3849
51+ ,4683 ,23140 ,187 -,1379 1,0744
31-40 18-30 -,2318 ,19485 ,635 -, 7422 ,2786
41-50 -,3540 ,16911 ,163 -,7970 ,0889
51+ ,2365 ,21133 ,679 -,3171 ,7900
41-50 18-30 ,1222 ,19360 922 -,3849 ,6293
31-40 ,3540 ,16911 ,163 -,0889 ,7970
51+ ,5905(*) ,21018 ,031 ,0399 1,1410
51+ 18-30 -,4683 ,23140 ,187 -1,0744 ,1379
31-40 -,2365 ,21133 ,679 -,7900 ,3171
41-50 -,5905(*) ,21018 ,031 -1,1410 -,0399

3. Arastirmaya katilanlarin Orgiitteki pozisyonlar1 ve sosyal iligkilere saldirilar

basliklar arasinda anlaml bir iliski bulunmustur. Arastirmaya katilanlarin orgiitteki

pozisyonlarma gore maruz kaldiklann sosyal iligkilere saldirilarin  oram
degismektedir. (F = 4,337; P=0,016 a = 0,05)
Tablo 13. (")rgiitteki Pozisyon ile Sosyal iliskilere Saldirilar Arasindaki iliski
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
SSALDIRI Between Groups | 3,656 2 1,828 4,337 ,016
Within Groups | 37,091 88 421
Toplam 40,747 90
Coklu karsilastirma (Post-Hoc) analizleri yapildiginda; uzman pozisyonunda olan

calisanlar ile, memur/isci ve orta diizey yonetici pozisyonundaki calisanlar arasinda

sosyal iligkilere saldirilara maruz kalma bakimindan, 0,05 yanilma diizeyinde

istatistiksel olarak farklilik goriinmektedir.

Bu analizler, uzman pozisyonundaki

calisanlarin, memur/isci ve orta diizey yonetici pozisyonundaki calisanlara gore sosyal

iliskilere saldirilara daha ¢ok maruz kaldigin1 géstermektedir.
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Tablo 14. (")rgiitteki Pozisyon ile Sosyal iliskilere Saldirilar Arasindaki iliski (Coklu Karsilastirma)

Dependent @ Mean Difference
Variable (I) POZISYON POZISYON | (I-J) Std. Error Sig. 95% Confidence Interval
Lower
Bound Upper Bound
Sosyal Memur/is¢i Uzman
Tliskilere -,5089(¥) ,18694 ,021 -,9546 -,0633
Saldirt
Orta diizey
,0440 ,15752 ,958 -,3316 4195
yonetici
Uzman Memur/is¢i | ,5089(*) ,18694 ,021 ,0633 ,9546
Orta diizey
o ,5529(%) ,20629 ,024 ,0611 1,0447
yonetici
Orta diizey | Memur/isci
o -,0440 ,15752 ,958 -,4195 ,3316
yonetici
Uzman -,5529(%) ,20629 ,024 -1,0447 -,0611

6.2.3. Orgiitte en cok goriilen mobbing davramslariyla demografik

ozellikler arasindaki iliskinin belirlenmesi

Anket formundaki sorularin gruplandirilmasinin ardindan her gruptaki mobbing
davranmiglarinin frekans dagilimlart ¢ikarilmis ve aragtirmaya katilanlarin grupta en cok
hangi mobbing davramisiyla karsilastigt belirlenmistir.  Arastirmada, mobbing
davranislar1 gruplandirilirken, davraniglar (hicbir zaman karsilagsmadim/bir ve birden
fazla karsilastim) biciminde iki gruba indirilmis ve mobbing davranislarinin yaygilhigi
bulunmaya calisilmistir. Frekans dagilimlarina goére en yiiksek orana sahip olanlarin

demografik degiskenlerle iliskisinin saptanmasi i¢in iki asamada inceleme yapilmistir:

® Her grup i¢in en ¢ok goriillen mobbing davranmisiyla demografik degiskenlerin
arasindaki iligkiyi ortaya koymak icin frekans dagilimlart ¢ikarilmis ve

yorumlanmis,
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e Her grup icin en ¢ok goriilen mobbing davranisiyla demografik degiskenler
arasinda anlamli bir iligki olup olmadigin1 sinamak amaciyla s6z konusu

degiskenler arasinda ki-kare testi uygulanmistir.
Demografik degiskenler ile mobbing davraniglarina maruz kalma arasindaki

iligkinin belirlenmesine yonelik yapilan inceleme sonucu ortaya cikan bulgular

asagidaki gibi siralanmaktadir:

1. Tletisim Bicimine Iliskin Saldirilar

Mobbing Davramslari Maruz Kalma
Oram (%)

1. Baskalarinin yaminda benimle asagilayici ve onur kirict bicimde | 34
konusuluyor.

2. Benimle ilgili haksiz gerekgelerle yazigmalar yapiliyor, rapor tutuluyor. 19.8

3. Kendimi gostermeme firsat verilmiyor, kendimi ozgiirce ifade etmem | 28.7
sinirlandiriliyor.

4. Konusurken sik sik s6ziim kesiliyor. 22

5. Masaya yumruk vuruluyor, bagiriliyor. 18.2

6. Sozlii tehdit ve uyar1 aliyorum. 25

7. Verdigim karar ve oneriler elestirilerek, reddediliyor. 32.7

8. Yaptigim is degersiz ve 6nemsiz goriiliiyor, kii¢iimseniyor. 27
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9.

Yaptigim is hissettirilmeden rahatsiz edici bicimde kontrol ediliyor. 38.4

Ortalama 27.3

Yapilan karsilastirma sonucunda, “Iletisim Bicimine iliskin Saldirilar” en ¢ok goriilen

mobbing davramiginin “Yaptigim is hissettirilmeden rahatsiz edici bicimde kontrol

ediliyor.” ifadesine karsilik gelen mobbing davranisi oldugu belirlenmistir. Bu davranis,

calisan ya da calisanlarin digerlerini rahatsiz edici bir bigimde kontrol ettigi davraniglari

kapsamaktadir. Bu ifadeye verilen yanitlar, demografik degiskenlere gore asagidaki gibi

siralanmaktadir:

Tablo 15. Rahatsiz Edici Bicimde Kontrol

Rahatsiz Edici Bigimde
Kontrol Frekans Gegerli Yiizde
Valid hi¢bir zaman 61 61,6
bir ve birden
38 38,4
fazla
Toplam 99 100,0

Yag: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas araligindakilerin %36.8’i, 31-40 yas
araligindakilerin ~ %39.4’1, 41-50 yas araligindakilerin %40.6’s1, 51 yas ve
tizerindekilerin %33.3’1i s6z konusu davranisla bir ve birden fazla kez karsilastigim
belirtmistir. Bu degisken i¢cinde, 41-50 yas aralhigindakilerin davranisa maruz
kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Egitim: Arastirmaya katilanlardan; ilkogretim mezunlarinin  %36,4’1, lise
mezunlarimin  %41,5’1, 6n lisans mezunlarinin %22,2’si, lisans mezunlarinin
%42,1°1, lisansiistii mezunlarinin %?28,6’s1 s6z konusu davranisla bir ve birden fazla
kez karsilastigimi belirtmistir. Bu degisken icinde, lisans mezunlarimin davranisa
maruz kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Calisma siiresi: Aragtirmaya katilanlardan orgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin %27,3’1, 1-5 yil araliginda olanlarin %71,4’1i, 6-10 yil aralifinda
olanlarm %35’i, 16-20 yil araliginda olanlarin %20’si, 21-30 yil araliginda

olanlarin %38,9’u, orgiitte 30 yil ve daha uzun siiredir ¢alisanlarin  %53,3’1i s6z
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konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigini belirtmistir.11-15 yil
araligindaki siiredir orgiitte ¢alisanlar s6z konusu davramisa maruz kalmadiklarini
belirtmistir. Bu degisken icinde, 1-5 yil araligindaki siiredir orgiitte calisanlarin
davraniga maruz kalma acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.
Pozisyon: Arastirmaya katilanlardan Memur-is¢i pozisyonunda olanlarin %37,7’si,
uzman pozisyonunda olanlarin %52,9’u, orta diizey yonetici pozisyonunda olanlarin
%31°1 s0z konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigin1 belirtmistir. Bu
degisken icinde, uzman pozisyonunda olanlarin davraniga maruz kalma agisindan
en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Faaliyet alanmi: Arastirmaya katilanlardan saglik alaninda c¢alisanlarin %63,6’s1,
iiretim alaninda ¢alisanlarin %41,8’1, calisma alanimi “diger” olarak tanimlayanlarin
9%26,7°s1, soz konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilagtigini belirtmistir.
Hizmet alaninda calisanlar s6z konusu davraniga maruz kalmadiklarini belirtmistir.
Bu degisken i¢inde, saghk alaninda ¢alisanlarin davranisa maruz kalma agisindan
en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Anlamhlik testi: Yapilan Ki-kare testi sonucunda demografik degiskenler ile

yapilan isin rahatsiz edici bir bicimde kontrol edilmesi arasinda anlamli bir iligki

bulunamamustir.
2. Yasam ve is Kalitesine Saldirilar
Maruz Kalma
Mobbing Davramslar:
Oram (%)
1. Benden daha diisiik pozisyondaki kisiler tarafindan denetleniyorum. 22
2. Isi bitirmem konusunda baski yapiliyor. 23.5
3. Isimicin gerekli olan bilgi dokiiman ve materyaller benden saklaniyor. 13.1
4. Isten ayrilmam ya da yer degistirmem icin baski yapiliyor. 22.7
5. lyi calismama ragmen, cogu kez bana bagiriliyor ve azarlamyorum. 20.4
6. Kapasitemin altinda isler veriliyor. 21
7. Kapasitemin iistiinde isler veriliyor. 22.2
8. Kararlarim konusunda siipheci davraniliyor. 20.4
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9. Ortak yapilan islerin olumsuz sonuglarindan yalmizca ben sorumlu | 35.1
tutuluyorum.
10. Ozgiivenimi olumsuz etkileyecek bir is yapmaya zorlaniyorum. 19.4
11. Performansimla ilgili siirekli olumsuz degerlendirmeler yapiliyor. 22.2
12. Sorumlu olmadigim konularda suglaniyorum. 30.6
13. Sorumlulugumda olan igler benden alinarak, daha diisiik pozisyondaki | 20
kisilere veriliyor.
14. Sorumluluk alanim bana danigilmadan degistiriliyor. 20.8
15. Sahsi esyalarima zarar veriliyor. 7.1
16. Yaptigim her iste mesleki yeterliligim sorgulaniyor. 18
17. Yaptigim is ve isin sonuglar ile ilgili siirekli kusur/hata bulunuyor. 27.6
18. Yetkinligim olmayan konularda isler veriliyor. 21
Ortalama 21.5

Yasam ve Is Kalitesine Saldirilar baghigi altinda en ¢ok goriilen mobbing davranisinin,

“Ortak yapilan islerin olumsuz sonuclarindan yalmzca ben sorumlu tutuluyorum.”

ifadesine karsilik gelen mobbing davranist oldugu belirlenmistir. Bu davranis 6zellikle

bir calisana bir grup tarafindan uygulanan ve takim calismalarin1 olumsuz bir

davranistir.

Tablo 16. Olumsuz Davramslarin Bir Kisiye Yiiklenmesi

fazla

Olumsuz Davraniglarin Bir Kiimiilatif
Kisiye Yiiklenmesi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Yiizde
Valid Hicbir zaman 63 54,8 64,9 64,9
Bir ve - birden 34 29,6 35,1 100,0

Toplam 97 84,3 100,0
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Yag: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas araligindakilerin %50’si, 31-40 yasa
arahigindakilerin %?24.2°si, 41-50 yas araligindakilerin %32.3’ii ve 51 yas ve
tizerindekilerin %46.7’si s6z konusu davranisla bir ve birden fazla kez karsilastiginm
belirtmistir. Bu degisken i¢inde, 18-30 yas arahigindakilerin davranisa maruz
kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Egitim: degretim mezunlarinin %33,3’1, lise mezunlarinin %29,4’#i, Onlisans
mezunlarinin %?22,2’si, lisans mezunlarinin %42,1°1 ve lisans iistii mezunlarinin
%83,3’1i s6z konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigini belirtmistir. Bu
degisken icinde, lisansiistii mezunlarimin davranisa maruz kalma acisindan en
yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Calisma siiresi: Arastirmaya katilanlardan; orgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin %?22.2’sinin, 1-5 yil aralifindakilerin %57.1’inin, 6-10 y1l araligindakilerin
%40’1min, 11-15 yil ve 16-20 yil araligindakilerin %?20’sinin, 21-30 yil
araligindakilerin %36.1’inin ve oOrgiitte 30 yil ve daha uzun siiredir calisanlarin
%33.3’1 s6z konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigin1 belirtmistir. Bu
degisken icinde, 1-5 yil arah@indakilerin davranisa maruz kalma agisindan en
yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Pozisyon: Arastirmaya katilanlardan; Memur-isci pozisyonunda olanlarin %30.2’si,
uzman pozisyonunda olanlarin %47.1°1, orta diizey yonetici pozisyonunda olanlarin
%37’si soz konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigini belirtmistir. Bu
degisken icinde, uzman pozisyonunda olanlarin davraniga maruz kalma agisindan
en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Faaliyet alani: Aragtirmaya katilanlardan; saglik alaninda calisanlarin %63.6’1,
iiretim alaninda calisanlarin %36.4°#i, hizmet alaninda caligsanlarin %33.3’ii, ve
calisma alanimi “diger” olarak tamimlayanlarin %?21.4’1li, s6z konusu davranigla bir
ve birden fazla kez karsilastigin1 belirtmistir. Bu degisken icinde, saghk alaminda
calisanlarin davramisa maruz kalma agisindan en yiikksek orana sahip oldugu
goriilmektedir.

Anlamhilik testi: Yapilan Ki-kare testi sonucunda demografik degiskenler ile
olumsuz sonuglarin sorumlulugunun bir kisiye yiiklenmesi arasinda anlaml bir iligki

bulunamamustir.
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3. itibara Yonelik Saldirilar

Maruz Kalma
Mobbing Davramslari Oram (%)
1. Baskalarinin yaninda bana kiiciik diistiriicii davraniliyor. 29.9
2. Benimle alay edilip, giiliiniiyor. 9.4
3. Benimle ilgili asilsiz sdylemlerde bulunuluyor. 28.3
4. Diiriistligiim ve giivenirligim sorgulaniyor. 16
5. Fiziksel 6zriimle dalga gegiliyor. 8.1
6. Gururumu kiran gorevler verilip, yapmam i¢in zorlaniyorum. 15.3
7.  Ozel yasantimla ilgili asilsiz soylentiler ¢ikariliyor ve elestiriliyor. 13.1
8. Ruh sagligimin yerinde olmadig ima ediliyor. 10
Ortalama 16.2

Itibara Yonelik Saldirilar baghgi altinda en c¢ok goriilen mobbing davranisinin,
“Bagkalarmin yaninda bana kiigiik diisiiriicii davraniliyor” ifadesine karsilik gelen
mobbing davranisi oldugu belirlenmistir. Bu davranis, kisinin diger calisanlarin 6niinde

rezil edilmesi yoluyla uygulanan psiko-terordiir.

Tablo 17. Kiiciik Diisiiriicii Davramislar

Kiiciik duisiiriicii davraniglar Frekans GegerliYiizde
Valid Hicbir zaman 68 70,1

Bir ve birden

29 29,9

fazla

Toplam 97 100,0
Missing System 18
Toplam 115

® Yas: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas araligindakilerin %44.4’ii, 31-40 yas
araligindakilerin  %36.4’ti, 41-50 yas aralifindakilerin %22.6’s1, 51 yas ve
tizerindekilerin %13.3’{i soz konusu davranisla bir ve birden fazla kez karsilastigini
belirtmistir. Bu degisken i¢cinde, 18-30 yas aralhigindakilerin davranisa maruz

kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.
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Egitim: degretim mezunlarinin %27,3’1, lise mezunlarinin %28,8’1, Onlisans ve
lisans mezunlarinin %33,3’{i, lisansisti mezunlarinin, %?28,6’s1 s6z konusu
davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigimi belirtmistir. Bu degisken iginde,
onlisans ve lisans mezunlarimin davranisa maruz kalma ag¢isindan en yiiksek orana
sahip oldugu goriilmektedir.

Calisma siiresi: Arastirmaya katilanlardan; orgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarm 36.4’t, 1-5 yil araligindakilerin %83.3’ii, 6—10 yi1l araligindakilerin
%36.8°1, 21-30 y1l araligindakilerin %?22.2°1 ve orgiitte 30 y1l ve daha uzun siiredir
calisanlarin %31.3’ii s6z konusu davranmisla bir ve birden fazla kez karsilastigini
belirtmistir. 11-15 yil ve 16-20 aralifindaki siiredir orgiitte calisanlar s6z konusu
davranisa maruz kalmadiklarim belirtmistir. Bu degisken iginde, 1-5 yil
arali@indakilerin davranisa maruz kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu
goriilmektedir.

Pozisyon: Arastirmaya katilanlardan; Memur-is¢i pozisyonunda olanlarin %251,
uzman pozisyonundakilerin %35,3’ili, orta diizey yonetici pozisyonundakilerin
9%35,7°1 s0z konusu davranisla bir ve birden fazla kez karsilagtigim belirtmistir. Bu
degisken icinde, orta diizey yonetici pozisyonundakilerin davraniga maruz kalma
acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Faaliyet alami: Arastirmaya katilanlardan; saglik alaninda calisanlarin %601,
iretim alaminda calisanlarin  %23,2°si  ve calisma alanim “diger” olarak
tanimlayanlarin  %35,7°si, s6z konusu davramigla bir ve birden fazla kez
karsilastigim1  belirtmistir. Bu degisken icinde, saghk alaminda cahsanlarin
davranisa maruz kalma ac¢isindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.
Anlamhlik testi: Yapilan Ki-kare testi sonucunda demografik degiskenler ile

uygulanan kii¢iik diisiiriicii davranislar arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

4.  Sosyal Iliskilere Saldirilar

Maruz Kalma
Oram

Mobbing Davramslar: (%)
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1. Ben odaya girdigimde is arkadaslarim sohbeti kesip susuyor. 144
2. Bir ortama girdigimde, bulundugum ortam bilerek terk ediliyor. 124
3. Bulundugum ortamda gérmezden gelinerek, yokmusum gibi davraniliyor. 22.8
4. Diizenlenen sosyal toplantilardan haberdar edilmiyorum. 22.2
5. Gonderdigim elektronik postalara ve telefonla goriisme taleplerime yanit
verilmiyor. 104
6. Goriisme ve konusma istegime yanit alamiyorum, uzaklastirtlyyorum. 21
7. Is arkadaslarim tarafindan piknik vb. 6zel toplantilara davet edilmiyorum. 9.3
8. Ts arkadaglarimin benimle konusmasi engelleniyor ya da yasaklantyor. 16.3
Ortalama 16.1

Yapilan karsilastirma sonucunda, sosyal iliskilere saldirilar bashigi altinda en cok

goriillen mobbing davramisinin, %?22,8’lik oranla, “Bulundugum ortamda gérmezden

gelinerek, yokmusum gibi davraniliyor.” ifadesine karsilik gelen mobbing davranisi

oldugu belirlenmistir. Bu davranis, mobbing kurbanlarini sosyal iliskilerin disinda

tutmaya yonelik yikici bir davramistir.

Tablo 18. Yok sayma Davranisi

Yok sayma Davranisi Frekans Gecerli Yiizde

Valid hicbir zaman 78 77,2

bir ve birden

23 22,8

fazla

Toplam 101 100,0
Missing System 14
Toplam 115

® Yas: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas araligindakilerin %26.3’ii, 31-40 yas

arahigindakilerin  %23.5’i, 41-50 yas araligindakilerin %24.2’si, 51 yas ve

tizerindekilerin %13.3’{i soz konusu davranisla bir ve birden fazla kez karsilastigini

belirtmistir. Bu degisken i¢inde, 18-30 yas aralhigindakilerin davranisa maruz

kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

e [Egitim: Arastirmaya katilanlardan;

ilkogretim mezunlarinin = %?27,3’1,

lise

mezunlarinin %23,6’s1, lisans mezunlarinin % 31,6’s1, lisansiisti mezunlarinin
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%14,3’ii s6z konusu davramisla bir ve birden fazla kez karsilastigim belirtmistir. On
lisans mezunlar1 ise, s6z konusu davranisa maruz kalmadiklarini belirtmistir. Bu
degisken i¢inde, lisans mezunlarimin davranisa maruz kalma agisindan en yiiksek
orana sahip oldugu goriilmektedir.

e (Calisma siiresi: Arastirmaya katilanlardan; orgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin %33.3’li, 1-5 yil araligindakilerin %42.9’u, 6—10 yi1l araligindakilerin
%25°1, 21-30 y1l araligindakilerin %21.6’s1 ve orgiitte 30 yil ve daha uzun siiredir
calisanlarin %?20’si soz konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigini
belirtmistir. 11-15 y1l ve 16-20 yil aralifindaki siiredir orgiitte calisanlar s6z konusu
davranisa maruz kalmadiklarim belirtmistir. Bu degisken iginde, 1-5 yil
araligindaki siiredir Orgiitte calisanlarin davranisa maruz kalma acisindan en
yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

e Faaliyet alami: Aragtirmaya katilanlardan; saglik alanminda calisanlarin %63,6s1,
iiretim alaninda calisanlarin %36,4’°1, calisma alnim “diger” olarak tanimlayanlarin
%22,6’s1, soz konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilagtigini1 belirtmistir.
Hizmet alaninda ¢alisanlar s6z konusu davranigsa maruz kalmadiklarini belirtmistir.
Bu degisken i¢inde, saghk alaninda ¢alisanlarin davranisa maruz kalma agisindan

en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 19. (“)rgiitteki Pozisyon ile Yok Sayma Davrams1 Arasindaki iliski

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 9,234(a) 2 ,010
Likelihood Ratio 8,096 2 ,017
Linear-by-Linear
111 1 ,739
Association
N of Valid Cases 101

Anlamhlik testi: Tablo 10’daki sonuclara gore, arastirmaya katilanlarin oOrgiitteki
pozisyonlarina gore, ‘“Bulundugum ortamda gormezden gelinerek, yokmusum gibi
davraniliyor.” ifadesine karsilik gelen mobbing davramisina maruz kalmalart 0,010

anlamlilik diizeyinde bir farklilik gostermektedir. (X2= 9,234; p=0,010)
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Tablo 20. Orgiitteki Pozisyon ve Yok Sayma Davramsi (CaprazTablo)

Orgiitteki Pozisyon ve Yok Sayma YOKSAYMA Toplam
Davranisi hicbir bir ve birden
zaman fazla
Memur/is¢i | Count 44 9 53
% within
83,0% 17,0% 100,0%
POZISYON
% within
56,4% 39,1% 52,5%
YOKSAYMA
% of Toplam 43,6% 8,9% 52,5%
Uzman Count 9 9 18
% within
Z 50,0% 50,0% 100,0%
g POZISYON
7] % within
S 11,5% 39,1% 17.8%
S YOKSAYMA
= % of Toplam 8,9% 8,9% 17.8%
Orta Count 25 5 30
Diizey % within
83.,3% 16,7% 100,0%
yénetici POZISYON
% within
32,1% 21,7% 29,7%
YOKSAYMA
% of Toplam
24,8% 5,0% 29,7%
Count 78 23 101
TOPLAM .
) within
77,2% 22,8% 100,0%
POZISYON
% within
100,0% 100,0% 100,0%
YOKSAYMA
% of Toplam 77.2% 22,8% 100,0%

Bu analizin sonucundan yola ¢ikarak, s6z konusu davranisla, orgiitte bulunan pozisyon
arasinda anlaml bir iliskinin var oldugu sdylenebilir. Yukarida, Tablo 11°de goriildiigii

gibi, aragtirmaya katilanlardan; Memur-is¢i pozisyonunda olanlarin %17’°si, uzman
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pozisyonundakilerin %50’si, orta diizey yonetici pozisyonunda olanlarin %16,7’si s6z

konusu davranigla bir ve birden fazla kez karsilastigini belirtmistir. Bu degisken iginde,

uzman pozisyonundakilerin davranisa maruz kalma acisindan en yiiksek orana sahip

oldugu goriilmektedir.

5. Dogrudan Saghg Etkileyen Saldirilar

Maruz Kalma
Mobbing Davramslari Oram
(%)
1. Fiziksel siddet uygulaniyor. 5.1
2. Sozlii veya fiili cinsel taciz yastyorum. 8.2
Ortalama 6.65

Bu grupta fiziksel siddet ve cinsel taciz degiskenleri karsilastirilmis ve bir defa ve

birden fazla cinsel tacize ugrayanlarin oraminin %8,2 ile fiziksel siddete maruz

kalanlarin %35,1°lik oranindan yiiksek oldugu gériilmektedir.

Tablo 21. Cinsel Taciz

Kiimiilatif
Cinsel Taciz Frekans Yiizde GegerliYiizde Yiizde

Valid Hicbir zaman 90 78,3 91,8 91,8

Bir ve birden

farla 8 7,0 8,2 100,0

Toplam 98 85,2 100,0
Missing System 17 14,8
Toplam 115 100,0

e Yas: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas araligindakilerin %10.5’1, 31-40 yas

araligindakilerin  %9.1°1,

41-50 yas araligindakilerin %6.5’1, 51

yas ve

tizerindekilerin % 6.7’si s0z konusu davranisla bir ve birden fazla kez karsilastigini

belirtmistir. Bu degisken i¢inde, 18-30 yas aralhigindakilerin davranisa maruz

kalma acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

o [Egitim: Hkbgretim mezunlarinin %18,2’1, lise mezunlarinin %35,8’1, onlisans yok,

lisans mezunlarinin %10,5’1, lisansiistii mezunlarinin %14,5’i s6z konusu davranisla
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bir ve birden fazla kez karsilastigini belirtmistir. On lisans mezunu olan ¢alisanlar
s6z konusu davramisa maruz kalmadiklarimi belirtmistir. Bu degisken icinde,
ilk6gretim mezunlarmin davranisa maruz kalma agisindan en yiiksek orana sahip
oldugu goriilmektedir.

e  (Calisma siiresi: Arastirmaya katilanlardan; orgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin % 8.3’ii, 1-5 y1l araliginda olanlarin %42.9°u, 6-10 y1l aralifinda olanlarin
%10.5’1 ve 21-30 y1l araliginda olanlarin % 5.4’ii s6z konusu davranigla bir ve
birden fazla kez karsilastigini belirtmistir. 11-15 y1l ve 16-20 yil araligindaki
stiredir oOrgiitte ¢alisanlar ile oOrgiitte 30 y1l ve daha uzun siiredir ¢alisanlar sz
konusu davranisa maruz kalmadiklarim belirtmistir. Bu degisken icinde, 1-5 yil
araliZinda olanlarin davranisa maruz kalma agisindan en yiiksek orana sahip
oldugu goriilmektedir.

® Pozisyon: Aragtirmaya katilanlardan; Memur-is¢i pozisyonunda olanlarin %7,7’si,
uzman pozisyonundakilerin %11,8’i, orta diizey yOnetici pozisyonundakilerin
9%6,9’u s6z konusu davranisa maruz kalmadiklarini belirtmistir. Bu degisken icinde,
uzman pozisyonunda olanlarin davranisa maruz kalma acisindan en yiiksek orana
sahip oldugu goriilmektedir.

e Faaliyet alami: Arastirmaya katilanlardan; saglik alaninda calisanlarin %18,2%i,
iretim alaninda c¢alisanlarin %3,7’si  ve c¢alisma alamim1  “diger” olarak
tanimlayanlarin %13,3’1i, s6z konusu davranisla bir ve birden fazla kez karsilastigin
belirtmistir. Hizmet alaninda c¢alisanlar s6z konusu davranisa maruz kalmadiklarim
belirtmistir. Bu degisken icinde, saghk alaminda calisanlarin davranisa maruz
kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

¢ Anlamhlik testi: Yapilan Ki-kare testi sonucunda demografik degiskenler ile cinsel

taciz davranisi arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

6.3. Demografik Ozellikler ile Mobbing Etkileri Arasindaki iliskinin
Belirlenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde, demografik 6zellikler ile mobbing davranislarinin etkileri

arasindaki iliski arastirilmistir. Bunun i¢in, anket formunun {iigiincii boliimiinde bulunan,

calisanlarin son alt1 ay i¢inde maruz kaldiklar1 mobbing davraniglarina verdigi tepkiler
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goriilme oranina gore;

= Fizyolojik Etkiler ( %32,5)
= Psikolojik Etkiler (%23.4) ve
= Mesleki ve Sosyal Etkiler (%24,5) olmak iizere ii¢ grupta toplanmstr.

Daha sonra, yukarida bes grup altinda toplanan mobbing etkileri ile demografik
degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigi stnanmaistir.

Sozii edilen bes grup icin arastirmaya katilanlarin verdigi yanitlarin ortalama degerleri
alarak, demografik 6zellikler ile her soru grubu icin verdikleri yanitlar arasinda tek
yonlii varyans analizi ( One-Way-ANOVA ) yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda
arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri ile mobbingin psikolojik, fizyolojik,

mesleki ve sosyal etkileri arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Anket formundaki sorularin gruplandirilmasinin ardindan her gruptaki mobbing
etkilerinin frekans dagilimlari ¢ikarilmig ve arastirmaya katilanlarin grupta en ¢ok hangi
mobbing etkisiyle karsilastigi  belirlenmistir. ~Arastirmada, mobbing etkileri
gruplandirilirken, etkiler (hicbir zaman kargilasmadim/bir ve birden fazla karsilagtim)iki
gruba indirilmis ve bu sekilde mobbing etkilerinin yayginligi bulunmaya calisilmistir.
Frekans dagilimlarina gore en yiiksek orana sahip olanlarin demografik degiskenlerle

iliskisinin saptanmasi i¢in degiskenler arasinda Ki-Kare testi uygulanmistir.

Demografik degiskenler ile mobbing davraniglarina maruz kalma arasindaki iliskinin

belirlenmesine yonelik yapilan inceleme sonucu ortaya ¢ikan bulgular asagidaki gibi

siralanmaktadir:
1. Fizyolojik Etkiler
1. Bas agrilarim oluyor. 51.3
2. Gogiis agrisi, kalp ¢arpintisi oluyor. 30.4
3. Kan basmcimda degisiklikler yasiyorum. 243
4. Kendimi stresli ve yorgun hissediyorum, sinirli oluyorum. 443
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5. Mide ve bagirsak sikayetlerim oluyor, ani mide agris1 duyuyorum. 27.8
6. Uykuya dalmakta ve/veya uyumakta giicliik ¢ekiyorum. 27.8
7. Yiiziimde, bagimda ve omuzlarimda karincalanmalar olusuyor. 21.7
Ortalama 32.5

Mobbingin etkilerine yonelik olarak ¢ikarilan frekans dagiliminda katilimcilarin en ¢ok

%51,3 orani ile “bas agrilarum oluyor” ifadesini isaretledigi goriilmektedir.

Tablo 22. Mobbingin Fizyolojik Etkileri

Kiimiilatif

Mobbingin Fizyolojik Etkileri Frekans Yiizde GegerliYiizde Yiizde
Valid hicbir zaman 37 32,2 38,5 38,5

bir ve birden

fasla 59 51,3 61,5 100,0

Toplam 96 83,5 100,0
Missing System 19 16,5
Toplam 115 100,0

Yas: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas araligindakilerin %66.7°si, 31-40 yas
araligindakilerin %68.8’1, 41-50 yas araligindakilerin 54.8’i, 51 yas ve lizerinde
olanlarin %51.3’4 sdz konusu etkiye maruz kaldigimi belirtmistir. Bu degisken
icinde, 31-40 yas araligindakilerin etkiye maruz kalma agisindan en yiiksek orana
sahip oldugu goriilmektedir.

Egitim: Aragtirmaya katilanlardan; ilkogretim mezunlarinin  %72,2’si, lise
mezunlarinin %53,8’1, 6nlisans mezunlarinin %77,8’1, lisans mezunlarinin %64,7°si,
lisansiistii mezunlarinin %71,4’ii soz konusu etkiye maruz kaldigini belirtmistir. Bu
degisken icinde, onlisans mezunlarimin etkiye maruz kalma agisindan en yiiksek
orana sahip oldugu goriilmektedir.

Calisma siiresi: Arastirmaya katilanlardan; oOrgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin %53.8’1, 1-5 yil araliginda olanlarin %83.3’1i, 6-10 y1l aralifinda olanlarin
9%66.7’s1, 11-15 yil araliginda olanlarin %50’si, 16-20 y1l araliginda olanlarin %25°1,
21-30 yil araliginda olanlarin %65.7’si, ve orgiitte 30 yil ve daha uzun siiredir

calisanlarin %56.3’ii sz konusu etkiye maruz kaldigim belirtmistir. Bu degisken



101

i¢inde, 1-5 y1l araliginda olanlarin etkiye maruz kalma acisindan en yiiksek orana
sahip oldugu goriilmektedir.

Pozisyon: Arastirmaya katilanlardan Memur-is¢i pozisyonunda olanlarin %59.6’s1,
uzman pozisyonunda olanlarin %56.3’1i, orta diizey yonetici pozisyonunda olanlarin
9%67.9’u s6z konusu etkiye maruz kaldigim belirtmistir. Bu degisken i¢inde, orta
diizey yonetici pozisyonunda olanlarin etkiye maruz kalma acisindan en yiiksek

orana sahip oldugu goriilmektedir.

Calisma alani: Arastirmaya katilanlardan saglik alaninda ¢alisanlarin %60°1, tiretim
alaninda ¢alisanlarin %57.4’1, hizmet alaninda ¢alisanlarin %751 ve ¢alisma alanini
“diger” olarak tamimlayanlarin %67.9’u s6z konusu etkiye maruz kaldigini
belirtmistir. Bu degisken icinde, hizmet alaninda ¢alisanlarin etkiye maruz kalma
acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Anlamlilik testi: Yapilan Ki-kare testi sonucunda demografik degiskenler ile “bas

agrisi etkisi” arasinda anlamli bir iligki bulunamamastir.

2. Psikolojik Etkiler

1. Asir tedirginim ve kolayca tirkityorum. 17

2. Asirt yemek yeme istegi ya da istahta azalma oluyor. 27.8
3. Bana yapilan diismanca davraniglar1 hatirladigimda siddetli iiztintii duyuyorum. 37.2
4. Cogu zaman kendimi sug¢lu hissediyorum. 20.4
5. Depresyonda oldugumu diisiiniiyorum. 27

6. Goriiniir bir neden yokken kotii bir sey olacakmis korkusu yasiyorum. 27.1
7. Icimden aglamak istegi geliyor. 18.6
8. Ise gelirken korkuyor is yerinde bulunmak istemiyorum. 17.7
9. Kendime olan giivenim ve saygimin azaldigini hissediyorum. 23.2
10. Kendimi degersiz hissediyorum. 21.7
11. Kendimi ihanete ugramis gibi hissediyorum. 16.5
12. Kendimi yalniz hissediyorum. 27

13. Kontrol dis1 hareketlerim, tiklerim gelisti. 16.5
14. Yapilan davramslar tekrar tekrar hatirhiyorum/yastyorum. 30.1
Ortalama 23,4
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Mobbingin etkilerine yonelik olarak ¢ikarilan frekans dagiliminda katilimcilarin en ¢ok

%37,2 orani ile “Bana yapilan davranislarin1 hatirladigimda siddetli iiziintii duyuyorum”

ifadesini isaretledigi goriilmektedir.

Tablo 23. Mobbingin Psikolojik Etkileri

Kiimiilatif

Mobbingin Psikolojik Etkileri Frekans Yiizde GegerliYiizde Yiizde
Valid Hicbir zaman 59 51,3 62,8 62,8

Bir: v birden 35 30,4 37,2 100,0

fazla

Toplam 94 81,7 100,0
Missing System 21 18,3
Toplam 115 100,0

® Yas: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas aralifindakilerin %58’i, 3140 yas

arahigindakilerin %18.2’si, 41-50 yas arasindakilerin % 46.4’i ve 51 yas ve

iizerindekilerin %37.5’1 soz konusu etkiye maruz kaldigin1 belirtmistir. Bu degisken

icinde, 18-30 yas araligindakilerin etkiye maruz kalma agisindan en yiiksek orana

sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 24. Yas ile Psikolojik Etkiler Arasindaki iliski

Yas fle Psikolojik Etkiler Asymp. Sig. (2-
Arasindaki Tliski Value df sided)
Pearson Chi-Square 9,529(a) 3 ,023
Likelihood Ratio 9,944 3 ,019
Linear-by-Linear Association ,048 1 ,826
N of GegerliCases 94

e Anlamhlik testi: Tablo 22’deki sonuclara gore, arastirmaya katilanlarin yaslarina

gore, “Bana yapilan davramislarini hatirladigimda siddetli iiziintii duyuyorum”



ifadesine karsilik gelen mobbing etkisine maruz kalmalar1t 0,023

diizeyinde bir farklilik gostermektedir. (y°= 9,529; P=0,023)

Tablo 25. Yas ile Psikolojik Etkiler Arasindaki iliski (Capraz Tablo)
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anlamlilik

HATIRA3

HATIRA3
Yas ile Psikolojik Etkiler Arasindaki fliski
Bir ve birden
Hicbir zaman fazla Toplam
1830 Count 7 10 7
% within YAS | 41,2% 58,8% 100,0%
% within
11,9% 28,6% 18,1%
HATIRA3
% of Toplam 7,4% 10,6% 18,1%
31-40 Count 27 6 33
% within YAS | 81,8% 18,2% 100,0%
% within
45,8% 17,1% 35,1%
HATIRA3
% of Toplam 28,7% 6,4% 35,1%
YAS 41-50 Count 15 13 28
% within YAS | 53,6% 46,4% 100,0%
% within
25,4% 37,1% 29,8%
HATIRA3
% of Toplam 16,0% 13,8% 29,8%
51+ Count 10 6 16
% within YAS
62,5% 37,5% 100,0%
% within
16,9% 17,1% 17,0%
HATIRA3
% of Toplam 10,6% 6,4% 17,0%
Toplam Count 59 35 94
% within YAS | 62,8% 37,2% 100,0%
% within
100,0% 100,0% 100,0%
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% of Toplam | 62,8% | 37,2% ‘ 100,0% |

Bu analizin sonucundan yola ¢ikarak, s6z konusu etkiyle, arastirmaya katilanlarin yasi

arasinda anlamli bir iliskinin var oldugu séylenebilir.

Egitim: Arastirmaya katilanlardan; ilkogretim mezunlarinin%40’1, lise mezunlarinin
%32,7°s1, Onlisans ve lisans mezunlarinin %44,4’4 ve lisansiisti mezunlarinin
9%37,5°1 s6z konusu etkiye maruz kaldigini belirtmistir. Bu degisken i¢inde, onlisans
ve lisans mezunlarimin etkiye maruz kalma acisindan en yiiksek orana sahip oldugu
goriilmektedir.

Calisma siiresi: Arastirmaya katilanlardan; orgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin %25°1, 1-5 y1l araliginda olanlarin %66,7’si, 6-10 yil araliginda olanlarin
%27,8°1, 11-15 yil;16-20 yil araliginda ve orgiitte 30 y1l ve daha uzun siiredir
calisanlarin %401, 21-30 y1l aralifinda olanlarin %39,4’1 s6z konusu etkiye maruz
kaldigim belirtmistir. Bu degisken icinde, 1-5 yi1l araliginda olanlarin etkiye maruz
kalma agisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Orgiitteki pozisyon: arastirmaya katilanlardan; Memur-is¢i pozisyonunda olanlarin
% 41,2’si, uzman pozisyonunda olanlarin %13,3’li, orta diizey yonetici
pozisyonunda olanlarin %42,9’u s6z konusu etkiye maruz kaldigini1 belirtmistir. Bu
degisken icinde, orta diizey yonetici pozisyonunda olanlarin etkiye maruz kalma
acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

Calisma alanmi: Arastirmaya katilanlardan saglik alaninda ¢alisanlarin %70’1, tiretim
alaninda calisanlarin %32,7’si, hizmet alaninda ¢alisanlarin %25’1, ¢alisma alanini
“diger” olarak tamimlayanlarin %35,7’i s6z konusu etkiye maruz kaldigini
belirtmistir. Bu degisken icinde, saghk alaninda calisanlarin etkiye maruz kalma

acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.

3. Mesleki ve Sosyal Etkiler

1. Bir ise konsantre olmakta giicliik yasiyorum. 24.3
2. Is disindaki yasantim, (ailem) bundan olumsuz etkileniyor. 21.7
3. Isortaminda calisma arkadaslarimla catisma yastyorum. 24.3
4. 15 performansim ve motivasyonum azald. 29.6
5. Is yerinde kimseye giivenemiyorum. 24.3
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6. Isimde karsilasigim insanlarin  problemlerinin nedeni benmisim gibi @ 28.4
davrandiklarini diistiniiyorum.

7. Isime kars1 bagliligimin azaldigim hissediyorum. 26.1

8. Isle ilgili hatalar yaptyorum. 25.2

9. Isyerindeyken hicbir is yapamiyorum. 13.9

10. Sabahlar1 ise gelmek istemiyorum. 30.4

11. Zamanmmin bilyiik kismini dogrudan isimle ilgili olmayan konularla ugrasarak | 21.7
geciriyorum.

Ortalama 24.5

Mobbingin etkilerine yonelik olarak ¢ikarilan frekans dagiliminda katilimcilarin en ¢ok

%30,4 oran1 ilen“Sabahlart ise gelmek istemiyorum” ifadesini isaretledigi
goriilmektedir.
Tablo 26. Mobbingin Mesleki ve Sosyal Etkileri
Mobbingin Mesleki ve sosyal Kiimiilatif
Etkileri Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
Valid Hicbir zaman 56 48,7 61,5 61,5
Bir ve birden f 5 30,4 38,5 100,0
fazla
Toplam 91 79,1 100,0
Missing System 24 20,9
Toplam 115 100,0

Yas: Arastirmaya katilanlardan; 18-30 yas araligindakilerin %43.8’1, 31-40 yas
arahigindakilerin % 34.5’i, 41-50 yas araligindakilerin %38.7’si, 51 yas ve
iizerindekilerin %401 s6z konusu etkiye maruz kaldigimi belirtmistir. Bu degisken
icinde, 18-30 yas araligindakilerin etkiye maruz kalma agisindan en yiiksek orana
sahip oldugu goriilmektedir.

Egitim: Arastirmaya katilanlardan; ilkogretim mezunlarinin = %50’si, lise
mezunlarinin %38’1, 6n lisans mezunlarinin %12.25°1, lisans mezunlarinin %41,2’si,
lisansiistii mezunlarinin %350’si s6z konusu etkiye maruz kaldigini belirtmistir. Bu
degisken iginde, ilkogretim ve lisansiistii mezunlarimin etkiye maruz kalma

acisindan en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir.
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Calisma siiresi: Arastirmaya katilanlardan; orgiitte calisma siiresi 1 yildan az
olanlarin %45.5’1, 1-5 yil araliginda olanlarin % 50°si, 610 y1l aralifinda olanlarin
%33.3’1, 11-15 yil ve 16-20 araliginda olanlarin %?25’i, 21-30 yil araliinda
olanlarin %41.7’si ve orgiitte 30 y1l ve daha uzun siiredir¢alisanlarin %33.3’l s6z
konusu etkiye maruz kaldigini belirtmistir. Bu degisken i¢inde, 1-5 yil arali@inda
olanlarin etkiye maruz kalma acisindan en yiiksek orana sahip oldugu
goriilmektedir.

Pozisyon: Arastirmaya katilanlardan Memur-is¢i pozisyonunda olanlarin %34,7’si,
uzman pozisyonunda olanlarin %46,7’si, orta diizey yonetici pozisyonunda olanlarin
9%40,7’s1 s6z konusu etkiye maruz kaldiginmi belirtmistir. Bu degisken icinde, uzman
pozisyonunda olanlarin etkiye maruz kalma acisindan en yiiksek orana sahip
oldugu goriilmektedir.

Calisma alani: Arastirmaya katilanlardan; saglik alaninda ¢alisanlari %401, tiretim
alaninda calisanlarin %37,7’si, hizmet alaninda c¢alisanlarin %33,3’(i ve calisma
alanim1 “diger” olarak tanimlayanlarin %40’1 s6z konusu etkiye maruz kaldigini
belirtmistir. Bu degisken icinde, saglik alaminda calisanlarin ve calisma alanim
“diger” olarak tammmlayanlarin etkiye maruz kalma acisindan en yiiksek orana
sahip oldugu goriilmektedir.

Anlamhlik testi: Yapilan Ki-kare testi sonucunda demografik degiskenler ile

“Sabahlari ise gelmek istememe” arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.



107

SONUC ve ONERILER

TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.’de yapilan mobbing
arastirmasi, onceki boliimlerde belirtildigi gibi, orgiitte calisanlar tarafindan algilanan
mobbing diizeyini, en ¢ok karsilagilan mobbing davraniglarimi ve bu davramislarin
calisanlara etkilerini belirlemeye yonelik iic arastirma sorusunu yanitlamak {izere
yuriitiilmiistir. Bu sorular, s6z konusu orgiitte ¢alisanlarin mobbingi algilama ve
mobbingden etkilenme diizeylerini ortaya koyma amacini giitmektedir. Arastirmamizin

sonug¢ boliimiinde, bu siirecin sonuglar degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Arastirma verileri g0z Oniinde tutuldugunda arastirmada asagidaki sonuclara

ulasilmastir:

e TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.’de calisanlarin anket
sorularina verdikleri yanitlara bakildiginda, orgiitteki mobbing diizeyinin yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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e Arastirmaya  katilan  calisanlarim  algiladiklarmn  mobbing  davranislan
gruplandirildiginda, en ¢ok goriilen davranmislarin iletisim bi¢imine iliskin saldirilar
grubunda yer aldig goriilmektedir.

e Arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri ile mobbing davranislarina ve
mobbing etkilerine maruz kalma diizeyleri arasinda anlamh iligkilere
ulasilamamigtir. Kimi davraniglar ve etkiler ile demografik oOzellikler arasinda
anlamli iligkiler bulunmakla birlikte, bu sonuclar belli bir kategori icin

genellenememektedir.

TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor Sanayi A.S.’de yapilan arastirmanin
bulgular1 yorumlandiginda, arastirmaya katilan kisilerin yiiksek oranda mobbinge maruz
kaldig1 goriilmektedir. Mobbing sorularina yanit vermenin bireyler acisindan giicliigii;
konunun yeterince bilinmiyor olusu, arastirmanin kisithliklart ve calisanlarin
kendilerine uygulanan mobbingi yeterince algilamadigi biciminde yapilan gozlemler
hesaba katildiginda, orgiitteki mobbingin daha yiiksek diizeyde oldugu tahmin
edilmektedir. Ciinkii anket formunda listelenen bazi saldir1 davraniglar1 katilimcilar
tarafindan yiiksek oranda onaylanmis, fakat bu sonug, “daha dnce mobbinge ugradiniz

mi1?” sorusunun yanitiyla paralellik gdstermemistir.

Daha once konuyla ilgili olarak yapilan arastirmalar kamu kurumlarinda mobbing
oraninin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu yaniyla arastirmanin; katilimeilarin
mobbingi algilama diizeylerine iliskin bulgular1 alan yazim1 destekler bigcimdedir.
Bunun birden fazla nedeni oldugu diistinilmektedir. Arastirma siirecinde yapilan
gozlemler ve farkli pozisyonlardaki bireylerle yapilan goriismeler; orgiitsel nedenlerden,

monotonluk ve etik dis1 uygulamalar 6ne ¢ikarmaktadir.

Monotonluk, 6nceki boliimlerde sz edildigi gibi, mobbinge kaynaklik eden énemli bir
orgiitsel kaynaktir. Arastirmaya konu edilen orgiitte, ¢alisanlarin 6nemli bir boliimiiniin
uzun siiredir bu orgiitte ¢alisiyor olmasi ve uzun siiredir yeni ¢alisan alimi1 yapilmamast,
biiyiik bir iiretim potansiyeline sahip olunmasina ragmen, iiretim miktarinin diisiik

olmas1 gibi nedenlerle, calisan bireyleri yiikselme, yenilik yapma gibi islevsel rekabete
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yonlendirecek motivasyon araclari kullanilmamaktadir. Bu nedenle bireylerin can

sikintis1 nedeniyle mobbinge basvurdugu diistiniilmektedir.

Genelde kamu kurumlarinda ve 6zel olarak arastirmaya konu olan orgiitte, mobbing
olaylarinin yaygin olusunun diger nedeni olarak, etik standartlarin olusturulamamig
olmasi gosterilebilir. Orgiitte, diger kamu kurumlarina benzer bicimde, pek cok ¢alisan,
goriisleri ve politik tercihlerinden otiirii mobbing davraniglarina ugrama agisindan risk
grubu i¢inde yer almaktadir. Arastirma bulgulan da, katilimcilarin sorumluluk alaninin
habersizce degistirilmesi, kendinden daha diisiik calisanlar tarafindan denetlenme,
calistign Orgiiti degistirmeye zorlanma gibi davramislarla sikgca karsilastigini
gostermektedir. Etik dis1 uygulamalarin, diger yamyla s6z konusu orgiitiin gecirdigi
orgiitsel degisimle iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitte 6zellestirmeye iliskin ¢ikan
sOylentilerin varligi, orgiitiin baz1 faaliyetlerini 6zel firmalara devretmesi gibi olaylarin
calisanlar tarafindan degisim olarak algilanmasi mobbing siirecini tetikleyici bir etken
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel degisim siirecinde, ¢aliganlarin makam ve statiilerini
kaybetme endisesiyle mobbing davranislarina yonelmesi, pek ¢ok arastirmaci tarafindan
cesitli aragtirmalarla ortaya konmustur. Bu tip endiseler, etik dis1 davramislara zemin
hazirlamakta ve mobbing kurban1 6zellikle takim ¢aligmalarinda bir birey ya da grup
tarafindan mobbing davranislarina maruz kalmaktadir. Arastirmada buna iliskin olarak,
arastirmaya katilanlarin meslek ve yasam kalitesine saldirilar grubunda en ¢ok, takim
calismalarinin  olumsuz sonuglarindan bir kisinin sorumlu tutulmasi davranisiyla

karsilagildigi saptanmstr.

Mobbing olaylarina yonelik calisanlarin algilarina bakildiginda ise, genel olarak en cok
iletisim bicimine iliskin saldirilara maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Bu davranislarin,
diger davranis gruplarina goére daha yiiksek bir orana sahip olmasi mobbingin heniiz
baslangic asamasinda oldugunu gostermektedir. Mobbing yonetiminde erken Onleme
cok onemli bir yer tuttugundan, yonetimin bu asamada alacag: tedbirler ve yapacagi

diizenlemelerin, saldirilarin gelisimini durdurmada etkili olacag diistiniilmektedir.

Aragtirmada ulasilan bir diger sonug¢ da, TULOMSAS -Tiirkiye Lokomotif ve Motor
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Sanayi A.S.’de mobbinge maruz kalma ve mobbingin etkileri ile demografik
degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigidir. Bu sonug
birden fazla bicimde yorumlanabilir. Birinci yaklasim, arastirmaya katilanlarin
orneklem anlaminda yeterli olmadigi sonucuna isaret etmektedir. Bu bir yamyla
arastirmanin bir kisithiligi, diger yamiyla da, soz konusu oOrgiitiin kendine Ozgii
durumuyla aciklanabilir. Orgiite uzun siiredir yeni ¢alisan alinmamasi calisanlarin yas
dagilimi1 ve oOrgiitte calisma siireleri acisindan heterojen bir dagilimi engellemektedir.
Benzer bi¢imde, arastirma evrenine cinsiyet agisindan bakildiginda ise, toplam 1.394
isciden ancak 13 tanesinin kadin oldugu goriilmektedir. Bir diger acgiklama da,
uygulanan mobbing davraniglarinin bireylerde 6znel bir deneyim olarak yasanmasindan
ve etkilerinin farklilik gostermesinden dolay1 belli demografik kategorilerde yogunluk
tespit edilemeyecegi biciminde olabilir. Bunu yan1 sira; sonug, yapilan diger mobbing
aragtirmalarinda da benzer sonuglar alinmasindan dolayi, mobbingin demografik

degiskenlerde anlamli bir farklilik yaratmadigi bi¢iminde yorumlanabilir.

Mobbing, zararlar1 ortaya ¢ikmadan once fark edilmesi zor, fakat yonetilebilir bir
olgudur. Bu nedenle, orgiit yonetimi, orgiitsel mobbing kaynaklarim ortadan kaldirarak
ve konuya iligkin orgiitsel farkindaligi arttirarak, mobbingin orgiite getirecegi olumsuz
etkileri azaltabilir. Bu konuda farkindalik yaratmak i¢in izlenebilecek yollar, orgiitiin
kendine 6zgii kosullarmma bagh olarak degisebilir. Bununla birlikte, orgiit icinde
calisanlarin ¢cogunlugunun katiliminin saglayacagi mobbing 6nleme projelerinin hayata
gecirilmesinin, erken Onlemede yararli olacag diisiiniilmektedir. Ciinkii mobbing
engelleme caligsmalarina ayrilacak kaynak, mobbing etkileri ortaya ¢iktiktan sonra
gelecek maliyet yiikii ile karsilastinildiginda, daha ekonomik goriinmektedir. Mobbing
projeleri; ilk asamada calisanlara yonelik mobbing egitimi verilmesi bi¢ciminde ortaya

konabilir.

Aragtirmada tek bir kamu kurumunda calisanlarin mobbinge iliskin algilarn
degerlendirilmistir. Bundan sonra yapilacak arastirmalarda, arastirma evreninin
genisletilmesinin, kamu kurumlarinda s6z konusun davraniginin miktarini ve boyutlarini

ortaya koymada, daha kapsamli sonuglara varma yoniinde yararhh olacagi
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diistiniilmektedir. Ayrica, aragtirma kapsaminin 6zel sektorii de icine alacak bicimde
genigletildiginde, her iki sektor i¢in karsilagtirmalar yapma olanagi saglanabilecektir.
Bunun yani sira, yapilacak arastirmalarda, is hukuku, sosyal psikoloji, klinik psikoloji
gibi alanlardan aragtirmacilarla birlikte yapilacak kuramsal ve uygulamali ¢alismalarin
mobbing arastirmalar1 agisindan disiplinler arasi bir etkilesimi ortaya ¢ikaracagi ve
orgiitsel yasami1 olumsuz etkileyen bu yikici olguyla bas etmede On acici bilgiler

saglayacag diisiiniilmektedir.

Giiniimiizde calisma yasaminda, de§isen ekonomik kosullara bagli olarak, isin
orgiitlenmesi ve c¢alisanlarin is yasamindan beklentileri siirekli bir degisim halindedir.
Ozellikle gelismis iilkelerde orgiitler, insan merkezli bir yOnetim anlayisini
benimseyerek calisan mutlulugu, orgiitsel saglik gibi konulara 6nem vermektedirler.
Tiirkiye gibi az gelismis iilkelerde ise oncelikler daha farklidir. Bu nedenle, mobbing
aragtirmalart gibi konular genellikle bat1 kaynakli olarak ortaya ¢ikmakta ve az gelismis
ilkelerde orgiit yonetimlerinin ilgisini diger sorunlara kiyasla daha az c¢ekmektedir.
Yapilan aragtirma sonunda, bundan sonra yapilacak mobbing arastirmalarina ve konuya

iliskin farkindaligin arttirilmasina katkida bulunulacagi umulmaktadir.
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EK.1 ANKET FORMU

Saymm Katilhimei,

Bu anket formu, son yillarda gelismis iilkelerde yayginlasan is hayatinda mobbing davramslarinin
diizeyini, orgiite etkilerini ve orgiit yapisinin bu davramslara neden olan 6zelliklerini belirlemek ve
onerilerde bulunmak amaciyla diizenlenmistir. Bu arastirma caliymasi akademik bir amaca
yoneliktir ve bilimsel yontemlerle degerlendirilecektir. Anket formunda gizlilik prensibi geregi
kimliginizle ilgili bilgi belirtmeniz gerekmemektedir.

Katillmininz ve desteginiz icin tesekkiir ederiz.

Saygilarimzla,
Damisman: Do¢.Dr. Cigdem Kirel

Hakan Sezerel

hakansezerel @ anadolu.edu.tr

Anadolu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yonetim ve Organizasyon Yiiksek Lisans Program
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L. BOLUM
GENEL OZELLIKLER
1. Cinsiyetiniz I:I Erkek I:I Kadin
2. Yagmz | | 18-30[ | 3140 | 4150 [ | st-usti
3. Medeni Durumunuz I:I evli I:I bekarl:l bosanmis
4,

Egitim Durumunuz I:I ilkbgretiml:l lise I:I onlisans
I:I lisans I:I lisans iistii

. Orgiitteki hizmet y1limz: I:I 1-5 I:I 6—10|:| 11-15
[ 620 [ ] 21-30[ ] 30-iistii

W

6. Orgiitteki pozisyonunuz: I:I isci /calisan I:I uzmanl:l orta diizey yonetici

7. Orgiitteki faaliyet alanlmz:l:l tiretim I:I saglik I:I hizmetl:l diger
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Asagida calisma ortaminda
karsilastigimiz sizi yildirmaya, calisma
performansiniz1 diisiirmeye yonelik
davramslarm listesi bulunmaktadir. Son
alt1 ay boyunca calismakta oldugunuz is
yerinde bu davramslarla ne siklikta

karsilastigimazi liitfen (X) isareti ile g
belirtiniz. g ) =)
< — <
N = < nd =
— o = = <
‘B = 2] [5) N
On =t < = —
S < L%} [9)
= z < S T
1. Bagkalarinin yaninda bana kiigiik diistirticii | 1 2 3 4 5
davraniliyor.
2. Baskalarinin yaninda benimle asagilayici 1 2 3 4 5
ve onur kirici bicimde konusuluyor.
3. Ben odaya girdigimde is arkadaslarim 1 2 3 4 5
sohbeti kesip susuyor.
4. Benden daha diisiik pozisyondaki kisiler 1 2 3 4 5
tarafindan denetleniyorum.
5. Benimle alay edilip, giiliiniiyor. 1 2 3 4 5
6. Benimle ilgili asilsiz soylemlerde 1 2 3 4 5
bulunuluyor.
7. Benimle ilgili haksiz gerekgelerle 1 2 3 4 5
yazigmalar yapiliyor, rapor tutuluyor.
8. Bir ortama girdigimde, bulundugum ortam | 1 2 3 4 5
bilerek terk ediliyor.
9. Bulundugum ortamda gérmezden 1 2 3 4 5
gelinerek, yokmusum gibi davraniliyor.
10. Diirustliigiim ve giivenirligim 1 2 3 4 5
sorgulantyor.
11. Diizenlenen sosyal toplantilardan haberdar |1 2 3 4 5
edilmiyorum.
12. Fiziksel 6zriimle dalga gegiliyor. 1 2 3 4 5
13. Fiziksel siddet uygulaniyor. 1 2 3 4 5
14. Gonderdigim elektronik postalara ve 1 2 3 4 5
telefonla goriisme taleplerime yanit
verilmiyor.
15. Goriigme ve konugma istegime yanit 1 2 3 4 5
alamiyorum, uzaklastiriliyorum.
16. Gururumu kiran gorevler verilip, yapmam | 1 2 3 4 5

i¢in zorlantyorum.

II. BOLUM- MOBBING DAVRANISLARI
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17.

Is arkadaglarim tarafindan piknik vb. 6zel
toplantilara davet edilmiyorum.

18.

Is arkadaslarimun benimle konusmasi
engelleniyor ya da yasaklaniyor.

19.

Isi bitirmem konusunda bask1 yapiliyor.

20.

Isim icin gerekli olan bilgi dokiiman ve
materyaller benden saklantyor.

21.

Isten ayrilmam ya da yer degistirmem icin
baski1 yapiliyor.

22.

Iyi cahsmama ragmen, cogu kez bana
bagiriliyor ve azarlaniyorum.

23.

Kapasitemin altinda isler veriliyor.

24.

Kapasitemin iistiinde isler veriliyor.

25.

Kararlarim konusunda stipheci davraniliyor.

26.

Isim icin gerekli olan bilgi dokiiman ve
materyaller benden saklantyor.

217.

Isten ayrilmam ya da yer degistirmem icin
baski1 yapiliyor.

28.

Iyi cahsmama ragmen, cogu kez bana
bagiriliyor ve azarlaniyorum.

29.

Kapasitemin altinda isler veriliyor.

30.

Kapasitemin iistiinde isler veriliyor.

31.

Kararlarim konusunda stipheci davraniliyor.

32.

Performansimla ilgili siirekli olumsuz
degerlendirmeler yapiliyor. (odeger2)

33.

Ruh saghgimin yerinde olmadig1 ima ediliyor.

34.

Sorumlu olmadigim konularda suglaniyorum.

35.

Sorumlulugumda olan isler benden alinarak,
daha diisiik pozisyondaki kisilere veriliyor.

36.

Sorumluluk alanim bana danigilmadan
degistiriliyor.

37.

Sozlii tehdit ve uyari aliyorum.

38.

Sozlii veya fiili cinsel taciz yastyorum.

39.

Sahsi esyalarima zarar veriliyor.
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1 2
40. Verdigim karar ve Oneriler elestirilerek,
reddediliyor.
41. Yaptigim her iste mesleki yeterliligim 1 2
sorgulaniyor.
42. Yaptigim is degersiz ve onemsiz goriiliiyor, 1 2
kiiciimseniyor.
43. Yaptigim is hissettirilmeden rahatsiz edici bir 1 2
bicimde kontrol ediliyor.
44. Yaptigim is ve isin sonuglar ile ilgili siirekli 1 2
kusur ve hata bulunuyor.
45. Yetkinligim olmayan konularda isler veriliyor. 1 2
Daha 6nce mobbingle kargilastim Evet Hayir




III. BOLUM- MOBBING ETKIiLERIi
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Asagida, calisma ortaminda karsilagilan
yildirmaya, calisma performansim
diisiirmeye yonelik davramslar karsisinda,

son alt1 ay icinde psikolojik, fizyolojik,

=
mesleki ve sosyal acidan yasadiklarmizi g o =
p—
isaretleyeceginiz bir liste bulunmaktadir. Size ] = s = g
: - 5 = 7 5 S
sen uygun secenegi liitfen isaretleyiniz. <. é o = 5
s Z < @ ==
1. Bana yapilan diismanca davranislari 1 2 3 4 5
hatirladigimda siddetli tizintii duyuyorum.
2. Yapilan davraniglari tekrar tekrar 1 2 3 4 5
hatirliyorum/yagtyorum.
3. Ise gelirken korkuyor is yerinde bulunmak 1 2 3 4 5
istemiyorum.
4. Kendime olan giivenim ve saygimin azaldigini 1 2 3 4 5
hissediyorum.
5. Cogu zaman kendimi suglu hissediyorum. 1 2 3 4 5
6. Icimden aglamak istegi geliyor. 1 2 3 4 5
7. Kendimi ihanete ugrams gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
8. Gorliniir bir neden yokken kétii bir sey 1 2 3 4 5
olacakmig korkusu yasiyorum.
9. Asin tedirginim ve kolayca iirkiiyorum. 1 2 3 4 5
10. Tsle ilgili hatalar yaptyorum. 1 2 3 4 5
11. Kontrol dis1 hareketlerim, tiklerim gelisti. 1 2 3 4 5
11. Asirt yemek yeme istegi ya da istahta azalma 1 2 3 4 5
oluyor.
12. Depresyonda oldugumu diisiinityorum. 1 2 3 4 5
13. Kendimi degersiz hissediyorum. 1 2 3 4 5
14. Gogiis agrist kalp garpintist oluyor. 1 2 3 4 5
15. Uykuya dalmakta ve/veya uyumakta giiclitk 1 2 3 4 5
cekiyorum.
16. Yiiziimde, basimda ve omuzlarimda 1 2 3 4 5
karincalanmalar olusuyor.
17. Mide ve bagirsak sikayetlerim oluyor, ani mide | 1 2 3 4 5
agris1 duyuyorum.
18. Kan basincimda degisiklikler yastyorum. 1 2 3 4 5
19. Bas agrilarim oluyor. 1 2 3 4 5
20. Kendimi stresli ve yorgun hissediyorum, sinirli | 1 2 3 4 5
oluyorum.
21. Isimde karsilastigim insanlarin problemlerinin 1 2 3 4 5
nedeni benmisim gibi davrandiklarini
diistiniiyorum.
22. Is performansim ve motivasyonum azaldi. 1 2 3 4 5
23. Alkol, sigara ya da ilag(madde) kullaniyorum. 1 2 3 4 5
24. Kendimi yalmz hissediyorum. 1 2 3 4 5
25. 15 yerinde kimseye giivenemiyorum. 1 2 3 4 5
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26. Isime kars1 bagliligimin azaldigim 4
hissediyorum.

27. s disindaki yasantim, (ailem) bundan olumsuz 4
etkileniyor.

28. Zamanimin biiyiik kismini dogrudan isimle 4
ilgili olmayan konularla ugrasarak geciriyorum.

29. Bir ise konsantre olmakta giicliik yagiyorum. 4

30. Is ortaminda calisma arkadaslarimla catisma 4
yasiyorum.

31. Sabahlari ise gelmek istemiyorum. 4

32. Isyerindeyken higbir is yapamiyorum. 4




EK.2 DEMOGRAFIiK DEGiISKENLER iLE MOBBING DAVRANISLARI

ARASINDAKI iLiSKi CAPRAZ TABLOLAR ve FREKANS DAGILIMLARI
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MOBBING Total
evet hayir

EGITIM Tkogretim Count 5 5 10
% within

EGITIM 50,0% 50,0% 100,0%
% within

MOBBING 13,5% 8,3% 10,3%

% of Total 5,2% 5,2% 10,3%

Lise Count 22 31 53
% within

EGITIM 41,5% 58,5% 100,0%
% within

MOBBING 59,5% 51,7% 54,6%

% of Total 22,7% 32,0% 54,6%

onlisans Count 5 4 9
% within

EGITIM 55,6% 44,4% 100,0%
% within

MOBBING 13,5% 6,7% 9,3%

% of Total 5,2% 4,1% 9,3%

Lisans Count 3 15 18
% within

EGITIM 16,7% 83,3% 100,0%
% within

MOBBING 8,1% 25,0% 18,6%

% of Total 3,1% 15,5% 18,6%

Lisansiistii Count 2 5 7
% within

EGITIM 28,6% 71,4% 100,0%
% within

MOBBING 5,4% 8,3% 7,2%

% of Total 2,1% 5,2% 7,2%

Total Count 37 60 97
% within

EGITIM 38,1% 61,9% 100,0%
% within

MOBBING 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total
38,1% 61,9% 100,0%
HIZMET MOBBING Total
evet hayir

1 yildan az Count 4 8 12
% within

HIZMET 33,3% 66,7% 100,0%
% within

MOBBING 10,8% 13,3% 12,4%

% of Total 4,1% 8,2% 12,4%

1-5 yil Count 5 2 7

% within 71,4% 28,6% 100,0%
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HIZMET
% within
MOBBING 13,5% 3,3% 7,2%
% of Total 5,2% 2,1% 7,2%
6-10 y1l Count 7 12 19
% within
HIZMET 36,8% 63,2% 100,0%
% within
MOBBING 18,9% 20,0% 19,6%
% of Total 7,2% 12,4% 19,6%
11-15 yul Count 0 5 5
% within
HIZMET ,0% 100,0% 100,0%
% within
MOBBING ,0% 8,3% 5,2%
% of Total ,0% 5,2% 5,2%
16-20 y1l Count 2 3 5
% within
HIZMET 40,0% 60,0% 100,0%
% within
MOBBING 5,4% 5,0% 5,2%
% of Total 2,1% 3,1% 5,2%
21-30 yil Count 12 23 35
% within
HIZMET 34,3% 65,7% 100,0%
% within
MOBBING 32,4% 38,3% 36,1%
% of Total 12,4% 23,7% 36,1%
30 y1l ustu Count 7 7 14
% within
HIZMET 50,0% 50,0% 100,0%
% within
MOBBING 18,9% 11,7% 14,4%
% of Total 7,2% 7,2% 14,4%
Total Count 37 60 97
% within
HIZMET 38,1% 61,9% 100,0%
% within
MOBBING 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 38,1% 61,9% 100,0%
MOBBING Total
evet hayir
POZISYON memur/calisan Count 18 33 51
% within
POZISYON 35,3% 64,7% 100,0%
% within
MOBBING 48,6% 55,0% 52,6%
% of Total 18,6% 34,0% 52,6%
uzman Count 9 7 16
% within
POZISYON 56,3% 43,8% 100,0%
% within
MOBBING 24,3% 11,7% 16,5%
% of Total 9,3% 7,2% 16,5%
ort.yonetici Count 10 20 30
% within
POZISYON 33,3% 66,7% 100,0%
% within
MOBBING 27,0% 33,3% 30,9%
% of Total 10,3% 20,6% 30,9%
Total Count 37 60 97




122

% within

POZISYON 38,1% 61,9% 100,0%
% within
MOBBING 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 38,1% 61,9% 100,0%
MOBBING Total
evet hayir
FAALIYET saglik Count 5 6 11
% within
FAALIYET 45,5% 54,5% 100,0%
% within
MOBBING 13,5% 10,0% 11,3%
% of Total 5,2% 6,2% 11,3%
uretim Count 22 33 55
% within
FAALIYET 40,0% 60,0% 100,0%
% within
MOBBING 59,5% 55,0% 56,7%
% of Total 22,7% 34,0% 56,7%
hizmet Count 0 3 3
% within
FAALIYET ,0% 100,0% 100,0%
% within
MOBBING ,0% 5,0% 3,1%
% of Total ,0% 3,1% 3,1%
diger Count 10 18 28
% within
FAALIYET 35,7% 64,3% 100,0%
% within
MOBBING 27,0% 30,0% 28,9%
% of Total 10,3% 18,6% 28,9%
Total Count 37 60 97
% within
FAALIYET 38,1% 61,9% 100,0%
% within
MOBBING 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 38,1% 61,9% 100,0%
MOBBING Total
evet hayir
YAS 18-30 Count 10 9 19
& ithin 52,6% 47,4% 100,0%
% within
MOBBING 27,0% 15,0% 19,6%
% of Total 10,3% 9,3% 19,6%
31-40 Count 10 22 32
;7;’ Avglthm 31,3% 68,8% 100,0%
% within
MOBBING 27,0% 36,7% 33,0%
% of Total 10,3% 22,7% 33,0%
41-50 Count 12 19 31
& within 38,7% 61,3% 100,0%
% within
MOBBING 32,4% 31,7% 32,0%
% of Total 12,4% 19,6% 32,0%
51+ Count 5 10 15
& ithin 33,3% 66,7% 100,0%
% within 13,5% 16,7% 15,5%




123

MOBBING

% of Total 52% 10,3% 15.5%
TOPLAM Count 37 60 97

;7{” A“S’“hm 38,1% 61,9% 100,0%

% within

VOBBING 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 38.1% 61.9% 100,0%

EK.3 ARASTIRMAYA KATILANLARIN DEMOGRAFiK OZELLIKLERI iLE
MOBBING DAVRANISLARINA MARUZ KALMA DUZEYLERI ARASINDAKI

ILiSKi

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Yasi ve Mobbinge Maruz Kalma Arasindaki Tliski

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 2,486(a) 478
Likelihood Ratio 2,452 484
Linear-by-Linear
Association 739 ,390
N of Valid Cases
97

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarm Egitim Durumu ve Mobbinge Maruz Kalma Arasindaki Tliski

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 5,797(a) 215
Likelihood Ratio 6,203 ,185
Linear-by-Linear
Association 3,021 082
N of Valid Cases
97

Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitteki Hizmet Yih ve Mobbinge Maruz Kalma Arasmndaki

iliski
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 7,564(a) 272
Likelihood Ratio 9,162 165
Linear-by-Linear
Association ,001 ,975
N of Valid Cases
97
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Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitteki Pozisyonu ve Mobbinge Maruz Kalma Arasindaki

Iliski
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 2,693(a) ,260
Likelihood Ratio 2,620 ,270
Linear-by-Linear 000 098
Association ’ ’
N of Valid Cases
97

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitteki Faaliyet Alam ve Mobbinge Maruz Kalma Arasindaki

Association

iliski
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 2,249(a) ,522
Likelihood Ratio 3,277 ,351
Linear-by-Linear 261 609

N of Valid Cases

97
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EK.4 COKLU KARSILASTIRMA- POST-HOC ANALIZLERI (Tukey-HSD)

Tablo 1. Orgiitte Calistigi Alan ve Karsilasilan Mobbing Davranslar:

Dependent Variable 0] J) Mean Difference Std. Sig. 95% Confidence Interval
FAALIYET FAALIYET I-1) Error Lower Upper
Bound Bound
saglik uretim ,3973 ,20868 ,233 -,1485 ,9431
Dogrudan saghga
yonelik saldirilar
hizmet ,5455 ,41089 ,548 -,5293 1,6202
diger ,2788 ,22236 ,594 -,3028 ,8604
uretim saglik -,3973 ,20868 ,233 -,9431 ,1485
hizmet ,1481 ,37420 979 -,8306 1,1269
diger -,1185 ,14365 ,842 -,4942 ,2572
hizmet saglik -,5455 ,41089 ,548 -1,6202 ,5293
uretim -,1481 ,37420 ,979 -1,1269 ,8306
diger -,2667 ,38200 ,898 -1,2658 ,7325
diger saglik -,2788 ,22236 ,594 -,8604 ,3028
uretim L1185 ,14365 ,842 -,2572 ,4942
hizmet ,2667 ,38200 ,898 -, 7325 1,2658
itibara yonelik saldirilar saglik uretim 3400 | 22604 | 443 -2547 9347
hizmet ,8000 43126 ,255 -,3302 1,9302
diger ,3385 ,24378 ,510 -,3004 9773
uretim saglik -,3400 ,22694 ,443 -,9347 ,2547
hizmet ,4600 ,38942 ,640 -,5605 1,4805
diger -,0015 ,15840 | 1,000 -,4166 4136
hizmet saglik -,8000 43126 ,255 -1,9302 ,3302
uretim -,4600 ,38942 ,640 -1,4805 ,5605
diger -,4615 ,39947 ,656 -1,5084 ,5853
diger saglik -,3385 ,24378 ,510 -9773 ,3004
uretim ,0015 ,15840 1,000 -,4136 4166
hizmet 4615 ,39947 ,656 -,5853 1,5084
fs ve yasam Kalitesine yonelik saglik uretim 5472 | 22279 | 074 -0362 1,1307
saldirilar
hizmet ,6061 ,43651 ,510 -,5371 1,7492
diger L,6801(*) ,23972 ,028 ,0524 1,3079
uretim saglik -,5472 ,22279 ,074 -1,1307 ,0362
hizmet ,0588 ,39814 ,999 -,9838 1,1015
diger ,1329 ,15950 ,839 -,2848 ,5506
hizmet saglik -,6061 43651 ,510 -1,7492 ,5371
uretim -,0588 ,39814 ,999 -1,1015 ,9838
diger L0741 ,40786 ,998 -,9940 1,1422
diger saglik -,6801(%) ,23972 ,028 -1,3079 -,0524




126

uretim -,1329 ,15950 ,839 -,5506 ,2848

hizmet -,0741 ,40786 ,998 -1,1422 ,9940

Sosyal iliskilere saldirilar saglik uretim ,1898 ,23583 ,852 -,4279 ,8075
hizmet ,3667 ,44738 ,845 -,8052 1,5385

diger 2517 ,24923 744 -4011 9046

uretim saglik -,1898 ,23583 ,852 -,8075 4279
hizmet ,1769 ,40421 972 -,8819 1,2357

diger ,0619 ,15923 ,980 -,3551 ,4790

hizmet saglik -,3667 ,44738 ,845 -1,5385 ,8052
uretim -,1769 ,40421 972 -1,2357 ,8819

diger -, 1149 41218 ,992 -1,1946 9647

diger saglik -2517 ,24923 744 -,9046 L4011
uretim -,0619 ,15923 ,980 -,4790 ,3551

hizmet ,1149 41218 ,992 -,9647 1,1946

IletISIm bl(;lmlne lllskll’l saldirilar saglik uretim ,5698 ,26865 ,154 -,1334 1,2731
hizmet 1,0667 ,51294 ,168 52761 2,4094

diger 7214 ,28706 ,065 -,0300 1,4729

uretim saglik -,5698 ,26865 ,154 -1,2731 ,1334
hizmet ,4969 46244 ,706 -7137 1,7074

diger L1516 ,18205 ,839 -,3249 ,6282

hizmet saglik -1,0667 ,51294 ,168 -2,4094 ,2761
uretim -,4969 46244 ,706 -1,7074 7137

diger -,3452 47337 ,885 -1,5844 ,8939

diger saglik -,7214 ,28706 ,065 -1,4729 ,0300
uretim 1516 ,18205 ,839 -,6282 ,3249

hizmet ,3452 47337 ,885 -,8939 1,5844




Tablo 2. Yas ve Karsilasilan Mobbing Davramislari
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Mean
Dependent Variable (I) YAS (J) YAS | Difference (I-J) Std. Error Sig. 95% Confidence Interval
Upper
Lower Bound Bound
Ietisim bicimine iliskin 1830 30 ,1007 123829 974 -5231 7245
saldirilar
41-50 ,1858 124269 870 -,4495 8211
51+ 1444 28276 ,956 -,5957 ,8846
31-40 18-30 -,1007 ,23829 974 -7245 5231
41-50 0851 120736 977 -4577 16279
51+ L0437 ,25309 ,998 -,6187 ,7062
41-50 18-30 -,1858 ,24269 870 -8211 4495
31-40 -,0851 ,20736 977 -,6279 4577
51+ -0414 125723 1999 -7147 16320
51+ 18-30 -, 1444 28276 ,956 -,8846 ,5957
31-40 -,0437 ,25309 ,998 -7062 6187
41-50 0414 25723 ,999 -,6320 7147
Sosyal iliskilere saldirilar 18-30 31-40 2318 .19485 635 -2786 7422
41-50 -1222 ,19360 1922 -,6293 13849
51+ 4683 123140 ,187 -, 1379 1,0744
31-40 18-30 -2318 ,19485 635 -7422 2786
41-50 -,3540 16911 ,163 -7970 ,0889
51+ ,2365 21133 679 -3171 ,7900
41-50 18-30 ,1222 ,19360 922 -3849 16293
31-40 ,3540 ,16911 ,163 -,0889 ,7970
51+ ,5905(%) 21018 031 10399 1,1410
51+ 18-30 -,4683 123140 ,187 -1,0744 L1379
31-40 -2365 21133 679 -,7900 3171
41-50 -,5905(%) 21018 031 -1,1410 -,0399
Is ve yasam kalitesine 1530 A0 13556 120363 306 -1777 ,8888
yonelik saldirilar
41-50 ,3659 120494 287 -,1708 ,9026
51+ 4556 ,23878 232 -,1698 1,0809
31-40 18-30 -,3556 ,20363 1306 -,8888 1777
41-50 ,0103 ,17786 1,000 -4554 4761
51+ ,1000 121598 967 -,4656 16656
41-50 18-30 -3659 ,20494 287 -9026 ,1708
31-40 -,0103 ,17786 1,000 -4761 4554
51+ ,0897 21722 976 -4792 16585
51+ 18-30 -,4556 ,23878 232 -1,0809 ,1698
31-40 -,1000 ,21598 967 -,6636 4656
41-50 -,0897 21722 976 -,6585 4792
itibara yonelik saldirilar 18-30 31-40 1044 20158 955 -4239 16326
41-50 ,1267 ,20833 ,929 -4193 6726
51+ ,1882 123661 856 -4318 ,8083
31-40 18-30 -,1044 ,20158 ,955 -,6326 4239
41-50 ,0223 17762 1999 -4431 4878
51+ ,0839 ,21008 ,978 -,4667 16344
41-50 18-30 -,1267 ,20833 1929 -,6726 4193
31-40 -0223 17762 ,999 -,4878 4431
51+ 0615 21657 1992 -,5060 16291
51+ 18-30 -,1882 123661 856 -,8083 4318
31-40 -,0839 ,21008 ,978 -,6344 4667
41-50 -0615 21657 1992 -,6291 ,5060
Dogrudan saghga 1550 3 ,1340 ,18474 887 -3492 6172
yonelik saldirilar
41-50 0577 ,18691 ,990 -4311 ,5466
51+ ,1825 22157 843 -3971 ,7620
31-40 18-30 -,1340 ,18474 ,887 -6172 3492
41-50 -,0762 ,16045 1964 -,4959 3434
51+ 0485 ,19976 ,995 - 4740 L5710
41-50 18-30 -0577 ,18691 ,990 -,5466 4311
31-40 ,0762 ,16045 ,964 -3434 4959
51+ ,1247 20177 1926 -,4030 16525
51+ 18-30 -, 1825 22157 843 -7620 3971
31-40 -,0485 ,19976 ,995 -5710 4740
41-50 -1247 20177 1926 -,6525 14030




Tablo 3. (")rgiitteki Pozisyon ve Karsilagilan Mobbing Davranislar
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Mean
Dependent Variable | (I) POZISYON | (J) POZISYON Difference (I-J) | Std. Error Sig. 95% Confidence Interval
Upper
Lower Bound Bound
_il,eﬁ§im bicimine | memur/calisan | uzman -,1765 ,22994 724 7243 3714
iligkin saldirilar
ort.yonetici ,0828 ,19098 ,902 3723 ,5378
uzman memur/calisan ,1765 ,22994 724 -3714 , 7243
ort.yonetici ,2593 ,25317 ,564 -,3440 ,8625
ort.yonetici memur/calisan -,0828 ,19098 ,902 -,5378 3723
uzman -,2593 25317 ,564 -,8625 ,3440
Sosyal iliskilere | memur/calisan | uzman -,5089(%) 118694 021 -9546 -0633
saldirilar
ort.yonetici ,0440 ,15752 ,958 -,3316 4195
uzman memur/calisan ,5089(*) ,18694 ,021 ,0633 9546
ort.yonetici ,5529(%) ,20629 ,024 ,0611 1,0447
ort.yonetici memur/calisan -,0440 15752 958 -,4195 3316
uzman -,5529(*%) ,20629 ,024 -1,0447 -,0611
Is ve yasam memur/calisan | uzman
kalitesine yﬁnelik -,0500 ,20417 967 -,5366 ,4366
saldirilar
ort.yonetici ,0300 ,16954 ,983 -,3741 4341
uzman memur/calisan ,0500 ,20417 ,967 -4366 ,5366
ort.yonetici ,0800 22752 ,934 -4623 ,6223
ort.yonetici memur/calisan -,0300 16954 983 -,4341 3741
uzman -,0800 ,22752 934 -,6223 ,4623
Itibara ynelik | memur/calisan | uzman -2639 19328 363 -7249 1970
saldirilar
ort.yonetici ,1094 ,16099 776 -2746 4933
uzman memur/calisan ,2639 ,19328 363 -1970 7249
ort.yonetici ,3733 ,21393 ,195 -, 1369 ,8835
ort.yonetici memur/calisan -,1094 ,16099 776 -,4933 2746
uzman -,3733 ,21393 ,195 -,8835 ,1369
Dogrudan memur/calisan | uzman
saghga -1222 17800 72 -5460 3016
yonelik
saldirilar
ort.yonetici ,0928 ,14766 ,805 -,2587 4444
uzman memur/calisan ,1222 ,17800 172 -,3016 ,5460
ort.yonetici ,2150 ,19461 S13 -,2484 ,6784
ort.yonetici memur/calisan -,0928 ,14766 805 -, 4444 2587
uzman -2150 ,19461 513 -,6784 2484
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KATILANLARIN DEMOGRAFIK OZELLiKLER{ iLE MARUZ KALDIKLARI
MOBBING DAVRANISLARI ARASINDAKI iLiSKi

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarm Orgiitte Cahstigi Alan ve Mobbing Davramslarina Maruz kalma

Arasindaki iligki
Sum of
Squares df Mean Square Sig.

Within Groups 63,821 78 ,818

Total 65,805 81
DOGRUDAN Between Groups 1,652 3 551 1,384 ,252
SAGLIGA — -
YONELIK Within Groups 37,409 94 ,398
SALDIRILAR Total 39,061 97
ITIBARA Between Groups 1,743 3 581 1,354 262
YONELIK -
SALDIRILAR Within Groups 36,482 85 ,429

Total 38,225 88
YASAM VE IS Between Groups 3,726 3 1,242 2,765 ,047
KALITESINE -
YONELIK Within Groups 39,524 88 ,449
SALDIRILAR Total 43,250 91
SOSYAL Between Groups 1563 3 ,188 ,407 , 749
[LISKILERE — -
SALDIRILAR Within Groups 40,184 87 ,462

Total 40,747 90
[LETISIM Between Groups 4.631 3 1,544 2,542 061
BICIMINE - : : : :
iLi%KI'N Within Groups 54,646 90 ,607
SALDIRILAR Total 59,277 93

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Yas1 ve Mobbing Davramislarina Maruz kalma Arasidaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square Sig.

[LETISIM Between Groups 403 3 134 205 892
BICIMINE =
1L1%K1N Within Groups 58,874 90 654
SALDIRILAR Total 59,277 93
SOSYAL Between Groups 4,061 3 1,354 3,210 ,027
[LISKILERE —
SALDIRILAR Within Groups 36,686 87 422

Total 40,747 90
YASAM VE IS Between Groups 2,199 3 733 1,571 ,202
KALITESINE o
YONELIK Within Groups 41,051 88 ,466
SALDIRILAR Total 43,250 91
ITIBARA Between Groups 304 3 101 227 877
YONELIK o -
SALDIRILAR Within Groups 37,921 85 446

Total 38,225 88
DOGRUDAN Between Groups 378 3 126 1306 821
SAGLIGA o -
YONELIK Within Groups 38,683 94 412
SALDIRILAR Total 39,061 97
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Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu ve Mobbing Davramslarina Maruz kalma

Arasmdaki iliski
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

[LETISIM Between Groups
BICIMINE
ILISKIN 628 4 157 238 916
SALDIRILAR

Within Groups 58,649 89 ,659

Total 59,277 93
SOSYAL Between Groups
ILISKILERE 469 4 117 251 ,909
SALDIRILAR

Within Groups 40,278 86 468

Total 40,747 90
YASAM VE iS Between Groups
KALITESINE
YONELIK 840 4 210 431 786
SALDIRILAR

Within Groups 42,410 87 487

Total 43,250 91
ITIBARA Between Groups
YONELIK ,949 4 1237 ,535 710
SALDIRILAR

Within Groups 37,275 84 444

Total 38,225 88
DOGRUDAN Between Groups
SAGLIGA
YONELIK 1,423 4 1356 879 480
SALDIRILAR

Within Groups 37,639 93 405

Total 39,061 97

Tablo 4.Arastirmaya Katilanlarin Orgiitte Hizmet Yili ve Mobbing Davramislarina Maruz kalma

Arasmdaki iliski

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
[LETISIM Between Groups 5.804 6 967 1.574 164
BICIMINE - : . : :
1L1%K1N Within Groups 53,472 87 615
SALDIRILAR Total 59,277 93
SOSYAL Between Groups 2,786 6 464 1,028 413
[LISKILERE —
SALDIRILAR Within Groups 37,961 84 452

Total 40,747 90

YASAM VE IS Between Groups 5,583 6 930 2,100 062
KALITESINE =
YONELIK Within Groups 37,667 85 443
SALDIRILAR Total 43,250 91
ITIBARA Between Groups 3.624 6 604 1.431 213
AN G i ? ? ?
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YONELIK Within Groups 34,601 82 422
SALDIRILAR
Total 38,225 88
DOGRUDAN Between Groups 4,109 6 685 1,783 11
SAGLIG.A Within Groups
YONELIK 34,952 91 ,384
SALDIRILAR Total 39,061 97

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitteki Pozisyonlar1 ve Mobbing Davramslarina Maruz
kalma Arasmdaki Tliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

ILETISIM Between Groups 680 2 340 528 592
BICIMINE o ’ - : :
m%KI-N Within Groups 58,597 91 ,644
SALDIRILAR Total 59,277 93
SOSYAL Between Groups 3,656 2 1,828 4,337 016
[LISKILERE Wi G
SALDIRILAR ithin Groups 37,091 88 A21

Total 40,747 90
YASAM VE IS Between Groups 060 2 1030 062 1940
KALITESINE —
YONELIK Within Groups 43,190 89 485
SALDIRILAR Total 43,250 91
ITIBARA Between Groups 1,327 2 1664 1,547 219
YONELIK -
SALDIRILAR Within Groups 36,897 86 429

Total 38,225 88
DOGRQDAN Between Groups /500 2 250 616 542
SAGLIGA o
YONELIK Within Groups 38,561 95 406
SALDIRILAR Total 39,061 97

Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitte

alistig1 Alan ile Mobbingin Etkileri Arasindaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSIKOLOJIK Between Groups 1,986 4 496 599 665
ETKILER
Within Groups 63,819 77 829
Total 65,805 81
FiZYOLOJIK Between Groups 7,676 4 1,919 774 1546
ETKILER
Within Groups 176,113 71 2,480
Total 183,789 75
MESLEKI VE Between Groups 2,691 4 673 671 614
SOSYAL
ETKILER Within Groups 84,253 84 1,003
86,944 88

Total
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Sum of
Squares df Mean Square Sig.
PSIKOLOJIK Between Groups 5,225 3 1,742 2,243 090
ETKILER
Within Groups 60,580 78 177
‘ Total 65,805 81
FiZYOLOJIK Between Groups 2,253 3 751 298 827
ETKILER
Within Groups 181,537 72 2,521
‘ Total 183,789 75
MESLEKI VE Between Groups 5,920 3 1,973 2,070 110
SOSYAL
ETKILER Within Groups 81,023 85 953
‘ Total 86,944 88

Tablo 8. Arastirmaya Katilanlari Egitim Durumu ile Mobbingin Etkileri Arasindaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square Sig.
PSIKOLOJIK Between Groups 2,137 4 534 646 631
ETKILER
Within Groups 63,668 7 827
Total 65,805 81
FiZYOLOJIK Between Groups 5,010 4 1,253 497 738
ETKILER
Within Groups 178,779 71 2,518
Total 183,789 75
MESLEKI VE Between Groups 2,453 4 613 610 657
SOSYAL
ETKILER Within Groups 84,491 84 1,006
Total 86,944 88

Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarm Orgiitteki Hizmet Yih ile Mobbingin Etkileri Arasmdaki iliski

Sum of
Squares

df

Mean Square

Sig.

PSIKOLOJIK

it on

Between Groups

1,694

,282

,330

919
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ETKILER

Within Groups 64,111 75 ,855

Total 65,805 81
FiZYOLOJIK Between Groups 6.770 P 1128 0 =
ETKILER

Within Groups 177,020 69 2,566

Total 183,789 75
MESLEK] VE Between Groups 5217 6 569 e S
SOSYAL
FTKILER Within Groups 81,727 82 ,997

Total 86,944 88

Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitteki Pozisyonlar ile Mobbingin Etkileri Arasindaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSIKOLOJIK Between Groups 2918 2 1.459 1.833 167
ETKILER
Within Groups 62,887 7 196
Total 65,805 81
FiZYOLOJIK Between Groups 827 2 413 165 848
ETKILER :
Within Groups 182,963 73 2,506
Total 183,789 75
MESLEKI VE Between Groups 4,005 2 2,002 2,076 132
SOSYAL
ETKILER Within Groups 82,939 86 964
Total 86,944 88
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EK.6 TEK Y(")NL}"J VARYANS ANALIiZLERi ARASTIRMAYA KATILANLARIN
DEMOGRAFIK OZELLIKLERI iLE MARUZ KALDIKLARI MOBBING
ETKILERiI ARASINDAKI iLiSKi

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitte Cahstigi Alan ile Mobbingin Etkileri Arasidaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSIKOLOJIK Between
ETKILER Groups 1,986 4 ,496 ,599 ,665
Within Groups 63,819 77 ,829
Total 65,805 81
FIZYOLOJIK | Between
ETKILER Groups 7,676 4 1,919 774 ,546
Within Groups 176,113 71 2,480
Total 183,789 75
MESLEKI VE | Between
SOSYAL Groups 2,691 4 ,673 ,671 ,614
ETKILER Within Groups 84,253 84 1,003
Total 86,944 88
Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Yasi ile Mobbingin Etkileri Arasindaki iliski
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSIKOLOJIK Between
ETKILER Groups 5,225 3 1,742 2,243 ,090
Within Groups 60,580 78 777
Total 65,805 81
FIZYOLOJIK | Between
ETKILER Groups 2,253 3 ,751 ,298 ,827
Within Groups 181,537 72 2,521
Total 183,789 75
MESLEKI VE | Between
SOSYAL Groups 5,920 3 1,973 2,070 ,110
ETKILER Within Groups 81,023 85 953
Total 86,944 88
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Tablo 3. Arastirmaya Katilanlari Egitim Durumu ile Mobbingin Etkileri Arasindaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSIKOLOJIK Between
ETKILER Groups 2,137 4 ,534 ,646 ,631
Within Groups 63,668 77 827
Total 65,805 81
FiZYOLOJIK Between
ETKILER Groups 5,010 4 1,253 ,497 738
Within Groups 178,779 71 2,518
Total 183,789 75
MESLEKI VE | Between
SOSYAL Groups 2,453 4 ,613 ,610 ,657
ETKILER Within Groups 84,491 84 1,006
Total 86,944 88

Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarm Orgiitteki Hizmet Y1l ile Mobbingin Etkileri Arasindaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSIKOLOJIK Between
ETKILER Groups 1,694 6 282 330 A19
Within Groups 64,111 75 ,855
Total 65,805 81
FIZYOLOJIK | Between
ETKILER Groups 6,770 6 1128 440 830
Within Groups 177,020 69 2,566
Total 183,789 75
MESLEKI VE | Between
SOSYAL Groups 5217 6 /869 872 19
ETKILER Within Groups 81,727 82 ,997
Total 86,944 88

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitteki Pozisyonlar1 ile Mobbingin Etkileri Arasindaki iliski

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PSIKOLOJIK Between
BTKILER Groups 2,918 2 1,459 1,833 167
Within Groups 62,887 79 ,796
Total 65,805 81
FIZYOLOJIK Between
ETKILER Groups 827 2 413 ,165 ,848
Within Groups 182,963 73 2,506
Total 183,789 75
MESLEKI VE | Between
SOSYAL Groups 4,005 2 2,002 2,076 132
ETKILER Within Groups 82,939 86 ,964
Total 86,944 88
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