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IS HAYATINDA UYGULANAN MOBBINGIN CALISANLAR UZERINDEKI
ETKILERI: BIR UYGULAMA CALISMASI TURK BILISiM SEKTORU

OZET

Sanayi devriminden itibaren devamli gelisen diinyamiz bir¢ok yenilik ve farkliliga ev
sahipligi yapmaktadir. Ozellikle teknolojik ¢aligmalarla birlikte insanlarin yasam
kalitesi artmakta ve hayat kolaylagsmaktadir. Devamli degisim ve gelisim
sirkiilasyonu icerisinde zaman zaman olumsuz durumlar gézlemlenmektedir.
Calisma saatlerinin uzun olmasi, rekabetin artmasi ve yogun is temposu, stres ve
baski ile birlikte isgéren kendine zaman ayiramayacak duruma gelmekte ve
psikolojik yonden zarar gormektedirler. Cagimizin en biiyiik tehlikesi olan psikolojik
siddet kavramim iyice anlamak gerekmektedir. Psikolojik siddet davranislari hedef
olarak secilen birey veya bireylere karsi sistematik olarak dogrudan veya dolayli
yollarla uygulanan, magdurun kisiligine, mesleki hayatina ve sagligina zarar vermek
icin yapilan kasith ahlaka aykir1 tutum ve davraniglardir.

Bu calismanin amaci, Istanbul’da bilisim sektdriinde calisan personellerin
bulunduklar1 isletmede maruz kaldiklar1 psikolojik siddet davraniglarinin
verimliliklerini ne derece etkiledigini ve isten ayrilmalara etkisini tespit etmektir.
Ayrica mobbingi onlemeye yonelik stratejilerin gelismesi bakimindan isverenlere,
yoneticilere, insan kaynaklarina, sendika ve derneklere ve kanuni diizenlemelere
yararli olacagi arzu edilmektedir. Mobbing davranislar1 bilisim sektoriinde ¢alisan
personellere, fiziksel ve ruhsal agidan zarar verdigi gibi gorev ve sorumluluklarini
yerine getirmesini engellemektedir. Akil giicii ile isleyen stres ve baskinin yogun
goriildiigii bilisim sektoriinde meydana gelen psikolojik siddet davraniglarim
saptamak i¢in bu arastirmanin yapilmasina ihtiya¢ duyulmustur.

Calisma teorik olarak anlatildiktan sonra aragtirmanin uygulama kisminda anket
caligmast yapilmistir. Anket caligmasi demografik degiskenler, mobbing ve
verimlilik sorulari ile li¢ boliim 38 sorudan olusmaktadir. Ankete katilanlar birinci
boliimde yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem, c¢alisma hayatinda gecen siireye
yonelik sorular, ikinci boliimde sosyal iligkilere yonelik, itibarlarina yonelik, mesleki
konumlarina yonelik, sagliklarini tehdit eden davranislara yonelik sorulara, ii¢lincii
boliimde ise ¢alisanlarin ise yonelik davraniglari ve performanslari ile ilgili sorulara
yanit vermislerdir. Mobbingi 6l¢mek i¢in LIPT Questionnaire (Leymann Inventory
of Psychological Terror) 6l¢egi kullanilmis olup besli likert tipinde hazirlanmistir.

Arastirma bulgularina gore; isyerinde uygulanan psikolojik tacizin verimlilik ile
dogrudan iliskisi saptanmistir. Buna ek olarak bilisim sektoriindeki kadin c¢alisanlar
psikolojik siddetle daha c¢ok karsilasmakta ve bunun neticesinde c¢alisma
verimlerinde ciddi disiisler goriilmektedir. Ayrica verimliligin kidem ile dogru
orantil oldugu tespit edilmistir. Verim kayb1 en ¢ok 1-3 yil, en az 10 yil ve iizeri
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calisanlarda yasandigi gozlemlenmistir. Yas faktorii ile verimlilik arasinda ise
anlamli bir iliski bulunmustur. Elde edilen bulgular, mobbing uygulamalar
karsisinda gen¢ calisanlarin yashi ¢alisanlardan daha ¢abuk etkilendigi ve
verimliliklerini yitirdiklerini sonucunu gostermektedir. Bu durumun sebebi olarak
ozellikle calisanlarin yaglarina paralel olarak sahip olduklar1 tecriibenin etkili
olabilecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik taciz, Psikolojik siddet, Zorbalik, Yildirma, Mobbing,
Bilisim, Verimlilik
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THE EFFECTS OF MOBBING ON WORKERS: A PRACTICE STUDY
ON TURKISH INFORMATION TECHNOLOGIES SECTOR

ABSTRACT

Our world which has been developing since the Industrial Revolution, hosts many
innovations and disparities. Life standarts of people are improving with technological
innovations and those innovations are making their life easier. Yet, these permanent
change and innovations can cause some negative situations. Because of long working
hours, increased rivalry, intense work pressure and stress, workers do not have
leisure time and they suffer psychologically. Psychological violence must be
understood well. It is intentional immoral behaviors that are shown systematically,
directly or indirectly, aspiring a torture towards victims and their health, their career.

This study aims to establish how psychological violence affect productivity of
Information Technologies sector workers in Istanbul and effects of quitting their
jobs. It also aims to be helpful for employers, managers,human research
experts,syndicates and associations with regard to prevent from mobbing. Mobbing,
Psychological Voilence, not only hurts workers as physical and psychological but
also it blocks their will of working and responsibility. This study is necessary to
show mobbing in Information Technologies sector.

In this study, a questionnaire takes place after theoretical informations. It consists of
three parts as demographic versions, mobbing, productivity, and thirty-eight
questions. In first part, there are questions about age, sex, education, seniority and
experience of participants. Second part, the questions are about social relationships,
reputation, status and health. In the final part, the participants answered the questions
about their performance at the work. In order to evaluate Mobbing, LIPT (Leymann
Inventory of Psychological Terror) was used and it was prepared as five-likert scale.

According to questionnaire, direct relationship between productivity and
psychological violence was established. As an addition to this, women face with
mobbing more than men in Information Technologies sector. Also, it was established
that productivity and seniority is directly proportional according to the questionnaire.
Ineffectiveness is shown among mostly 1-3 years and at least 10 years and more
experienced workers. Furthermore, age is another factor for productivity. Mobbing
affects young workers more than elder ones.

Keywords: Psychological Abuse, Work Harrassment, Tyranny, Terrorization,
Mobbing, IT, Productivity
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1 GIRIS

Mobbing giinliik yasamda var oldugu kadar is yasaminda da oldukga sik goriilen
bir durumdur. Her insanin farkli karakteri, diisiincelerini uygulama yontemi
vardir ve insan topluluklar1 bu sekilde olugsmaktadir. Ayn1 tip olmayan duygu,
diisiince ve davranislar toplum adina yararli olsa bile zaman zaman olumsuz
sonuglara da neden olabilmektedir. Ozellikle giiniimiizde standart kabul edilen
sanayi devriminden sonra oraya ¢ikan calisma sisteminin de bu farkliliklardan
etkilenmesi yadsinamaz bir gercektir. Calisma hayatinda yasanan bu
olumsuzluklarin en dikkat cekici olani kuskusuz mobbing vakalaridir. Is
gorenlerin kendilerini yalniz ve eksik hissetmelerine sebep olan ve bu nedenle
isyerinden uzaklasmalara yol acan mobbing bir¢ok agidan arastirilmasi gereken
bir konudur. Mobbing anlam olarak olduk¢a genis bir agilima sahiptir ve basitge
isyeri baskis1 veya cinsel taciz seklinde gecistirmek dogru degildir. Oyle ki, is
hukuku, calisma sosyolojisi ve psikolojik aciya kadar bir¢ok alani kapsayan
kotii bir durumdur. Bu sebeple isyerinde yasanan her hangi olumsuz davranisi

mobbing seklinde tanimlamak yanlis olacaktir.

Gerek calisma hayat1 gerekse toplumsal hayatta varligini hissettiren mobbing,
diger siddet vakalar1t gibi yaygindir fakat adi konulamadigi i¢in One
¢ikmamistir. Giiniimiizde bu kadar arastirmalara konu olmasinin sebebi ise
insanlarin bireysel olarak bilin¢glenmesi ve diizenlenen cezai yaptirimlar ile
kanunlarin gelismesinden kaynaklanmaktadir. Mobbingin Onlenmesi veya
tyilestirilmesi amaciyla Avrupa Birligi’ne iiye iilkelerin bir¢ogu tarafindan
diizenleyici Onlemler alinmistir ve gelistirilmektedir. Uluslararas1 arastirmalar
neticesinde ortaya cikan sonuglara gore, psikolojik siddet yasayan bireylerin
sayis1 diger siddet ve taciz vakalarina ugrayan bireylerin sayisina gore daha
fazladir. Ayrica beden giicli yerine akil giicliniin 6ne c¢ikmasina yol acan
teknoloji ¢ag1 ile birlikte mobbinge zemin hazirlayan stres, baski ve rekabetin

cogalmasi da mobbing artigina neden olmaktadir.



Mobbing, isyerinde secilmis bir ¢alisana diizenli araliklarla ve sistematik olarak
uygulanan rahatsiz etme, saldirma ve duygusal istismar davraniglaridir.
Asagilayic1 davraniglar sergileme, igneleyici ses tonu ve tavirlar, alay etme,
kiiciik diisiirme, bireye kendini 6nemsiz hissettirmek gibi ¢alisana psikolojik
yonden baski ve siddet uygulanarak igyerinden uzaklagmasina sebep olan kotii
niyetli tutumlardir. Bu tarz eylemler, psikolojik siddet uygulayanin psikolojik
durumu ve yasadigi cevresinden veya bireyin karakteristik oOzelliklerinden

yasanabildigi gibi orgiitsel ekinden de kaynaklanabilir.

Yapilan arastirmalar neticesinde magdur olarak tanimlanan bireyin igyerinde
basarilt olan, ileri goriislii, isini seven, orgiitsel baglilig1 yogun, yaratici fikirlere
sahip, donanimli bireyler oldugu ve maruz kaldig1 baskilara tepkisiz kaldiklari
goriilmiistiir. Ancak mobbing magdurunun karsilasti§i1 uygunsuz davranislar bir
siire sonra Orgiitsel bagliliginda diisiis ve isten ayrilma istegi uyandirmaktadir.
Mobbing sadece uygulayan ve uygulanan bireyler arasinda ger¢eklesmez.
Bunun sebebi ise yasanan tutum ve davraniglara sessiz kalan izleyicilerdir. Bir
siire sonra izleyici is gorenler kendilerine bir taraf se¢me durumunda kalarak
huzursuz bir dongi icine girerler ve bu vaziyetler Orgiite zarar vererek is
tatminini asagiya ¢ekmektedir. Orgiitte istenmeyen, her hareketinde giiliing
duruma diistiriilen, asagilamalar ve dedikodulara dayanamayan magdur bireyde
ise gitme istegi azalarak, izin alma durumlar1 bas gosterir ve beklenen final

gergekleserek isine son verilir.

Giiniimiiz 1s hayatinda gitgide rekabetin artmasi sebebiyle bireylerin calisma
kosullar1 da farklilik gostermektedir. Bu durumda calisanlar, is hayatinda daha
1yl konumda olmak, kariyer planlarina ulasmak ya da bagka nedenlerden dolay:
farkinda olmadan ya da bilerek ¢esitli yollara bagvurmaya yonelmektedirler.
Son donemlerde ortaya c¢ikan psikolojik siddet (Mobbing) kavrami da is
sahasinda calisana ya da calisanlara uygulanan kotii davranis, diismanlik, siddet
egiliminde bulunmak, dayillanma ve dislanmay1 ifade eden bir terimdir.
Rekabetin sik yasandigi, hiyerarsik yapilanmanin oldugu kurumsal diizeydeki
firmalarda dikkat cekici nitelikte olan psikolojik siddet, ilk olarak bireyin
verimliligine zarar vermektedir. Ayrica bireyin hem is hayatin1t hem de sosyal
hayatin1 ¢ok genis Olceklerde etkilemesi sebebiyle bas edilmesi gereken bir

konudur. Fiziki olmayan fakat duygusal acidan saldir1 niteligi tasiyan psikolojik



siddet, hedef olarak secilen magdurun psikolojisini altiist ederek calistig
konudan uzaklastirmayr hedeflemektedir. Psikolojik siddet davraniglart ilk
olarak kii¢giik terslemeler, saygisizlik olarak nitelendirilebilecek tutumlar, asilsiz
iddialar ile baslar. Bu muameleler katlanilamayacak boyuta ulastiginda orgiitsel
toplumun sessizligini korumasi durumunda magdur bireyin ruhsal durumunu
derinden etkileyebilme ve hatta taciz sikligi oraninda magdura zihinsel,
psikosomatik ve sosyal acidan =zararlar verebilmektedir. Toplumun
sessizliginden dolayr kendini ifade edemeyecegini diisiinen magdur birey
aciklama yapmaktan kaginir. Bu olumsuz durum sadece magdur bireyi degil

ailesini, ¢evresini hatta orgiitii de etkileyecek dalgalanmalara sebep olur.

Insanlarin zamaninin biiyiik bir béliimiinii harcadig: isyerleri, stressiz, baskinin
yasanmadig1 ortamlar ise verimlilik ve drgiite olan baglilik artis gostermektedir.
Mobbing kavrami, ¢calisma hayatindaki barisin bozulmasi, hem o6rgiitiin hem de
calisanlar arasindaki huzursuzluk, stres ve baski ile meydana gelmektedir.
Yonetimin Orgiit ¢alisma kiiltliriine 6dnem vermedigi durumlarda psikolojik
tacize rastlamak olasidir. Yonetici ya da insan kaynaklar1 birimlerinin konuyu
takip etmemesi ya da dnemsememesi ve kurumsal degerlere sahip ¢ikmamasi
durumunda psikolojik siddet kendini goOstermektedir. Psikolojik siddet
sonuncunda Orgiit, giivenilir ve yaratici personelini kaybetmekte, calisma devir
hizinda degisiklik, daha ¢ok masraf, yeni ¢alisanin baslama ve ise alisma
siirecinde yasanan sikintilar ile birlikte Orgiitin imaj1 zarar gormekte ve
gerilemektedir. Isletmelerin psikolojik taciz konusunda olduk¢a hassas
davranmalari, isletme degerlerine uyum saglamak i¢in farkli politika sistemleri
yaratmalari, isletme verimliliginin 6n planda takip edilmesi gerekliligi

psikolojik tacizi engelleyici davranislar olarak goriilebilir.

1.1 Arastirmanin Konusu

Ilk ¢aglardan beri siiregelen ¢alisma yasami aktif olarak insan hayatinda yer
almigtir fakat sanayi devrimi ile birlikte g¢alisma diizeni, zaman igerisinde
degisiklige wugrayarak farkli boyutlara ulagmistir. Ozellikle teknolojik
hareketliligin artmasi ile birlikte insan giiciiniin gerekliligi azalmaya yol a¢cmis
ve bu sayede is yasami daha da kolaylasmistir. Giiniimiiz diinyasinda

teknolojinin gelismesi ve yapilan yenilikler sayesinde is gorenlerin calisma



hayat1 basitlesmis gibi goriinse de yapilan isler biiylik dlclide stres ve rekabeti
de beraberinde getirmektedir. Insanlar uzun zaman dilimleri boyunca
calismaktadir ve bu dlciide kisiye standart bir yasam sunmaktadir. s hayatinda
yasanilan her durum is gdrenin sosyal hayatim1 da etkilemektedir. Isgorenin
sahip oldugu ¢alisma yasami ne kadar diizenliyse birey kendisini daha iyi ifade
ederek verimliligini en iist seviyede kullanmaktadir. Stres ve baskinin yogun
yasandig1 is yerlerinde ise birey standart yasamimi silirdiirebilmek i¢in birgok

olumsuz tepkiye maruz kalmaktadir.

Yasanilan mobbing olaylarinin artmasi ile birlikte, kisilerin maruz kaldiklar1 bu
durumun kisisel ve is yasamina ne gibi etkileri oldugu bu arastirmanin
konusunu kapsamaktadir. Bu amacla yapilan anket sonucglarinda kisilerin is
yasami1 konusunda yeterince bilgili olmadigi tespit edilmekle birlikte maruz

kalanlarin sessiz ve kendilerini suglu hissettikleri dikkate alinmistir.

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, is yasaminda siklikla gézlemlenen psikolojik siddetin
(mobbing), performans ve verimlilige olan etkileri ile isten ayrilmalara etkisinin
bulunup bulunmadigini saptamaktir. Bilisim sektorii, akil giicline dayali ¢alisma
sistemi olmasindan ve stresli ortam kosullar1 sebebiyle arastirmanin sektori
olmustur. Bilisim sektdriindeki isgdrenlerin mobbing ve verimlilik iligkisi
tizerinde durulmustur. Psikolojik saldiriya maruz kalan bireylerin, is yasaminda
nasil tepkiler gosterdikleri ve ne tiir ¢6ziim yollarina basvurduklarint ortaya
koymaktadir. Bu wveriler ile birlikte anket c¢alismasi yapilarak analizler

yorumlanmaya c¢aligilmistir.

1.3 Arastirma Gorevleri

Psikolojik siddeti genel hatlariyla kavrayabilmek i¢in aragtirma gérevlerini asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir. Bu gorevler;
e  Psikolojik siddet kavramini derinlemesine arastirmak ve 6grenmek,
e  Psikolojik siddete neden olan davranislar hakkinda bilgi sahibi olmak,

e  Psikolojik siddetle miicadele etmek i¢in yapilmasi gerekenler,



e  Psikolojik siddete miidahale edebilmek i¢in alinmasi gereken 6nlemler,
e  Psikolojik siddet ile is tatmini arasindaki iligkiyi anlayabilmek,
e  Psikolojik siddetin verimlilige olan etkilerini saptamak,

e Bilisim sektoriinde ¢alisan isgorenler iizerinde anket calismasi yapilarak

psikolojik siddetin verimlilige olan etkilerini tespit etmek,

olarak a¢iklanmaktadir.

1.4 Arastirmanin Onemi

Is hayat1 eski dénemlerde oldugu gibi sadece beden giiciine bagli kalmayarak,
teknolojik gelismelerle birlikte ¢alisma diizeni zihin ve yaratici diisiincelere
yonelmektedir. Ingilizce “mob” kelimesi, Tiirkce cevirisinde “kanun dis1
davranis, ya da etik olmayan davranis” seklinde ifade edilmektedir. Mobbing ise
bu eylemi yapma anlamina gelmektedir. Mobbing giiniimiiz ahlak anlayisina
uygun olmayan bir yaklagimdir. Artan terdr, savas ve olumsuzluklar, insanlari
psikolojik tacize siddete, saldiriya hazir hale getirmistir. Psikolojik tacizin

sosyal yasantida da yaygin olarak goriildiigti dikkat ¢ekicidir.

Psikolojik tacizin Tiirkiye’de ki anlasilabilirligi yeni olsa da uzun siiredir var
olan bir durumdur. Ayrica artan kiiresellesme ile refah diizeyinin ylikselmesi
kisilerin farkli sekillerde iletisim kurmasina neden olmustur. Nitekim hiyerarsi
ile yonetilen ve Orgiit kontroliinlin gii¢li olmadig1 gruplarda, riitbe veya
makamini kullanarak giicli elinde tutan birey ya da bireylerin diger calisanlara
yonelik ahlak dis1 davranislart sistematik olarak uygulamasidir. Bu durum
giderek sinirlar1 zorlamakta ve ciddi dnlemler alinmas1 gereken bir sorun teskil
etmektedir. Mobbing, ¢alisanlarin is ve sosyal yasamlarini tehdit eder ayrica
ruhsal olarak c¢okiise striikler. Son donemlerde artan hukuki islemler ile
varligini iyice gostermektedir. Buna dayanarak mobbing sadece iilkemiz i¢in
degil tiim diinya i¢in biiyiik bir tehlikedir. Calisma yasamini baltalayan,
isgorenleri sosyal hayattan soyutlayan, derin bunalimlara hatta intihara kadar
siiriikleyen bu psikolojik teror ile bilingli bir sekilde miicadele edilmeli, gerekli
Onlemler alinmalidir. Mobbing davranislarinin durdurulmasi ve onlenebilmesi

insan saglig1 ve ¢alisma yasami acisindan ¢cok dnemlidir.



1.5 Arastirma Sorulari
Calismakta oldugunuz kurumda meslektaglariniz veya birlikte calistiginiz kisiler
kendinizi ifade etmede engeller koyuyor mu?

Calismakta oldugunuz kurumda iisteleriniz kendinizi ifade etmede engeller

koyuyor mu?
Diger calisanlarin yaninda bilingli olarak asagilandiginiz oluyor mu?

Calismakta oldugunuz kurumda yaptiniz isler diger ¢alisanlar tarafindan stirekli

olarak elestiriliyor mu?
Sozli tehditler aldiginiz oluyor mu?

Calisma arkadaslarinizin bilingli olarak sizinle iletisim kurmak istemediklerini

diisiindiigiiniiz oluyor mu?

Calismis oldugunuz isyerinde calisma arkadaslariniz ile gdriismenizin yonetim

tarafindan engellendigini diisiindiigiiniiz oluyor mu?
Hakkinizda asilsiz dedikodular tiretiliyor mu?
Konugsma, davranis ve hareketleriniz sorgulaniyor mu?

Bilerek ve istemli bir sekilde giiliing duruma sokan ve asagilayict gorevler

yapmak zorunda kaldiniz m1?

Isinizi tam ve eksiksiz yaptigiiz halde olumsuz tenkit aldiginiz oldu mu?

Daimi olarak yetkinliginizi asan sorumluluklara maruz kalityor musunuz?

Gorev yaptiginiz kurumda alenen is verilmedigi i¢in bosa gecirdiginiz
vakitleriniz oluyor mu?

Saghiginizi veya hayatinizi tehlikeye sokacak isleri yapmak zorunda

birakildiginiz oluyor mu?



2 LITERATUR TARAMASI

2.1 Mobbing Konusuna Genel Cerceveden Bakis

Psikolojik yildirma (Mobbing) konusu son yillarda sik¢a ortaya c¢ikan ve
isyerinde verim ve iletisimi direkt etkileyen bir olgudur. Bu bdliimde mobbing
konusu tiim detaylar1 ile incelenecektir. Ozellikle magdur kisilerin
psikolojisinin olaylara yon vermesi ag¢isindan dikkate deger goriilmektedir.
Asagida psikolojik siddet kavrami ve gelisimi, terminolojisi, psikolojik siddetin
taraflar (saldirgan, magdur, izleyici) ve mobbing ile iliskili olan siddet, stres ve

catisma kavramlari agiklanacaktir.

2.1.1 Mobbing Kavram Ve Gelisimi

Mobbing bir kisinin veya bir grubun yine sectikleri bir kisi ya da topluluga kars1
gostermis oldugu diismanca davranislar, sosyal kabadayiliktir. Bir kurumda bir
birey ya da bir¢ok birey tarafindan kurban ilan edilen kisiye kars1t hukuka uygun
olmayan eylem ve islemlerle uzun bir silire tekrarlanan ve sistematik olarak
yapilan ve bunun sonucunda magdurun ekonomik, psikolojik, sosyal statiistinde
yasanilan olumsuzluklardir. Mobbing davraniglar1 hayatin olagan akisina uygun
olmayan davranis ya da islemlerdir. Her davranis mobbing kapsamina
giremeyecegi gibi yapilan eylemlerin psikolojik taciz kabul edilebilmesi i¢in

siireklilik gostermesi ve bilhassa seg¢ilen kurbana kars1 yapilmasi1 gerekmektedir.

Tarihsel olarak incelendiginde ilk defa “Mobbing” sozciigii biyologlar ve
Avusturalyal1 etoloji uzmani Konrad Lorenz (1960) tarafindan hayvanlar
arasindaki savunma ve saldir1 taktiklerini belirtmek amaciyla daha sonrasinda
ise Isvecli bilim insan1 Peter Paul Heinemann (1972) tarafindan cocuk yastaki
bireylerin yine kendi yasitlarina karst (oyun oynarken) gostermis oldugu
zorbaca davraniglari tanimlamak i¢in kullanilmistir. Lorenz’e goére, mobbing
kavrami, kus siiriileri seklinde gruplar halinde u¢an hayvanlarin kendilerinden
daha gii¢li tehlikelere karsi bir araya gelerek hayvani uzaklastirmasi sirasinda

yeni dogan ya da i¢lerinde zayif ve giicsiiz diiserek karsi hiicuma gecemeyecek



olanlar1 aralarinda diglayarak ya da oldiirerek yalniz birakmasi durumunu ifade
etmektedir. Peter Paul Heinemann (1972)’a gore, c¢ocuklar tarafindan
olusturulan gruplarin tek ve ayni zamanda gii¢siiz bir ¢ocuga uyguladiklari
saldirgan tavirlarimi ifade etmek i¢in kullanmistir (Cetin&Kurt, 2016:31).
Heinemann’a gore bu tiir davraniglar insan psikolojisini ciddi derecede
etkilemektedir. Ozellikle, moral bozucu, umut kirici ve agresif olarak karsi
tarafa yapilan saldirilar magdurun umudunun kirilmasina ve daha sonrasinda
kendisini intihara siiriikleyebilecek kadar ileri gidilebilecegini belirtmek igin
mobbing terimini kullanmigtir. 1972 yilinda yapmis oldugu bu calismada
“yildirma; ¢ocuklarda grup siddeti’’ bashigi ile yaymnlanmistir (Ronald, 2001:
135).

Saldirinin artis gostermesi ile birlikte mobbing kavrami bir¢ok bilim insani
tarafindan derinlemesine arastirilmaktadir. Kamu ya da 06zel sektor

farketmeksizin herkes mobbing magduru olabilmektedir.

Ik kez 1976 yilinda Amerika’daki isyerlerinde goriilmeye baslanan duygusal
taciz vakalariyla ilgili Carroll Brodsky, “harassed worker” (tacize ugrayan isci)
terimini kitabinda konu etmistir (Bayat&Baykal, 2015: 198). Alman asilli
psikolog Heinz Leymann tarafindan yayimnlanan ‘Is Hayatinda Giivenlik ve
Saglik’ adli raporda ilk kez mobbing kavrami isyeri ile iliskilendirilmistir. Bu
raporda Leymann; mobbingi diisiince, inang, cinsiyet ayrimciligi, 1rk, kiskanglik
gibi her tiirli faktoriin One ¢ikarabilecegi bir psikolojik teror olarak
vurgulamaktadir. Isyerinde psikolojik terdr veya bir baska sdylemiyle mobbingi
bir veya birden fazla birey tarafindan, secilen baska bir bireye karsi yapilan
vicdansizca davranislar ile o bireyi ¢aresiz ve savunmasiz hale getiren ardindan
siiregelen faaliyetlerde bu durumdan c¢ikmasina da mani olan diismanca ve
ahlaka aykir1 tutumlar olarak tanimlanabilir. Ayrica Leymann arastirmasinda bir
kisiyi magdur etmeye yonelik asagilayici, kiiclltiicli, rahatsizlik verici baski
kuran bu davranislar1 ifade ederken kisilerin akil ve beden sagligini olumsuz
olarak etkilendigini, is verimini disiirdiigiinii ve kisiyi zorlayarak isten
ayrilmasina sebep oldugundan bahsetmektedir. Mobbinge maruz kalan bireyin
bir siire sonra yara aldigr ve caresiz kaldigi goriilmektedir. Norveg¢ asilli

Einarsen ve Skogstand (1996) ise mobbingi devamli ve sistematik olarak



diizenli yapilan bir eylem oldugu vurgusu ile farkli bir boyut kazandirmislardir

(Polat & Pakis, 2012: 212).

Heinz Leymann’in is yasami hakkindaki calismalarinda, g¢alisanlar arasinda
uzun donemli ge¢imsizlikler ve saldirgan tutumlar gézlemlemistir. Daha 6nce
calisma hayatina bu tarz bir yaklasim yapilmamistir. Bu yiizden Leymann’in
goriisleri ve arastirmalari, bu konudaki arastirmalara temel olma niteligindedir

(Leymann, 1996: 168).

Isyerlerinde sistematik hale gelen, kasitli yapilan ve siireklilik gdsteren yildirma
kavrami isten uzaklastirma amaci tasiyan calisanin kisiligine, sagligina ve

meslek hayatina zarar vererek magdur bireyi intihara kadar gotiirebilmektedir.
e Terminoloji

Latince olan ‘mob’ s0zciigli ‘mobile vulgus’ sdzciik 6beginin kisaltilmig halidir.
Ingilizcede ise bu terim kalabalik, birini hedef almak ve saldirmak, zarar verici
davraniglar olarak tanimlanmaktadir(Komisyon,2010: 5). Mob kelimesinin
fiillesmesi ile ortaya c¢ikan ‘mobbing’ ise psikolojik siddet, taciz, kusatma,

rahatsiz etme veya sikint1 vermek anlamina gelmektedir (Tinaz, 2006: 20).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii kisaca ILO’nun mobbing eylemini, giiven
vermeyen, intikam hirst tasiyan, zalimce ve onur zedeleyen davranislarla
magdur ya da magdur bireyleri ezen davraniglar toplulugu olarak aciklamaktadir

(Mimaroglu ve Ozgen, 2007: 205).

Mobbing sozciigli bircok iilke tarafindan anlam biitlinliiglinii korumasi ve
karmasa  yasanmamasi  amaciyla  mobbing  terimini  oldugu  gibi

kullanmaktadirlar.

Avrupa iilkelerinden Almanya, Avusturya ve Italya gibi iilkeler, kavrami oldugu

gibi kabul etmektedirler.

Fransa’da Marie-France Hirgoyen, mobbingi 1998 yilinda “harcelement -
moral” (manevi taciz) seklinde ilk kez kullanmistir. Kanada’nin Quebec
kentinde de Fransizca resmi uyarlamasi olan ve Is Kanununda gecen sekliyle
“harcelement psychologique” (psikolojik taciz) (Fransizca: La Loi sur les

normes du travail) olarak kullanilmaktadir.



Isvec¢’te “mobbing” terimi farkli bir sekilde “bossing” olarak ifade edilmektedir.
Bossing, isletmenin kii¢ilmeye gitmesi, istihdamin azaltilmasi, is gilicliniin
genglerden olusmasi ve kurum i¢inde yonetimin istekleri dogrultusunda kisinin

cikarilmasi anlamina gelmektedir.

Danimarka’da ise “bullying” kavrami kullanilmaktadir. Bullying, fiziki siddeti
de kapsarken, mobbing psikolojik baski ve yildirma politikalarinin
benimsendigi tanimlamadir. Belgika’nin Flaman bdlgesinde “petsen” sozciigii
kullanilmaktadir. Giiney Afrika’da ise “emosi-onele teistering” sozclikleri ile

ifade edilmektedir.

Isvigre ii¢ resmi dilin konusuldugu iilkedir. Almanca ve Italyanca konusulan
bolgelerde oldugu gibi “mobbing” kullanilmaktadir. Fransizca kullanilan
bolgelerde ise “harcelement-moral” (manevi taciz) kullanildig1 gézlenmektedir

(Tmaz, 2006).

Tirkiye’de ise filologlar tarafindan yapilan arastirmalarda tam karsiligi
bulunamamaktadir. Bu sebeple mobbingin nerede baslayip bitecegi hakkinda
genel sinirlar ¢izilmelidir. Tiirk Dil Kurumuna gére mobbing karsiligi bezdiri,
kisiyi bezdirme olarak tanimlanmaktadir. Vurgusal bir anlam biitiinligi
kazandirmak amaciyla “isyerinde psikolojik taciz”, “igyerinde psikolojik teror”,
“igyerinde psikolojik siddet”, “isyerinde duygusal taciz”, “yildirkacir”,
“yildirma”, “isyerinde zorbalik”, “isyerinde manevi taciz”, “isyerinde

2

yildirmaya yonelik psikolojik taciz”, * bezdiri olarak kullanilmaktadir
(Fazlioglu& Izmir, 2011: 6). Ancak dilimize Ingilizceden gegmesi sebebiyle

oldugu gibi —mobbing- olarak da kullanilis1 yaygindir.

Mobbing  kavramini  Tirk¢ede tam olarak karsilayan bir kelime
bulunmamasindan dolay1 birgok sézciik 6begi ile ifade edilmektedir. Mobbing
kelimesinin Tiirkce karsiliklar1 asagidaki Tablo 2.1° deki gibi siralamak

mumkundiir.
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Cizelge 2.1: Mobbing Kavraminin Tiirk¢e Karsiliklari

Is yerinde psikolojik taciz

Is yerinde psikolojik y1ldirma

Is yerinde y1ldirma

Duygusal Taciz

Psikolojik Teror

Is yeri Zorbalig

Bezdiri

Yildirma

Isyerinde Psikolojik Siddet

Kaynak: (Cobanoglu, 2005: 20)
e Tanim ve Diger Ulkelerdeki Baglantili Kavramlar

Yapilan arastirmalar neticesinde mobbing hakkinda birgok tanimlama

yapilmistir. Tanimlamalardan bazilar1 sdyledir;

“Psikolojik yildirma isyerinde bireye karsi manevi yonden siirekli baski
yaparak, onun yanlis yapmasini beklemek ve kendi statiisiinii saglama alma
diislincesiyle rakip bireyi ortamdan uzaklastirmaktir. Bilerek ve isteyerek
yapilan bu ahlak dis1 tutum sistematik olarak sik sik tekrarlanmakta ve

sonucunda kisiyi devre dis1 birakma niyetindedir. ”

Hirgoyen’e gore psikolojik siddet “bireyin karakter yapisina, haysiyetine,
serefine ayrica fiziksel ve ruhsal biitiinliiglinii hor gorerek meslegini yapmasina
engel olusturacak biitiin fiili, s6zlii, yazili davraniglar1 igeren iyi niyetten uzak

yaklasimlardir” olarak tanimlamaktadir (Ekiz, 2010: 6).

Leymann’a gore psikolojik taciz, bir kurumda kidemli c¢alisanlardan
cikabilecegi gibi yOnetici ya da sorumlu kisiler tarafindan da ortaya cikabilir.
Bu kisileri hiyerarsik yap1 yiiziinden kendi esdeger ya da alt kademedeki

calisana karsit herhangi bir nedenden dolay1r (diisiince ve inan¢ ayrimciligi,

11




kiskanglik ve cinsiyet ayrimi sebep olabilir) planlt olarak uygulanan ahlak ve

etik dis1 bir yapilanmadir (Tinaz, 2006: 13-28).

Cobanoglu tarafindan ise mobbing “isgéren bireye karsi yapilan baskilar ile
ahlaka aykir1 davraniglar ve sozler sarf ederek bireyin dayanikliligini
zedelemek, performansini diisiirmeyi amaclayarak isten c¢ikma/cikarilma ile

sonlandirmak” olarak belirtmektedir (Cobanoglu, 2005: 22).

Mobbing bir veya birden fazla birey tarafindan yandas olarak diisiindiikleri
bireyleri rizalar1 olarak ya da olmaksizin etrafinda toplayip hedef belirlenmis
bireye kars1 kotii davranig, alay etme, mesleki itibarlarina yapilan saldirilar ile
isten ayrilmaya zorlamasidir. Ger¢ege uygun olmayan, uydurma haberler ile
bireyi kiicimsemelerle, duygusal boyutta yapilan zorbaliklarla ya da teror
boyutuna getirerek c¢alisanin uzaklagmasini amaglayan eylemlerdir (Davenport,
et al., 2008: 15).

Tiim bu tanimlamalar neticesinde mobbing, magdur ya da magdurlara ac1 veren,
sistematik bir sekilde uygulanan, iyi niyetten yoksun, bilin¢le kasten yapilan
olumsuz tutumlar olup bireyi daima hor gorerek, kiiciimseyerek isten

uzaklagtirmay1 hedeflemektedir.

Orgiitsel verimsizligin 6nemli kaynagi olan psikolojik taciz, hemen hemen
bir¢ok iilkede kamu kuruluslari, 6zel sektorler ve sivil toplum kuruluslarinda
yasanmaktadir. Diinyada uzun bir siiredir yasanan fakat adi yeni konulan
mobbing 6zellikle isyerlerinde sik¢a yasanmaktadir. Orgiitlerde yasandig: halde
dikkatlerden kagan ya da Onemsenmeyen mobbing ilerleyen donemlerde

yonetimi ¢ok zor durumlara sokmaktadir.

Mobbing ile yakindan iliskili bircok kavram bulunmaktadir. Bu kavramlan

asagidaki Tablo 2.2de ki gibi siralamak miimkiindiir;
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Cizelge 2.2: Mobbing Ile Ilgili Kavramlar

KAVRAM TURKCE KARSILIGI
Bullying Kabadayilik
Stalking Gizlice takiplemek

Psycho - terror at workplace

Is yerinde psikolojik terdr

Emotional abuse

Duygusal istismar

Workplace syndrome

Isyeri Sendromu

Psychological abuse

Psikolojik istismar

Harrassment

Taciz

Work Harrassment

Isyeri tacizi

Workplace trauma

Isyeri travmasi

Workplace Bullying

Isyerinde kabaday1lik

Employee Emotional Abuse

Calisana Duygusal Istismar

Bossing

Patronluk taslamak

Verbal Abuse

Sozel Taciz- Istismar

Kaynak: (Yildiz & Kilkis, 2011: 75)

Insanlarin her an siddete maruz kalabilecekleri dikkat edildiginde, insanin
siddet olgusunu kendi olusturdugu gibi bir gercekle kars1 karsiya kalinmaktadir.
Gecmise bakildiginda bile sadece tarihi savaslar ile izler birakan diinyanin,
dogal olarak siddet yanlis1 insanlarla dolu olmasina sasirmamak gerekir. Zaman
zaman duraksama dOonemi olarak adlandirilan siire¢ler olsa da teror, katliam,

siddet her daim var olmustur (Vatandas, 2003: 25).

Gecmis otuz yil i¢inde Orgiitlerde yasanan siddet olaylarinin dikkat ¢ekici bir

hizla arttig1 gozlenmistir. Bu nedenle isyerinde yasanan siddet olaylarinin
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tanimlanmas1 gerekli hale gelmistir. “Isyeri siddeti”, dar ve genis kapsamli
olarak tanimlanmaktadir. Sinirlar1 dar olan tanimlama, sadece bir kisinin
digerine uyguladig: fiziksel saldiriy1 ele alirken, sinirlar1 genis olan tanimlama,
tehdit ve tacizi de kapsar. Bazi durumlarda, bir ¢alisani rahatsiz edecek her
hangi bir s6z veya davranigs da isyeri siddeti tanimi igine girmektedir.
Orgiitlerdeki siddet davranislarinin yelpazesi, kotii bir sézden, cinayete kadar

uzayabilmektedir (Erdem, 2014: 623).

2.1.2 Mobbing Taraflar

Mobbing kavramsal olarak etki alanindaki bireylere farkli roller
olusturmaktadir. Mobbing is hayatinda siirekli var olan bir olgudur ve bunu
gerceklestiren bireylere uygulayicilar, mobbing yapilan bireylere magdurlar ve

mobbing yapilmasina sahit olanlara da izleyiciler denir (Tinaz, 2006: 57).

Mobbing Uygulayicilari: Mobbing uygulayicilarina genellikle tacizci,
saldirgan, zorba gibi terimlerle ifade edilmektedir. Bu kisilerin en belirgin
Ozelligi agresif yapida olup bulundugu ortamda gerginlige sebep olarak,
fiitursuz, kasitli olarak negatife siirlikleyen ve suc¢luluk duygusu yasamadan
olaydan haz alan kimselerdir. Mobbing uygulayicilart nevrotik, kiistah, kendini
tistiin goren, zayif karakteristik 6zellikleri ile taninirlar. Bu yapida olmalarinin
sebebini ise zevk arayisi, can sikinti, kiskanghik gibi davranis tipleri ile
iliskilidir.

Mobbing uygulayan bireylerin ¢evrelerinde gostermis oldugu davranis sekilleri
ile farklilik gosterebilmektedir. En ¢ok bilinen mobbingci tipleri (Tinaz, 2006:
18-22):

v Narsist Mobbingciler,

v Hiddetli, Agresif Mobbingciler,

v Ikiyiizlii Mobbingciler,

v" Megolaman Mobbingciler,

v' Hayal Kiriklig1 Yasamis Mobbingciler

olarak siralamak mimkiindiir.
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Mobbing Magdurlari: Psikolojik siddete hedef olan kisiye veya topluluga
kurban veya magdur denilmektedir. Leymann magduru, “kurban, kendisinin
kurban oldugunu hissedendir” seklinde aciklamistir. Mobbing siirecinin
dongiisii farkli organizasyonlarda farkli sekillerde gelisim gdsterse de aslinda

sonucu aynidir ve gidis yollar1 benzerdir.

Magdur birey kendisini su¢suz oldugunu diisliniirken, isyerinde dayanma giicii
azalmig, isten anlamayan biri gibi gOérmeye baslamakta ve giderek

yalnizlagmaktadirlar.

Magdur roliiniin sahiplenilmesi i¢in belirlenmis bir karakteristik 6zelligi yoktur
ancak bazi tipteki bireylerin magdur birey olmasi diger bireylere gore daha

olasidir. Bu tipler (Tinaz, 2006: 21);

v" Yalmz Birey: Erkek egemen igyerinde tek kadin ¢alisan olmak ya da kadin

egemen bir igyerinde tek erkek ¢alisan olmak.

v' Siradisi, farkli Birey: Konugkan olmayan, farkli giyim tarzina sahip, engelli

ya da yabanc1 uyruklu olan kimseler mobbinge maruz kalmasi yeterli olabilir.

v' Basaril Birey: Onemli basarilara imza atan ya da yaptigi islerle takdir
toplayan kimseler c¢alisma arkadaslar1 arasinda kiskangliga neden olabilir.
Kiginin arkasindan soOylentiler ¢ikarilip, ¢evreden uzaklagtirilmasi

saglanabilir.

v' Ise yeni baslayan Birey: Yeni birey calisma arkadaslarindan daha donanimli

olabilir veya daha geng/giizel olmas1 sebebiyle mobbinge maruz kalabilir.

Mobbing Izleyicileri: Mobbing uygulamayan ve maruz kalmayan bireyin
mobbingin yasandigi ortamda bulunan ve duruma miidahale etmeyen tiplerdir.
Isyerinde yasanan psikolojik tacizi farketmelerine ragmen sessizliklerini
korumay1 tercih eden bireylerdir. Bu bireyler bazen mobbing yandasi, ¢6zlimcii
ya da konuya ilgisiz olarak ayristirilabilir. “Bana dokunmayan bin yi1l yasasin”
politikasin1 giiden mobbing izleyicleri de genel olarak siniflandirilmaktadir.

Bunlar (Yeni Karslioglu,2013: 40-41):
v' Nétr izleyici
v' Diplomatik Izleyici

v 1ki Yiizlii Izleyici
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v' Yardakg izleyici

v llgisi Fazla Izleyici

2.1.3 Mobbing ile iliskili Kavramlar

Psikolojik taciz bir¢ok kavrami i¢ine almaktadir. Siddet, stres ve catisma

kavramlar1 bunlar arasindadir.
o Siddet

Siddetin en genis tanimi fiziksel gilic ya da kuvvet uygulayarak bir kisiye ne
tirden olursa olsun zarar vermektir. Bu tarz egilimler fiziksel, maddi, cinsel ve

duygusal siddet gibi birgok yonden zarar vermektedir (Tinaz, 2006: 39).

Siddet kasitli bir uygulamadir. Siddete maruz kalan kisiler normalde siddeti
uygulayan kisiden daha giigsiiz veya zayiftir. Magdur olan kisi siddeti
uygulayan kisi tarafindan siirekli bir zorlanma ve baskiya tabii tutulmaktadir
(Unsal, 1996: 29). Siddet yontemini mobbingten yana kullanan saldirgan
bireyler bu davranislarini bir¢cok yoldan uygulamaktadirlar. Bilingcle yapilan,
anlam carpitilmasi, igneleyici bir ses tonu veya alayci dil kullanmak da siddet
igerikli  davraniglardir. Bu sebeple fiziksel saldirilar siddet olarak
degerlendirilirken psikolojik siddet fiziki olmayan davranis ve egilimler olarak
nitelendirilir. Siddet, kiiltiir, inang, Orgiit yapis1 deger yargilart bakimindan
farkliliklar gostermektedir. Bireylere gosterilen tutum ve davranislar bazi
bireylere gore siddet olarak algilanirken, bazi bireylere gore de siddet olarak

algilanmamaktadir. Bu durum siddet algis1 olarak adlandirilmaktadir.

Siddet davraniginin sonuglari bireyde bir¢ok farkli sekilde goriilebilir. Bu durum
dogrudan, dolayli, tehdit, baski, baskaldiri, siddet hareketine maruz
kalabilecegini fark etmesi ve bundan otiirii endise duymasi hali olarak
gozlenmektedir. International Crime Victim Survey (Uluslararasi Cinayet
Magdurlar1 Arastirmasi) (1996) yaptig1 arastirmalar sonucunda varilan bulgular
neticesinde; Bati Avrupa, Asya, Afrika ve Latin Amerika iilkelerindeki isyeri
terérizmi yasanma olasiliginin daha liberal olan iilkelere (6rn. Kanada ve ABD)

gore daha fazla varligini hissettirdigi agiklanmaktadir (Lazaro, 2014: 45).

Is yerinde siddet uygulanmasi, gerek isletme gerekse kisi agisindan son derece

tehlikelidir. Korku, panik ve endise doguran siddet devami geldigi siirece
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psikolojik acidan olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Isyerinde verimsizlige,

isteksizlige, isletmenin ve kisinin performansinin azalmasina neden olur.

Psikolojik taciz, isyerinde saldirgan insanlarin goze batici davranislari ile dikkat
ceker. Saldirgan bireyler fiziksel gii¢ ya da yetenekce daha diisiik kisilere karsi
sert tavir sergilemeye ve onlarin islerini diizensizlestirmeye c¢alisirlar.
Magdurun yasami giderek zorlasir. Saldirgan bireyin davranislart asagidaki gibi

siralanmaktadir (Tinaz, 2006: 42):
v Kin giitmek
v’ Asagilayici davraniglar
v’ Kasith kétii niyetli davraniglar

v" Gereksiz sorularla rahatsiz etmek

<\

Bagirip cagirarak is yaptirmak

Devamli digerlerini elestirmek

<X

Kendi bilgilerinin daha dogru oldugunu savunmak ve 1srarct olmak

<\

Isletmede daha yetkili konuma gelebilmek icin baskalarinin sorumluluklarini

ellerinden almak.
v" Sarsmak

Mobbing, psikolojik siddet veya psikolojik terdrdiir. Ancak siddet denildigi
zaman, ilk olarak fiziksel zarar ve somut izler birakan bir eylem tiirii akla
gelmektedir. Bu bakis acisina ragmen siddet, ekonomik, siyasal ve psikolojik
bicimde de yasanmakta ve devamliligini siirdiirmektedir. Siddete maruz kalan
bireylerin yasadigi gerginlik, yapilan siddeti kanitlama, ¢6ziim iiretme ve yan
etkilerini gidermektense siddetin var olan etkilerini ortaya ¢ikarmak hem daha

kolaydir hem de daha kisa siirede sonug elde edilir.

Yasal diizenlemelerle birlikte daha ¢ok kamu alanlarinda kaba kuvvet, siddet,
dayak atma gibi fiziksel izler birakan hareketler uygulanamadigindan otiirii
bireyleri psikolojik siddet uygulamalarina itmistir. Bu durum giderek farkli
boyutlar kazanmakta ve yayginlasmaktadir. Ozellikle is kosullarinin agirlasmasi
ve kisiyi asir1 bir yiikk altina sokma durumu oldukg¢a sik gozlenen ve yargi

kararlarina yansiyan bir olgu olarak géze carpmaktadir.
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Kurumsal yonetimin iyi olmamasi ve daha bircok yetersizlikten dolay1r olusan
psikolojik taciz, i3 yasaminda planli bir sekilde uygulanarak secilen magdur
bireyleri korku ve panige itmektedir. Bireyler maruz kaldig1 olaylar karsisinda
olumsuz yonde etkilenerek is giicii verimliligini kaybeder ve isletmede

performans diisiikliigii gézlemlenir.
e Stres

Ingilizceden dilimize gelen stres sdzciigii, Latince ‘stingere’ eyleminden ortaya
cikmistir.  Stingere, daralmak, daraltmak, ruhsal gerilim anlaminda
kullanilmaktadir. Bireyin saglig1 ve huzuru i¢in bir tehlike arzeden veya olusan
duruma kars1 gosterilen belirgin ve acik olmayan psikolojik ve fizyolojik
tepkilerdir. Ayrica mevcut biitiinliigii korumak ve uygun olan duruma doniis
yapmak igin verilen ¢aba olarak da ifade edilir. Stres, fiziken ve ruhen bireyi
zor durumlara siirlikleyen neticeler karsisinda birtakim yeni c¢ozlimler ile

duruma uyum saglamasidir (Erdogan, et al., 2009: 448).

Giliniimiizde siirekli canli olan is hayati ve olusan piyasadaki belirsizlikler,
ekonomik farkliliklarin da beraberinde c¢alisanlarin stirekli stres altinda
yasamalarina neden olmaktadir. Ayrica is stresinin belli bash diger etkenleri;
maas durumu, calisma sartlar1 ve calisma arkadaslari, is niteligi, biiylime ve
standartlar1 yiikseltme olarak ifade edilebilir. Ek olarak bireyin, yasi, cinsiyeti,
medeni hali, tahsili ve unvani gibi etkenlerin de is stresi iizerinde olduk¢a yogun
etkileri bulunmaktadir. Stres altinda sorumluluklarini yerine getirmeye ¢alisan
calisanlar, bir siire sonra strese bagl birtakim tepkiler gostermeye baglar. Stres
bireylerde ii¢ donemde meydana gelir. Bunlar; uyari, kars1 koyma ve tiikkenme

donemleri olarak ortaya konmaktadir (Giiglii, 2001: 94-95).

Uyar1 evresinde, yasamsal fonksiyonlarda meydana gelen ani degisiklikler,
nefes alig-verisinde diizensizlik, tansiyonun yiikselmesi, hazimsizlik gibi
durumlarla karsilasilmaktadir. Bu evrede strese neden olan konu ¢dziime
ulasmis ise viicut fonksiyonlar1 normale doner ve stres sona erer, ¢Ozim

bulunamamis ise stres siddetini arttirarak karsi koyma evresine doniisiir.

Stresin yogunlasmasiyla birlikte kars1 koyma evresi baglar. Kars1 koyma evresi
stres sathalar1 iginde en uzun olan evredir. Beyinsel fonksiyonlarin faaliyete

girmesi, fizyolojik acidan tepkilerin kontrol edilmesi zorlasir, viicut direnci
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strese neden olan probleme kars1 artig gosterir. Problem ¢6zlime ulasirsa viicutta
kalic1 zararlar olmadan evre son bulur. Stresin devamliligini siirdiirmesi halinde

tikenme evresi baslar.

Son evre organizmanin yoruldugu ve kalkanlarini indirdigi tiikenme evresidir.
Bu evrede zihin son derece olumsuz etkilenir. Stres siirecinin uzun siire devam
etmesi bireyi ruhsal a¢idan( kin duyma, hayatin anlamin1 yitime gibi.), duygusal
acidan (sebepsiz yere giilmek ya da aglamak, heyecanlanmamak gibi.)
etkileyerek kalic1 bir hasara, hastaliklara neden olabilir. Birey bitkin, agresif

veya aksi davranislar sergileyerek saldirilara hedef olmaya miisaittir.

Depresyon ve uyku diizensizlikleri gibi sorunlarla ugrasan birey, isyerinde de
basarili olamayacaktir. Stres ortaminin yogun olusu, gorev ve sorumluluklara
yetisememe nedeniyle isgoren kendisini kotii hissederek sagligi zarar
gormektedir. Orgiitte psikolojik siddet olusmamasi igin saglikli bir isleyis i¢inde
yuriitiilmesi gerektigi gdz Oniine alinirsa is gorenlerin de psikolojik agidan

saglikli olmalar1 gerekmektedir.
e (Catisma

Catisma, bireyler arasinda ortaya ¢ikan baslica kaynaklar, gii¢, statii, menfaat
gibi ve bir¢ok sebepten kaynaklanabilecek olaylar silsilesidir (Tinaz, 2006: 21).
Bu kavram ozellikle toplumsal taraftarlikla ilgili etkinlikler, iliskiler ve
davranislar baglaminda uyusmazlik olarak ifade edilmektedir. Orgiitte calisanlar
ya da ekiplerin birbiri ile ge¢inememesi sonucunda islerin aksamasi ya da
durmas1 olasidir. Toplumsal bir olgu olmas1 sebebi ile antropoloji, sosyoloji,

psikoloji, ekonomi v.b. bilimler de ¢atisma kavramini incelemektedir.

Psikolojik taciz, stres ve c¢atisma kavramlart ayni manada degildir fakat
mobbingi besleyen kavramlardir. Her c¢atisma psikolojik taciz sayilamaz.
Bireyler arasindaki gii¢ esitsizligi ile yapilan davranislarin ne kadar stiredir
devam ettigi ve siklig1, durumun mobbing mi yoksa ¢atisma m1 oldugu hakkinda
belli baglh fikirler verir. Bu sebeple bagimsiz ve istikrardan yoksun catisma
kavrami mobbing degildir. Catismanin devamli ve istikrarli olmasi halinde
mobbing olusur. Catismanin siirekli yasanmasi psikolojik siddetin temellerini
olusturur. Buna gore oOrgiitlerin catismaya yonelik davraniglara karsi gerekli

tedbirler almasi dahilinde ortaya g¢ikabilecek sorunlar &nlenebilir. Orgiitler
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catisma durumlarina kars1 hassas davranmali ve yasanan gec¢imsizligin sebebini,
catisma yasayan taraflari, bu kisilerin ¢ikarlarini, hal ve hareketlerini olas1 diger

nedenleri goz ontinde bulundurmalidir (Eren, 2015: 642).

Orgiitlerde catisma bir siire¢ olarak diisiiniildiigiinde, potansiyel uyusmazliklar,
algilama ve kisilestirme ve davranis sekilleri ve sonu¢ olarak dort asamada
gerceklestigi goriilmektedir. Bu asamalar asagida agiklanacaktir (Tokat, 1999:
31).

Siirecin ilk asamasi, catismayr doguran nedenlerin varligina anlam kazandiran
onkosullarin varligidir. S6z konusu kosullar, iletisim, yap1 ve kisiliktir. fletisim
ile ilgili degiskenler arasinda: anlam giicliikleri, iletisim kanallarindaki
bozukluk ve yetersiz bilgi alis verisi gibi nedenler sayilabilir. Yapisal
degiskenler; orgiitlin biiyiikliigii, yetki alanlarinin belirginligi durumu, karsilikl
bagimlilik derecesi, 0diil sistemi, liderlik tarzi, uzmanlasma derecesi gibi
nedenlerdir. Kisilik degiskenleri ise; bireylerin deger yapilarindan meydana
gelmektedir. Bu kosullar dogrudan dogruya catismaya yodnelik olmasa da
catismanin gelismesi ve devami icin gereklidir. Bunlar yasamin giinliik akisi

icinde zaten mevcuttur.

Mevcut potansiyel nedenlerin anlagilmast ve benimsenmesi baglaminda
gerceklesen algilama ve kisilestirme evresi, c¢atismada ikinci asamayi
olusturmaktadir. Birinci asamadaki kosullar bireyde veya bireylerde hayal
kiriklig1 yaratiyorsa; beklentiler ve amaglanan hedefler gergeklestirilememis ise
potansiyel uyusmazlifin objektif diizeyde ortaya ¢ikmasi kaginilmazdir.
Davranislar sergilenip gozlemlenebilir diizeye ulastigi zaman, ¢atigmanin
liglincli agamasi1 olan, davranis asamasina ulasilmistir. Bu asamada artik agik
tartisgma boyutuna ulasilmistir. Taraflar oldukca gergin, sinirli ve parlamaya

hazirdir.

Son asamada ise, orgiite yararli katkida bulunan yani grup basarisini arttiran
olumlu sonuglar veya orgiite zarar1 dokunan ve grup basarisini diisiiren olumsuz

sonuglar yer alir.

Saglikli ortamda yasanilan catisma siireci iyl yonetim ile birlestigi takdirde
olumlu sonuglara sebep olur. Bu sebeple her catisma siirecini olumsuz

degerlendirmek dogru degildir. Tablo 2.3°te psikolojik siddetin varligim
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siirdiirdiigii/onlenemedigi isyerlerinde c¢atismanin biiyiimesi ile yasanilan siireg

sematik olarak aktarilmistir.

Catisma

|

(Coztimlenmemis catisma)

Psikolojik tacizin ilk sinyalleri ortaya ¢ikabilir

|

Kisinin morali bozuk ve gergindir. Fiziksel sagligi bu yonde degisebilir.

!

Beklentiyi karsilayamayan performans mobbingi arttirir.

Catisma orani zirveye ¢ikar, zihinsel / fiziksel durum daha da koétiiye gider.

Psikolojik taciz ortaya cikar.

Baskin psikolojik taciz ortaya ¢ikmistir.

Catigsma stabildir, negatif durum pozitif durumdan daha baskindir.

Psikolojik taciz baskis1 devam eder.

l

Isten Cikma / Cikarilma

Sekil 2.1: Catigsma ile Psikolojik Tacizin Etkilesimli Siireci
Kaynak : (Davenport, et al., 2008: 133)

Modern baglamda catisma, Orgiitsel dinamizmin artmasi, rekabetin artis1 ile
birlikte calisanlart motive edici yoniiyle belirli 6lgiide olmalidir. Catismanin
dozu rekabet kosullarini tetikleyerek c¢alisanlarin performansini olumlu yonde
etkileyebilmektedir. Ancak bu baglamda dikkat edilmesi gereken unsur orgiit
calisanlarinin seviyesidir. Catisma belirli bir diizeyden sonra performansta
dolayisiyla orgiitte ciddi diisiise neden olabilir (Asunakutlu & Safkan,
2005:117). Orgiitler var oldugu siire boyunca catismalar yasanacaktir. Orgiit

liderlerinin c¢atismay1 iyice arastirmasit ve analiz etmesiyle birlikte durum
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orgiitiin lehine donecektir. Orgiitii ydnetenlerin vazifesi, catismalar1 drgiit amaci
ve yarart dogrultusunda kontrol etmektir. Bu nedenle c¢atismadan dogan
olumsuz etkileri en az kayip ile olumlu etkileri ise maksimum yarar boyutuna

tasimak, mevcut diizeyi koruma altinda tutmaktir (Diistikcan, 2003: 103).

2.1.4 1Isyerinde Yasanan Mobbing Tiirleri

Isyerinde yasanan psikolojik siddetin diger siddet tiirlerinden ayiran ozelligi
bireyin psikolojisiyle dogrudan ilintili olmasidir. Fiziksel olmayan ve kaba
siddet uygulanamayan bu siddet tiirinde de Dbireylerde hasarlar
olusabilmektedir. Hasarin sebebi uygulanan psikolojik siddetin belirli bir siire
boyunca olmasidir. Mobbing uygulayan saldirgan bireylerin konumlari
sebebiyle elde ettikleri avantajlar sayesinde magdur bireyi zor durumda
birakmaktadir. Mobbing c¢esitleri bireylerin statiisiine gore farkli bicimde

isimlendirilmektedir.

Orgiitsel yasamda uygulanan psikolojik taciz: diisey, dikey ve yatay psikolojik
taciz olarak adlandirilmaktadir (Fazlioglu ve izmir, 2010: 10).

Dikey psikolojik taciz, isyerindeki bireylerin eski ydneticilerine olan saygi,
O0zlem, baglihk ya da baska sebeplerden dolayr yeni yoneticilerini

benimseyememeleri, kabul edememeleri halidir. Ender rastlanan bir durumdur.

Diisey psikolojik taciz, hiyerarsik yapinin yogun oldugu kurumlarda, {ist diizey
calisanlarin sahip oldugu kurumsal gii¢ ve otorite sayesinde isyerinin yarari ve
verimliligini arttirmak adi altinda astlarina yonelik gdsterdigi psikolojik taciz
olayidir. Ust diizey calisanlar siirekliligini koruyan ve kiiciik diisiiriicii

davraniglar ile astlarin1 asagilayarak kurum disina itme egilimindedirler.

Yatay psikolojik taciz hiyerarsik yapinin ¢ok yogun olmadigi isyerlerinde
psikolojik tacizi uygulayanlar benze gorevlerde, benzer sorumluluk ve
olanaklara sahip aym statiideki is arkadaslaridir. Bu durumdaki taciz tiiriinde
saldirgan ve magdur esit konumdadir. Yatay siddet, diisey siddet gibi belirli bir
durum olarak nitelendirilemez. Esit konumda olan ¢alisanlar yaptig1 psikolojik
siddeti kabul etmezler ve bu durumun is hayatinda olabilecek bir ¢ekisme olarak
gorirler. Ayn1 zamanda bu davranisini is arkadaslarinin menfaati i¢in ve de hem

orgiitiin hem de bireyin verimliligini olumlu yone ¢ektiklerini savunurlar.
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Cogunlukla orgiitsel yasam hiyerarsik yapidan olusmaktadir. Hiyerarsik yapinin
¢ok oldugu yerde diisey ve dikey psikolojik taciz yasanmaktadir. Hiyerarsinin

daha az oldugu kurumlarda ise yatay psikolojik tacize rastlamak daha olasidir.
Yildirma Cesitleri (Cobanoglu, 2005: 92-97):

Sifir Yildirma: Biitiin isletmelerde gozlemlenen giinlilk ve dogal is yasantisi

icinde goriilmektedir.
v Normalde goriilebilir bir psikoloji ¢catisma anlasilabilir.

v" Bu safhada Kkisiler arasinda Ustiinliiklerini gosterme ¢abasi goriiliir. Tahrik

baslar.
v' Basit anlagmazliklar, tartigsmalar, giderek alevlenir.
v' Genel gatisma herkese aymidir. Olaylar kisisel degil tiim topluma karsidir.

Cifte Yildirma: Magdur, is yasantisinda karsilastigi psikolojik yildirma olayini
ailesine yansittiginda aile bireyleri bu yasananlardan dogal olarak
etkilenecektir. Bu olumsuzluk onlarin psikolojisini bozacaktir. Ailelerin durumu
diizeltme cabalar1 magdur kisiye fayda etmeyecektir. Bu durum aile bireylerini
Uimitsizlige, caresizlige ve tlikenmislige gotiirerek tiim ailenin iletisimini
degistirecektir. Bu nedenle aile iiyeleri de psikolojik siddetten etkilenecek ve
aile biitiinliigi dahi etkisi altina olabilecektir. iste boyle iki tarafli yildirma

hareketine ¢ifte yildirma hareketi denilmektedir.

Onceden Planlanmis Yildirma: Yoneticilerin, sorumlularin ve miudiirlerin
amaclart dogrultusunda uygulanan bir yildirma planidir. Giiniimiizde is¢i
kanunlar1 ve is¢i haklar1 isveren aleyhinde diizenlenmistir. Durup dururken bir
isciyi isten cikarmak hicte kolay degildir, ancak ekonomik kriz firmalar
kiictiltme politikalar1 ve buna benzer pozisyonlarda kisi kendini isten ayrilmaya
mecbur hissederek savunmasiz duruma diiser. Bu, isletme stratejisinin bir

parcasi olarak uygulanmaktir. Hatta bazi1 durumlarda;

v Hedeflenen kisiler her tiirlii k6tii muameleye maruz birakilmakta, isletme
icinde yapilan tartigmalara gz yumulmakta ve magdurla iletisim halinde

olanlara da ayn1 muamele gosterilmektedir.

v" Bilingli olarak yanlis yonlendirmeler yapilmakta, hatali yazigmalar ile isletme

aleyhine davraniliyormus imaj1 verilmektedir.
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v' Yapilacak islerle ilgili gerekli bilgi, tarih vb. konular bilerek degistirilmekte,
emirler magdura eksik ya da yanlis verilmektedir. Boylece magdurun kotii

duruma diismesi saglanmaktadir.

v" Bu islemlerin sonucunda, isletme ¢ok fazla zarara ugratilmakta ve bunun

sorumlusu magdur gosterilerek aniden isi biraktirilmaktadir.

v Tim siiregleri sistemli olarak uygulanmis taciz, insan haklarina ve insanlik
onuruna karsi bliylik bir sugtur. Ayrica bu tiir planli ve kasti yildirma

planlarin1 ispatlamak da olas1 degildir.

2.2 Mobbingin Is Tatminine Etkisi

Son donemlerde isletmelerin en verimli goriilen kaynagi insan gilicii olarak
bilinmektedir. Orgiit icerisinde is gorebilmek icin ihtiya¢ duyulan arag¢ gerecler,
makina techizat ekipmanlar1 yer almaktadir. Bu durum ayni sektérde bulunan
diger firmalarda da yer aldig1 diisiiniiliirse insan giicii ve varlig1 biiyilkk 6nem
kazanmaktadir. Orgiit i¢in ¢alisan bu derece kiymetliyse, calisan bireylerin
kendilerini huzurlu ve kiymetli hissetmeleri, orgiite kars1 belirli gérev ve
sorumluluklarint arzuyla yerine getirebilmeleri i¢in belli bash sartlarin

belirlenmesi gerekmektedir. Is tatmini kavrami bu baglamda ortaya ¢ikar.

Is tatmini konusunda sdylenecek en temel konu, dinamik oldugudur. Is tatmini
cabuk kazanilabildigi gibi ¢abuk olarak da kaybedilebilir. Bir organizasyonun
sartlarinin bozuk oldugunu ya da kaybolduguna isaret eden en 6nemli delil is
tatmininin azalmasindan anlasilmaktadir. Is tatminsizligi kisinin isi yavaslatmak
istemesi, diisitk verimle c¢alismak, is disiplininden kopmak gibi belirtilerle
gostermektedir. Is tatminsizligi, organizasyonun temel yapisini etkiler,
isletmenin i¢ ve dis tehlikelere karsi zayiflatir ve isletmenin uzun vadeli

iligkilerini etkileyerek iflasa kadar siirtikleyebilir.

2.2.1 1s Tatmini Yapis1 Ve Etki Eden Faktorler

Kaynaklara bakildiginda bir¢ok is tatmini tanimi yer almaktadir. Is tatmini;
isgorenlerin gorevlerine karst gdsterdikleri tutum, is ortaminda nasil bir ruh hali

icerisinde olduklar1 gibi pek gok alan1 kapsamaktadir. Is tatmini; isgdrenin sahip
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oldugu isini ve deneyimlerini analiz ettiginde duydugu haz, i1limh diistinceleridir

(Akbas & Karcioglu, 2010: 144).

Is tatmini; isgdrenin ¢alismalari ile elde ettigi kazanclar1 ve ¢alisma arkadaslar
ile sorunsuz, keyifle is yapabilmesi ile iiriin ¢ikarmanin verdigi sevinglerdir
(Bing61,1997: 270). Is tatmini; isgorenin isine karsi duydugu memnuniyettir
(Acar, et al., 2013: 142).

Basit bir ifadeyle is tatmini g¢alisanin yaptigi isten duydugu tatmin duygusu
olarak agiklanmaktadir. Biitiin iggorenlerin iistlerinden, takim arkadaslarindan
kisacasi orgiitten bazi beklentileri bulunmaktadir. Buna ek olarak isgdren pozitif
ve negatif durumlara kars1 bir takim taktikler insa eder. Is ortaminda yasanan
durumlara gore gelistirdigi tutum ve davranislari sergiler. Olaya hakim olmadan
disaridan gozlemler ile isgdrenin tatminlik durumu anlasilamaz. Calisan birey
verdigi hizmet karsisinda aldig1r kazang, saygi, deger gibi olgulari mukayese
ettiginde vardigi sonu¢ ne kadar olumluysa is tatmini de o derece olumlu

olacaktir.

Is tatmininin belirleyici yan1 ¢alisanin davranislarinda yatmaktadir. Calisanlarin
islerinden beklentileri ve bu beklentilerden elde edilen sonuglar is tatminini
dogurmaktadir. Birey yaptig1 is sirasinda takindigi tavir ve hissi yaklasimlar
pozitif veya negatif olmasindan anlasilir. Pozitifse tatmin, negatifse tatminsiz

demektir.

Bir diger tanimda, isin icerigi ve is ortamindaki is akisindan meydana gelen
tutumlar ile bireyin davraniglari sekillenir. Bireyin is sirasinda yapilmasi
gereken konulara layikiyla 6nem vermesi ve bu onem ile baglantili olarak
kisinin isteklerinin uyusmasi is tatminini gdstermektedir. Isin nitelikleri ile
calisanin arzular Ortiistiigli zaman tatmin gergeklesmis olur (Ozgen, et al.,

2005: 327).

Is tatmini kavram ilk olarak Hoppock’un kavramin ilk &nciiliigiinii yapan 1935
yilindaki ifadesi giliniimiizde de halen gecerlidir. Hoppock’a gore is tatmini,

isgdrenin igine besledigi duygusal tepkilerdir (Yiicel, 2012: 4).

“Tatmin” kelimesi, i¢ barisin saglanmasinda etkili olan faktorlerin kisiye

verdigi huzur ve mutluluk olarak tanimlanabilir. Ancak tatmin algis1 kisiden
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kisiye gore degisebilmekte ve sekillenebilmektedir. Bu yilizden kisilerin tatmin

diizeyleri hakkinda kesinlik belirtmek dogru degildir (Soysal ve Tan, 2013: 49).

Is tatminine etki eden faktdrler igsel- bireysel faktorler, dissal faktorler olarak

siniflandirmak mimkiindiir (Tor, 2011: 47-54).
e [s Tatminine Etki Eden I¢sel-Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas, egitim, zeka, kisisel yetenek gibi unsurlarla is tatmini bireysel
yonden etkilenmektedir. Bireysel unsur; bireyin yapisal durumu, duygu ve
diistinceleri, istek ve ihtiyacglari ile ilgilidir. Psikolojik ve fizyolojik ihtiyag¢lar
ve giivenlik 6n plandadir. Ayni1 teknolojik 6zelliklere sahip firmalar arasindaki
farkliliklar insan bazlidir. Her insan aile yapisi, kiiltiirii, diislince tarzi, ruhsal ve
fiziksel olarak birbirinden farklilik gosterir. Bu nedenle orgiitler var olan

farkliliklara gore stratejiler gelistirerek is tatminini yliksek tutmalidir.
e s Tatminine Etki Eden Dissal Faktorler

Is tatmini bireyselligin yan1 sira is yasamindan da etkilenmektedir. Calisma
yasaminda isin niteligi, dolgun maas, yiikselme sansi, ovgii, oOdiillendirilme
sistemi, c¢alisanin istleri ile iliskileri, ¢alisma saatleri, Orgiit yapisi, isyerin
ortaminin kosullari, isten kaynaklanan dissal faktorler olarak siralanmaktadir. Is
tatmininin en anlasilir Ozelliklerinden birisi de psikolojik ve fizyolojik

kosullarin ¢aliganin isteklerine cevap verip verememesiyle iliskilidir.

2.2.2 s Yerinde Psikolojik Siddet ve Is Tatmini

Yasamin gerekliligine gore giinliik hayatin biiyiik bir boliimii isyerlerinde
gecmekte ve mobbingin yasandigr firmalarda bireyler kendilerini psikolojik
yonden giivende hissedemeyerek isten c¢ikmalar ile sonuglanan bir evre

yasamaktadir.

Yazili kurallarin bulunmadigi, iletisimde kopukluk yasanan, sadece karini
diisiinen, akilcilifa ve bireye Onem vermeyen firmalarda mobbinge sik
rastlanmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin verimlerinde diisiis, Orgiit ici

huzursuzluk, tatminsizlik gibi pek ¢ok sorun bas gostermektedir.

Giiniimiizde mobbingle bir¢ok calisma alaninda siklikla kars1 karsiya
kalinmaktadir ve bu durum is tatminini de biliyiik Olciide etkilemektedir.

Bireyler is sartlarin1 hem fiziksel hem de psikolojik yonden(¢alisma arkadaslari,
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odiillendirme olanagi, terfi durumu, istleri ile olumlu iliskiler, isyerinde s6z
hakki  sahibi olmak gibi kendini Onemli hissettirecek etkenler)
degerlendirmektedir.  Isgdrenler kendilerini degerli hissetmesi halinde is
ortamina uyumluluk, is stratejileri ve normlara saygi ayni oranda artmakta aksi
durumlart ise mobbing olarak kabul etmektedir. Bu durum Orgiitsel
anomi(yabancilagsma) olarak ifade edilir. Mobbing siddetinin artmas1 ile magdur
bireylerin gosterdikleri tepkilerin basinda, Orgiitiin gaye ve hedeflerine
ilgilerinin diismesi, orgiitsel agidan uyulmasi1 gereken kurallara itaatsizlik daha
sonrasinda tatminsizlik ve ise bagliligin azalmasi gdzlemlenmektedir. Orgiitsel

anonimin yasanmamasi i¢in is tatmini zedelenmemelidir (Akbas, 2009: 67).

Mobbing nedenleri i¢in yapilan ¢alismalarda orgiitiin yapis1 ve kiiltiirii, yonetim
sekli, calisma sistemi gibi unsurlar Vartia(1996) tarafindan mobbing unsuru
olarak belirlenmistir. Bu aragtirmaya gére mobbing magdurlari is tatminsizligi,
stres, depresyon belirtileri, ise gelmek istememek gibi tepkiler gosterdigi
saptanmistir. Bu bakimdan mobbingin is tatmini {izerindeki tesiri oldukga
fazladir. Bireyin isyerinde gérmiis oldugu olumsuz tutumlara kars1 gosterdigi
negatif tepkiler isten ayrilma istegini ortaya c¢ikarir. Isten ayrilma istegi is
tatmini ile baglantilidir ve maddi olarak firmay1 zarara ugratabilir (Akbolat, et

al., 2014: 5).

Bir firmanin basariya ulasmasinda calisanlarin is tatmininin iist seviyelerde
olmasi biiyiik bir etkendir. Calisanin ¢alistig1 yere kars1 gosterdigi tepki olarak
tanimlanan is tatmininin bir¢ok unsuru olmasi iist diizey yoneticilerin de konuyu
dikkate almasi gerekliligini getirir. Bu durumda isgérenin yaptigi gorev ve
memnuniyetini saglamak, mal ve hizmet lretmek kadar iizerinde durulmasi

gereken bir konudur.

2.2.3 15 Yerinde Yasanan Psikolojik Siddetin s Tatmini Uzerine Etkileri

Calisma ortaminda gecirilen zaman bireyin ailesiyle, arkadaslariyla gecirdigi
zamandan bile daha fazladir. Bu sebeple isgéren kendisini psikolojik ac¢idan
huzurlu, rahat ve giivende hissetmek ister. Yapilan arastirmalar sonucu is
yasaminda yapilan mobbing is tatminini olumsuz ag¢idan etkilemektedir. Bosna
Hersek’te 511 fizik¢i lizerinde yapilan bir uygulamada %7611k oranin igyerinde

mobbingin var oldugunu geri kalan yiizdelik kesimin ise siirekli mobbinge
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ugradigr saptanmigtir. Mesleki pozisyonlarina karsi yapilan gozdag: ile
fizikg¢iler kendilerini yalniz hissetmislerdir. Bu durum motivasyon yoksunlugu,
glivensizlik, calisma arkadaglarinin destek vermemesinden kaynaklanmaktadir.
Arastirma neticesinde mobbingin is tatminine etkisi biiyiik oldugu saptanmistir

ve oOrgiitsel kiiltiire direkt bir etkisi gozlemlenmistir (Akbas, 2009: 57-60).

Kisilerin islerine ya da mesleklerine bakis acis1 ile gelistirilen psikolojik ve
sosyolojik tepkilerin sonucu olarak ortaya ¢ikan is tatmini, tiim sektorlerde
siirekli bir arastirma konusu olmustur. Halen giiniimiizde de devamli arastirilan
bir olgu olmasi konunun netlestirilemeyecek kadar genis uzantilara sahip
olmasindandir. Genel olarak is tatmini, kiiltiir, sosyal statii, tarihsel siire¢ler ve
Ozglirliik gibi konular ¢ergevesinde degerlendirilmektedir. Ayrica kisisel gelisim
olarak da mutlulugun is tatmini ile ulasilabilir bir niteliktedir (Erdogan, 1996:

27).

Isletmeler icin biiyiik bir tehdit 6gesi olan mobbingin tan1 ve durdurulabilmesi
icin gerekli ¢alismalar yapilmalidir. Is tatmini ise, bireyin isi i¢in olumlu
yonelimleridir. Isgdrenin isine deger vermesi ya da isini yaparken kendini iyi
hissedebilmesi de is tatmini olarak goriilmektedir. Bu baglamda isinden
memnun olan bireyin orgiitteki verimliligi daha yiiksektir. Orgiitiin en 6nemli
unsuru olan insanin robot olmadigi, fiziksel ve psikolojik boyutlariyla tam
anlamiyla orgiitte var oldugu ve orgiitii etkiledigi asikardir (Akbas & Karcioglu,
2010:140). isgdrenin yaptig1 iste doyumu yakalayamamas: ile duyacagi endise,
sikint1 ve lziintiiler onu fizyolojik ve psikolojik ac¢idan rahatsizligina sebep

olabilir.

Isgdrenler kurumdaki gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken tiim
calisanlara esit davranildigini goriirlerse huzur artar ve verimlilik artist
gozlemlenir. Motivasyon yoksunlugu ceken isletmeler bircok soruna gebedir.

Bu sorunlar su sekilde siralanabilir (Simsek, 2006: 137):
- Isgdren devrinde yiikseklik,
- Devamli izin istegi,
- Firmaya olan bagliligin azalmasi,

- Bireysellesme, ¢atisma krizleri, calisanlar arasindaki sogukluk,

28



- Isgdrenlerin grev soylentileri ve uygulamalari,
- Hirsizliklarin yaganmast,
- Kurum malina 6zen gostermemek,

- Hem zihinsel hem de fiziksel saglik problemlerinin artisi

2.3 15 Hayatinda Verimlilik

2.3.1 Verimlilik Kavrami

Ekonomik yonden gelismek i¢in sadece teknolojinin yeterli olmamasinin
anlasilmasi1 T{izerine isletmeler insan giliciinli daha yararli kullanimi ig¢in
verimliligin artisin1 saglayan faktor arayisi i¢ine girmislerdir. Verimlilik genel
hatlariyla bakildiginda igerik ve kapsami bakimindan genis bir arastirma
konusudur. Bu sebeple literatiirde verimlilik i¢in bir¢ok tanimlama yer

almaktadir.

Organizasyonlarin hem iiretim hem de hizmet alanindaki en 6nem verdigi konu
verimliktir. Verimlilik en genel hatlariyla toplam {iiriin olan ¢iktinin hizmet ve
mal ile olusan girdiye oramidir (Eren, 2001: 181). Yapilan arastirmalar
neticesinde “prodiiktivite” terimi ilk defa Alman asilli George Bauer’ in “De re
Metallica” isimli eserinde rastlanmaktadir ve giiniimiizde kullanilan manaya en
yakin halidir. Bauer yer alt1 kaynaklarinin yogun oldugu ve kiymetli olabilecek
nesnelerin ¢ikarilma asamasinin daha kolay bir sekilde ulagsmay1 hedefleyerek,
prodiiktiviteyi yiikseltebilecek yOntemleri izah etmistir. Sanayi devriminin
dogusu ile gerek sanayideki metot ve becerilerin gelistirilmesiyle {iretim
asamalarinda (uygulamali olarak) gerekse ekonominin gelismesiyle (kuramsal
olarak) birlikte verimlilik olgusu daha da netlik kazanmistir (Muradova &
Ozdemir, 2008: 150).

Dar ve genis anlam olarak verimliligin tanimlamasini yapan Fransiz Ulusal
Verimlilik Komitesi Calisma Grubu’na gore dar anlamda verimlilik tanimi, imal
miktari(¢ikt1) ile imal i¢in sarf edilen girdilerin orani olarak aciklanmistir.
Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiiti’ne (OECD) gore genis anlamda

verimlilik tanimi, ekonomik agidan belirlenen hedeflere ulasmak icin kullanilan
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makinalarin hassasiyet ve devinimini 6l¢gmek olarak acgiklanmistir (Isik, 1998:

85).

Verimliligi c¢ikti degerler ile girdi degerler arasindaki fiziki oran olarak
tanimlayan Fourastie, biitlinliyle aciklayict bir tanim yapmanin gii¢ oldugunu
belirtmektedir. Fourastie ile yakin fikirleri paylasan Jerome A. Mark (Amerikan
Verimlilik ve Teknoloji Komisyonu iiyesi), mal ve hizmetlerin fiziksel
Olgiilerinin  liretim etkenlerinin Olgiileri ile baglantilaridir olarak ifade

etmektedir (Dogan, 1987: 20).

Serdar Kiigiikberksun’ a (1998) gore verimlilik ekonomik yapiya bagli olarak en

az mal ve hizmet ile maksimum sonuca ulagsmay1 hedeflemektedir.

Bir isletmede amaclar, etkenlik, etkinlilik ve kararlastirilabilirlik unsurlarinda
ne kadar basarili bir performans sergileniyorsa verimliligi de ayni sekilde basari

saglar (Topguoglu, 2016: 72). Bu unsurlar asagida agiklanmaktadir.
Amagclar: Unsurlarin ger¢ceklesme asamasi

Etkenlik: Verimli ¢iktiya wulagsmak igin materyallerden ne derecede

yararlanildigi,
Etkililik: Beklenen sonuca kiyasla ortaya ¢ikan sonug

Kararlastirilabilirlik: Verimlilik performansinin belli bir siirede hayata gecme

asamasli.

Verimlilik kavrami ile emek kavrami karistirilmamasi gereklidir. Emek, kisinin
istegine bagli olarak kullanilan, elde tutulamayan, maddi kiilfiyeti olmayan,
psikolojik agidan Onemli bir kavramdir. Bu baglamda psikolojik yonden
olumsuz her davranis kismi verimlilik olan emek verimliligini etkileyerek genel

verimliligi etkilemektedir.

Verimlilik her kosulda gerek ekonomik sistem gerek ise de iiretim agisindan
farklilik gosterse dahi anlami degismeyen bir kavramdir. Genel olarak
verimlilik, {iretilen mal ve hizmetlerin istiin nitelikleri ile liretim i¢in harcanan
kaynaklarin orani olarak tanimlanir. Buna ek olarak girdi ve ¢ikt1 igin harcanan

siire arasindaki iliski olarak da tanimlanmaktadir.
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2.3.2 Verimlilik Cesitleri

Girdi ¢ikt1 arasindaki bagintiya ulagsmak ig¢in bir¢ok yontem kullanilmaktadir.
Verimliligi en {ist diizeyde tutabilmek icin Olgiitleri iyi belirlemek
gerekmektedir. Buna gore; toplam verimlilik, kismi1 verimlilik, ortalama
verimlilik, fiziki(miihendislik) verimlilik, marjinal verimlilik, ekonomik
verimlilik, statik ve dinamik verimlilik, sosyal verimlilik ve teknik verimlilik

olmak {izere farkli metotlar ile 6l¢lilmeye calisiimaktadir (Kol, 2011: 5).

Bir lretim islemi ile ulasilan ¢iktinin bu islem sirasinda kullanilan girdilere
orani ile toplam verimlilik hesaplanir. Ayrica iiretim i¢in kullanilan tiim girdiler
(sermaye, insan giicii, makine techizat, hammadde) hesaba katilarak en saglikl
sonuclara ulagsmay:1 hedefler. Cikan iirline gore girdilerin tutumlu bir sekilde
kullanip kullanilmadigin1 hesaplar (Akal, 1996:286). Kismi verimlilik, ¢ikt1 i¢in
kullanilan girdilerin herhangi birine bdliinmesiyle hesaplanir. Ornegin calisan

verimliligi tiretilen faydanin, ¢alisanin is saatine oranlanmasiyla hesaplanir.

Fiziki ¢ikti, 1s1 artis1 ya da 1s1 kaybi, siirtlinme gibi bir¢ok etkenden dolay: fiziki
girdiye gore daha diisiik olacaktir. Fiziki verimlilik 6lg¢iiliirken zarar1 en aza
indirmek isletmenin yararina olacaktir. Ortalama verimlilik ise belirlenen
donemin toplam c¢iktilarinin yine ayni donemde belirlenmis olan toplam

kaynaklara boliinerek hesaplanmaktadir (Kol, 2011: 12).

Marjinal verimlilik belli donemde c¢iktida meydana gelen degigsmenin ayni

donem girdilerindeki artisa orani olarak bilinir (Pekel,2001: 70).

Talep ve tasarruf ilkeleri ekonomik verimliligi olusturur. Tasarruf ilkesi var
olan (minimum) girdi ile beklenilenin {istiinde (maksimum) c¢ikt1 elde etmeyi
hedefler. Talep ilkesi ise olusturulan ¢ikt1 i¢in beklenilen talebin var olup
olmadigi, kaynak israfinin yapilip yapilmadigi, iiriiniin tamaminin satilip
satilmayacagini esas alarak isletmenin elde ettigi mal veya hizmet degerlerinin,
s6z konusu mal veya hizmetlerin elde edilmesinde maliyet degerlerine

oranlanmasidir (Kol,2011: 14).

Statik verimlilik, belli bir dénemin irlinii ile ayni donemin kaynaklarinin
oranlanmas1 ile hesaplanirken dinamik verimlilik, belli bir déneme ait olan
verimliligin (¢ikti/girdi) baska bir doneme ait olan verimlilige (¢ikti/girdi)
oranlanmasiyla hesaplanir (Kol,2011: 15).
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Sosyal verimlilik bazi girdilerin maddi olarak o6lc¢lilememesinden dolay1
hesaplanmas1 en gii¢ olanidir. Ayrica isletmenin motivasyonu iist diizeyde
tutarak, isgorenlerin gorevlerini severek yerine getirmeleri, kendilerini egiterek
kariyer odakli yilikselmeyi hedeflemeleri, sosyolojik ve psikolojik yOnden
yliksek tatmine ulasmalarina imkan tanimasi ile birlikte hem bireysel hem de
orgiitsel acidan sosyal verimlilige olumlu bir sekilde yansiyacaktir (Kol,2011:
15).

Is tekniklerinin gelistirilmesi, teknolojiye ayak uydurmak ve is gdrenlerin
kisisel gelisimleri sonucu yiikselen verimlilik, minimum seviyeden maksimum
seviyeye kadar, yani bir isyerindeki sistemden, isletme, is alani ve ulusal
seviyeye kadar uygulanabilir. Bilhassa iilke tiiretimindeki artisin temeli ve
teknolojik ilerlemenin buradaki etkisini gozlemlemek agisindan ulusal seviyede
"teknik verimlilik" in hesaplanmas1 son derece dnemlidir. Bununla birlikte sabit
fiyatlandirmayla ulusal gayri safi milli hasilanin yurt i¢inde calisanlara ayrilan
kismi ile bulunacak verimlilik gostergesi de makroekonomi ig¢in elverisli bir
kaynak olacaktir. Mikro degerlendirmede ise, giinden giine gelisen teknoloji ve
yiikselen beseri sermayenin isyerinde yer bulmasinin 6lgiillmesinde etkili bir rol

oynayacaktir (Kol,2011: 16).

2.3.3 Mobbing Faktériiniin Verimlilik Uzerindeki Etkileri

Diinya {lizerinde ekonomik ag¢idan var olan sorunlari ¢d6zmenin en temel
yollarindan birt verimlilik olgusunu 1iyice anlamak ve uygulamaktan
geemektedir. Giiniimiizde gelismis iilkelerin bircogu verimliligi benimseyerek
mevcut durumlarini daha iyi konuma getirmeyi hedeflemektedir. Ulkedeki
herhangi bir sektdriin verimliligindeki artis diger sektdrleri de olumlu yonde
etkileyebilecek giictedir. Bu baglamda verimliligin artmasi, bilingli bir yonetim

esliginde gelismeyi ve biiylimeyi hizlandirmakta ve iyilestirmektedir.

Bir isletmede mal ve hizmet {retebilmek i¢cin emek, maddi birikim, dogal
kaynaklar, teknoloji ve yatirimci etmenleri bir arada olmasi gerekmektedir.
Emek ve yatirnmeci1 faktorleri bazi arastirmacilara gore ayni sayilsa da
yatirnmcilik faktorii beceri, imkan, kararlilik ve atilganlik 6zellikleri ile emek

faktoriinden ayrilir. Emek ne kadar kaliteli olursa iiretim de o kadar kaliteli olur.
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Bu baglamda emekle, kaliteli mal ve hizmet dogru orantida ilerler (Giin, 2014:
39).

Uretim her daim farkli stratejiler gerektirebilen, siirekli kontrol altinda
tutulmasi gereken canli bir yapidir. Stratejik degisiklikler ile daha az maliyetle,
daha kaliteli triinler {iretilebiliyorsa ve daha hizli sonuglar elde ediliyorsa
verimlilik artmig kabul edilir. Bu baglamda verimlilik ile kalite arasindaki iliski
cok mithimdir. Uretim i¢in en dnemli kaynaklardan biri olan isgiicii kalitesi de
verimlilik ile iliskilidir. Baski yapilmayan, bilingli yonetilen firmalarda
isgiicliniin daha basarili oldugu ve bu durumun da verimliligi olumlu ydnde
etkiledigi goriilmektedir. Emek faktoriiniin igyeri i¢in bu derece degerli olmasi
sebebiyle emek giiciinii yaratan isgorenlerin, fiziksel oldugu kadar psikolojik
olarak da saglikli olmalar1 onemlidir. Isgorenin kendini tam olarak isine
verebilmesi ve verim saglanabilmesi i¢cin motivasyonunun da yiliksek olmasi
gereklidir. Uretime faal bir sekilde katki saglamasi beklenen isgorenin ¢alistig
ortamda kendini rahat hissetmemesi, uygulanan baskilar gibi olumsuz unsurlar
isyerinin dinamizmini diisiiriir.

Is yerinin en degerli varlig1 calisanidir. Emek giicii sahibi olan ¢alisanin iiretime
olan etkisiyle verimlilik saglanir. Eger calisan tam istikrarla gdrevini yerine
getirmiyorsa ya da getiremiyorsa is verimi diiser. Bu baglamda isyerinde
yasanan mobbing durumlari emek giicii ile ters iligkilidir. Bir isyerinde
mobbingin yogun olmasi ¢alisanlarin emek giiclinii etkileyerek o isyerindeki

verimi diistiriir.

Verimlilik {iretim i¢in gerekli olan mal ve hizmet miktarlarinin islem bitiminde
ortaya ¢ikan iirlinler arasindaki iliski olarak tanimlanmasinin yaninda akilsiz
harcamalara kars1 ¢ikan, kaynaklarin mantikli bir sekilde kullanmasini
destekleyen bir kavramdir. Bunun yani sira verimlilik kaliteyi arttirmak,
isgorenlerin daha iyi kosullarda ¢alismasini saglamak, daha az girdi ile daha ¢cok

irlin elde etmeyi de amaglamaktadir.

Isletmelerde iiretim yapilabilmesi igin kullanilan malzeme ve kaynaklarin
yararli kullanilarak is yapilmasi verimliligin ilk maddesidir. Orgiitiin en 6nemli
kaynag1 olan insan giiciiniin verimlilik iizerine etkisi ¢oktur. Isgiicii verimliligi

firmaya dogrudan artis saglamaktadir. Bu sebeple, organizasyonlarin gelismeleri
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ve verimliliklerini {ist diizeyde tutmalar1 ic¢in bilgili yoneticiler ile cagdas
yonetime Onem vermelidir. Verimlilikte var olan kaynaklar ile beklentinin
istiinde iiretim yapmak ya da tretimi daha az kaynak kullanarak yapmak

amaglanmalidir.

Verimlilik artis1 esit miktarda girilen girdi ile daha ¢ok ¢ikti(iiriin ve hizmet)
almak olabildigi gibi daha beklenen c¢ikt1 i¢in daha az girdi kullanma olarak da
saglanabilir. Motivasyonun yiiksek oldugu, psikolojik siddetten uzak
isletmelerde belirlenen hedefe ulasilmistir ve verimliligi st dizeydedir

(Muradova ve Ozdemir, 2008: 146-153).

2.4 Mobbingin Ortaya Cikis Nedenleri

Yapilan arastirmalara gore psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasi, ¢alisanlarin
karakteristik 6zellikleri, is yiikiiniin agirlig1 ya da stresli olusu, hirs ve rekabetin
insani duygulardan yoksun bir sekilde uygulanmasi, catismanin ¢dziime
ulasmamasi, hiyerarsik yapinin kat1 olmasi, yonetim bi¢imi, is tatminsizligi gibi
bir¢ok etkene dayandirilmaktadir. Is cevresinin diisiik kaliteye sahip olmasi,
calisma ortaminin ¢atismalara ¢ok fazla agik olmasi, yoneticilerin sosyal agidan

ve liderlik davraniglarinda yetersiz kalmasi mobbing riskini arttirmaktadir.

Leymann’a (Leymann, 1996) gore, kurban bireyin kisiligi psikolojik tacize
ugrama sebebi degildir. Ancak, uygulanan siddet yiiziinden magdurun
karakterini etkileyecek bir degisim siireci oldugunu vurgulamaktadir. Magdurun
kisilik  ozelliklerini incelerken c¢evresel kosullar1 da dikkate almak
gerekmektedir. Yalnizca karakteristik yapiya odaklanmak isgdrenlerin orgiitsel,
ekonomik ve c¢evredeki tutumlari hakkinda yeterli bilgi vermeyecektir. Bu
baglamda hem kurbanin hem de saldirganin durumlarinin ortak paydada
degerlendirilmesi ¢6zlim i¢in onem arz etmektedir. Bireysel nedenler saldirgan
ve kurban birey olarak ayr1 ayr1 degerlendirilmelidir. Bu hususta olayin
devamlilig1 ve yasanma siklig1 belirleyici olmaktadir. Clinkii her insanin yapisi
farklidir, yasanan herhangi bir olaydan kimisi ¢ok kolay etkilenip incinebilirken
kimisi i¢in biiyiitiilecek bir mesele olarak goriilmeyebilir ya da agresif ve zorba
tavirlar sergileyebilir. Oncelikle kurban ve saldirgan, cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, medeni hal gibi sosyo-demografik degiskenler agisindan ele alinmalidir.

Buna ek olarak kurban bireyi irki, dili, mezhebi, meslegi veya iiyesi oldugu
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azinlik grubu gibi diger isgorenlerden ayiran farkli bir durumu olabilir. Bu
baglamda sorun genis bir c¢ercevede incelenmesi ve analiz edilmesi

gerekmektedir.

Giiniimiiz diinyasinda ge¢im kosullarinin getirmis oldugu zorluklar sebebiyle
herkes daha ¢ok calismakta ve isini kaybetme korkusu yasamaktadir. Yildir-
kacir taktigi olarak goriilen psikolojik siddet davranislari insan kaynaklarinca
deger veren kurumlarda bile yasanabilmektedir. Bu durum sadece isyerine ya da
kotii davraniglara sahip iistlere baglanamayacak kadar komplike bir durumdur.
Calisma hayatindaki her birey psikolojik siddet dongiisiinde yer alabilecek
konumdadir. Kendinden emin, gorevini severek yerine getiren, basarili olmak
i¢in ¢abalayan bir isgdren, patronu tarafindan (koltuk/linvan kaybetme korkusu,
kiskanclik vb.) psikolojik taciz davranislarina ugrayabilir veya isgéren Orgiit
yapisindan dolayi, kendi karakterinden dolay1r davranislarint degistirerek
saldirgan bireye doniisebilmektedir. Isyerinde yasanan tiim karmasalara sessiz
kalip, bir sey olmamis gibi davranarak seyirci olabilecegi gibi zaman sonra
saldirgan bireyi destekleyebilir. Uygulanan psikolojik tacizin belli bash
acgiklanabilen sebepleri olmasa da mobbing siireci rollere bagli olarak saldirgan,
kurban, izleyici olarak ii¢ kategoriden meydana gelmektedir. Bu nedenle
toplumsal kiiltiir yargilari, 6rgiit yapisi, saldirgan, kurban, izleyiciler ve gevre
kosullar1 gibi tiim faktorler bir arada degerlendirilmelidir. Mobbingin ortaya
c¢itkma nedenleri kisisel (saldirganin kisiligi, magdurun kisiligi ve psikolojik
yapilari) ve orglitsel nedenlerden ( kotii yonetim, kurumsallasmamis kurumlar,
stres, liderin duygusal zekadan yoksunlugu, monotonluk vs.) ve toplumsal

nedenlerden kaynaklanmaktadir.

Mobbing olup biten bir davranis degil, devamlilik gosteren bir olaydir. Magdur
olarak secilen bireye zarar verilen, baski uygulanan siirecte en son noktaya
gelinmeden  evvel  Onlenebilmektedir.  Saldirgan  birey,  yOnetimin
onemsememesi, kurbanin kendini koruyacak gilicte olmamasimi firsat bilerek
psikolojik tacize devam edebilir. Fakat alinan o6nlemler ile birlikte durumu

tersine ¢evirmek miimkiindiir.

2.4.1 Bireysel Acidan Kaynaklanan Nedenler

e Yildirma Uygulayanlarin Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler
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Psikolojik siddet uygulayan bireyler iizerinde yapilan arastirmalar daha ¢ok
saldirgan bireyin ruhsal durumlar1 ve hareketleri incelenerek ulasilmis sonuglar
olup kendi hatalarim1 kapatmak, eksikliklerini Ortmek amaciyla yaptiklari
anlasilmaktadir (Bayram, et al., 2008). Bireyin bu tarz davranislar sergilemesi
kendi karakteri ile iligkilidir. Cogunlugunun kisilik bozuklugu teshisi koyulan
bu bireyler yaptig1 davranislardan dolay1 haz aldigi i¢in kendisine gorev ve ilke

edinmis olabilmektedir.

Psikolojik siddet uygulayan kisi pesin hiikiimleri sebebiyle dedigim dedik,
kendi inanglarina ve diislincelerine asir1 bagli, sabit fikirli, empatiden uzak,
magdur bireyin yasadigi sikintilardan haz duyan Kimseler olarak
bilinmektedirler (Karatuna & Tinaz, 2010: 65-67). Ust seviyede kontrolcii
davranmasi, bulundugu mevkiyi kaybetme endisesi, bitmek bilmeyen hirsindan
dolayr magdur bireyi siirekli elestirerek, mesleki onurunu zedeleyerek ve
kiicimseyerek  kendi  yerini  saglamlagtirdigini, kendi eksikliklerinin

goriilmedigini ve daha gii¢lii oldugunu diisiiniir.

Kaynaklarda insanlarin kisilik 6zelliklerini anlama ve belirlenmesinde bir¢cok
kisilik Ol¢eginden yararlanilarak A tipi ve B tipi kisilik olarak iki farkli tip
ortaya c¢ikmistir. A tipine sahip bireyler hirsli, milkemmeliyet¢i, rekabetten
hoslanan, basarili olmak icin her seyi yapabilen, iskolik kimseler iken buna
karsin B tipine sahip bireyler daha uysal, sakinlik ve dinginligi seven, rekabetci
olmayan ve zordan hoslanmayan kimselerdir. Kimi arastirmacilar kisilik
ozelliklerinin psikolojik tacizci veya magdur birey olmaya etkisi olmadigin
savunurken kimi arastirmacilar bunun tam tersini savunmaktadir. Izmir ilinde
bes yildizl1 otellerde calisan bireyler lizerinde yapilan arastirmalar sonucunda A
tipi kisiligine sahip olan bireyler, B tipi kisiligine sahip olanlara gore daha ¢ok
mobbinge ugramislardir (Avcit ve Kaya, 2010: 60). Psikolojik siddete egilim
gosteren bireyler pozitiflikten uzaktir. Ornegin, Kayseri ili Sanayi bolgesinde
bes farkli isletmedeki calisanlara yapilan bir arastirmaya gore isgorenlerin
negatif veya pozitif ruh hali, isletmelerin yarari, kaynasmasi, verimliligi
artirmak amaciyla diizenlenen aktivitelerde dahi farkliliklar gdstermektedir.
Buna gore negatif duygulara sahip olan isgorenler is disinda yapilan
faaliyetlerde (sanat, sosyal, sportif) bile negatif yiiklii olmaya devam ederek

daha da cok saldirganlastigi gozlenmistir. Herhangi bir sirket i¢i hali saha
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karsilagsmasinin bile bircok olumsuzluga yol agabilecegi diisiintilerek dikkatli
olunmalidir.  Saldirgan bireylerin  Orgiit yapisina zarar verebilecegi

unutulmamalidir (Uysal, 2010: 22).

Saldirgan yapiya sahip bireylerin ruh saglig1 ve psikolojik yapilar1 da psikolojik
siddet uygulama egilimine sebebiyet verebilmektedir. Gergin, soguk davraniglar
sergileyen, her seyden kusku duyan, toplumsal yargilara karsi pesin hiikiimli
olan paranoid kisilik problemine sahip, diizen ve kontrol {izerinde asir1
hassasiyete sahip, milkemmeliyet¢i obsesif-kompulsif kisilik problemine sahip,
kendini ¢ok begenen, listliin oldugunu diisiinen, daima takdir ve ilgi bekleyen,
imtiyazli olduguna inanan ve 6zel muamele bekleyen narsist kisilik problemine
sahip, olaylar1 algilayis bi¢imi farkli olup, sorumluluk ve pismanlik duymayan
anti-sosyal kisilik problemine sahip bireylerin giindelik ve ¢alisma hayatlarinda
mobbing yapmaya daha miisait olduklar1 goriilmektedir (Cobanoglu, 2005:35-
39). Cocukluk ¢aginda baski, siddet, konusmaya miisaade edilmeden biiyiiyen
bireylerin bu davranislar1 i yasamina tasimasi da ¢ok normaldir. Korkutarak,
tehdit ederek orgiit verimliligini arttirdigin1  diisiintir. Uyguladigi yontemi
sorgulamayan, yapmis oldugu baskinin sirketin lehine oldugunu savunan bu
bireylerin psikolojik siddet uyguladiklarindan haberleri dahi yoktur ve bu
kisilerle miicadele edilmesi ¢ok zordur (Uysal, 2010: 23).

Mobbing uygulayan bireylerin unvan sahibi olmasi mobbing ile miicadele
agisindan  biiyiik sorun teskil etmektedir. Ak¢a ve Irmis’ in (2006)
yiksekogretim oOgrencilerinin psikolojik taciz vakalarini fark etmeleri i¢in
yaptiklar1 arastirmada, Ogrenci bireylerin daha c¢ok unvan sahibi bireylerin
yildirmaya yonelik davranislar gosterdigini ve dgrenciler arasi yildirmanin daha
az yasandigim1 saptamislardir. Bu calismaya gore, en cok psikolojik siddet
uygulayan dgretim elemanlar: sirasiyla Yardimer Dogentler, Dogent ve Ogretim
Gorevlileri olarak devam etmektedir. Psikolojik siddete maruz kalmayan
ogrencilerin verimli ve pozitif oldugu goriiliirken maruz kalan 6grencilerin ise

mutsuz ve daha az verimli oldugu goriilmektedir (Kose ve Uysal,2010:264).

Isyerinde yasanan psikolojik siddet olaylarinda saldirganin kisiligi de etkilidir.
Saldirgan ve zorba davraniglarin temelini saldirganin kisilik 6zellikleri ve niyeti
kapsamaktadir. Saldirganin davranisi gesitli kisilik bozukluk terimi ile de ifade

edilmektedir. Is yerinde sosyal statii, z saygi ya da mevcut durumu korumak
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i¢in kendi bilgi, birikimlerini kullanmay1 tercih etmeyip hedef olarak belirledigi
bireyleri rahatsiz ederek var olan kisiliklerinin diger (bireyin baski altinda
yanlis bir davranisi) kisimlarin1 gostermek ister, boylece kendi statiisiine zarar

gelmeyecegine aksine saglamlasacagina inanir.

Bir insanin psikolojik siddet uygulamasini gerektiren dort temel neden su

sekildedir (Yeni Karslioglu,2013 49) :

1. Saldirgan ‘kabul etmiyorlar ise gitsinler’ diislincesi ile ¢alisan1 kabule zorlar.
Bu diisiince yapisin1 destekleyen bireyler savundugu duygu ve diisiincelerin
aynisint kars1 taraftan beklerler. Bu durum saglanamiyorsa zorbaliga

bagvurarak diskalifiye etme yontemine gegerler.

2. Saldirgan birey diismanlik yapmay:1 seviyor olabilir. Bu niteliklerini ve
hislerini, isyerinde sevmedikleri kisilerden kendilerini uzak tutmak igin
gerceklestirirler. Psikolojik yildirma siirecinin baglamasi hiyerarsik yapidan

kaynaklanan bir unsur olmay1p saldirganin sevimsizligidir.

3. Saldirganin zarar vermeyi seven bir kisiliginin olmasidir. Amaci sevmedigi
kisiyi bertaraf etmesi degil ona aci ¢ektirmesidir. Bu tarz sadist diislincelere
sahip saldirgan bireylerde amag can sikmtisidir. Is yerinin sakin olusu,

monoton diizeyde ¢aligma sistemi bireyi heyecan arayisina siiriikleyebilir.

4. Saldirganin amaci saldir1 i¢in bir bahane bulmaktir. Bunun i¢in sosyal statii,
dini, ya da etnik bir tarz uygulayabilir. Bireyin sevmedigi herhangi bir

0zelliginin olmas1 mobbing uygulayan i¢in yeterli bir sebep olarak goriiliir.
e Magdurun Kisisel Ozelliklerinden Kaynaklanan Nedenler

Giiniimiizde her birey psikolojik yildirmaya maruz kalabilir. Psikoterapistler
cocukluktaki gelisim siirecinin kisinin isyerinde yildirma gibi durumlara karsi
koyma bi¢imini etkiledigini ya da psikolojik yildirma uygulayici olmalarina
neden oldugunu goriisiinii benimsemektedir. Kisisel 6zellikler etnik farkliliklar,
Oziirler ya da dinsel bir konu kisiyi farklilastirabilir ancak bunlardan hig¢ biri
dogru ve etik bir davranis olarak asla goriilmeyecek olan psikolojik yildirma

davranisi i¢in bir neden olusturamaz.

Ozgiiveni az, utangag ve iliski yonetim becerisi zayif olan magdurlar kolaylikla

hedef olabilmektedir. Bu &zelliklere sahip calisanlar gerekli donanima sahip
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olmadiklar1 i¢in, yasadiklari sorunlar1 daha fazla hissetmektedirler. Yapilan bazi
aragtirmalarda 0z saygis1 dislik, kaygili, karar veremeyen, kapali, kalben ¢ok
hassas, norotik ve saygili kisilik 6zelliklere sahip isgorenlerin diger calisanlara
gore psikolojik yildirmaya daha c¢ok ugradiklar1 goézlenmistir. Magdurlarin
kigisel oOzellikleri saldirgan bireyler tarafindan kiskirtici goriilmektedir.
Magdurlarin diisiik 6zgiivenleri ve tedirgin yasamlari ayni zamanda onlari
saldirgan konuma da gotliirmektedir. Saldirganin en belirgin 6zelligi kiskang
olmasidir. Ornegin isyerinde magdurun sevilen taninan bir birey olmasi
saldirgan bireyin ¢ileden ¢ikmasi i¢in gecerli olabilmektedir. Kendini iistiin
gormesinden Otiirii digerlerinin yapti§1 hatalarda onlarin cezalandirilmasi
gerektigini diisiinebilir. Ote yandan sahip oldugu mevkiyi hak etmedigi
diisiintilen, i¢ine kapanik, c¢ok sessiz ya da cok giiriiltiicii (abartiy1r seven,
gereksiz konusan, her seyi bilmek isteyen) bireyler de psikolojik tacize maruz
kalabilmektedirler. Adams (1992) ve Brodsky (1976)’ec gore isyerinde
uygulanan psikolojik tacizin sebebi c¢alisanlar-aras1 yasanan iletisim ile
baglantilidir. Iletisimde yasanan sikintilarin  ise kisisel ozelliklerden

kaynaklandigini savunmaktadirlar (Civildag,2015 46).

Psikolojik siddete ugrayan bireyler sanildigr gibi is yapmayr sevmeyen,
psikolojik sikintilar1 olan, miicadeleci olmayan, pasif insanlar degildir. Belki de
psikolojik tacize maruz kalmalarinin nedeni, yetenekli, pozitif disiinceli,
miicadeleci, isini layig1 ile yerine getirmeye c¢alisan, azimli bireyler
olmasindandir. Baska bir ifade ile yapilan baskilara karsi boyun egmemeleri
onlar1 acik hedef haline getirmis olabilir. Gerekli ortam hazirlandig1 asamada
saldirgan birey magdur bireye karsi kotli davranislar sergileyerek magduru
onemsiz biri haline getirmeye c¢alisir, diger isgorenlerin izleyici olmasi daha
sonrasinda ise durumu destekleyerek mobbing siireci baslatilmis olur
(Hirigoyen,1998:64; Westhues, 2002:5).

Magdurun kisilik ozelliklerinden dolayr psikolojik siddete miisait bir ortam
yaratabilecegi hakkinda arastirmalar yapilsa da herhangi bir sonuca
ulasilamamistir. Leymann’ a gore bireyler psikolojik tacize maruz kalmadan
onceki yasam kosullar1 ve standartlar1 hakkinda bilgi sahibi olunmadigi ve
arastirma yapilmadigr i¢in kisilik Ozelliklerinin  mobbingi etkiledigini

sOylemenin miimkiin olmadigini1 vurgulamaktadir (Leymann, 1996:177-178).
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Tirkiye’ de banka ve borsacilik sektdriinde hizmet veren isgdrenler iizerinde
arastirmalar yapan Cobanoglu’na gore psikolojik siddete ugrayan ¢ogu bireyin
saygin, kariyer odakli, herhangi bir fiziksel sorunu bulunmayan, zeki, yasanan
problemlere bir¢ok yoldan ¢6ziim iiretebilecek nitelikte oldugu konusuna dikkat
cekmektedir. Yine Cobanoglu’na gore psikolojik siddete ugrayanlarin biiyiik bir
kismi (80%) duygusal yonii kuvvetli bireylerdir (Cobanoglu, 2005: 56).

Psikolojik siddete ugrayan magdurlar davranis sekillerine gore iki cesittir.

Bunlar (Fettahlioglu, 2008:113);

1. Kiskirtict Magdur Rolii: Cevresindekileri ¢atisma igine ¢ekerek, icine diistiigii
durumun sorumlulugunu digerlerine yiiklemeye c¢alisir. Saldiriya maruz
kalma durumunu abartarak digerlerinin ilgisini ¢ekmeyi amaglayan talihsiz

kurbanin, endiseli, bozguna ugramis tavri tamamen ¢oziimden uzaktir.

2. Uysal Magdur Rolii: Icine kapanik, 6z giiveni yetersiz, yeteneklerini
kullanamayan bireylerin biiriindiigii rollerdir. Bu tiir bireyler psikolojik

siddete ugradiklarinda ne yapacaklarini bilemez ve savunmasiz kalirlar.

Isyerinde bir bireyin psikolojik siddete maruz kalan bir magdur oldugunu
soyleyebilmek i¢in o kisinin kendini savunamayacak durumda olmasi
gerekmektedir. Yapilan arastirmalara gére magdur birey rolleri arasindan en ¢ok
psikolojik siddete maruz kalan uysal magdur kategorisine giren bireylerdir.
Magdur bireylerin asosyal olusu, tek olusu gibi bir¢ok etkenden dolay1 saldirgan
bireyi kiskirtabilmektedir. Buna ek olarak bazi magdur bireyler kendilerini
politik davranamayan, ¢ekingen, Ozgiiven eksikligi olan kimseler olarak
tanimlamalar yaparak psikolojik tacize maruz kalmalarini hak ettiklerini

diistinmektedir.

Her ¢alisanin mobbinge ugramasi muhtemeldir. Ornegin, geng kusagin calistig
bir firmada yasl bir isgdérenin olmasi1 ya da herkesin ayni takimi tuttugu bir
firmada baska bir takimi tutmak da psikolojik siddete ugramak icin yeterli
olabilmektedir. Bireyler fiziki, cinsiyeti, sivesi, performansinin yetersizligi,
aykirt olmasi, cinsel tercihleri gibi bir¢ok bahaneyle mobbinge maruz

kalinabilmektedir.

Gerek isyerinde gerekse giinliik-sosyal hayatta yasanilan psikolojik siddet

sonrast magdur birey hi¢bir sey yapmadan olaylar1 kabul edebilir ya da olmamis
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gibi davranabilmektedir. Bu durumu siirekli yasadigt ve ¢6ziim bulamadig1 i¢in
boyle bir yOnteme basvuran magdur bireyin bu davranigina “6grenilmis

caresizlik” denilmektedir (Baser & Biber, 2014:493).

Magdurun kisisel yetenekleri rakiplerine ve isverene bir tehdit gibi gelebilir.
Magdurlar genellikle 6zel yetenekleri olan insanlardir. Itaat algisi yiiksek,
cevresine duyarli ve son derece saygili kimseler olup digerleri tarafindan kolay

maskesi diisiiriilebilir kisiler olarak algilanirlar.

Yapilan g¢alismalar neticesinde psikolojik siddete maruz kalan bireylerin belli

basli ortak 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar Tablo 2.4’ te siralanmistir;

Cizelge 2.3: Isyeri magdurlarmin ortak 6zellikleri

1. Gorevini en 1yi sekilde yapan/ yapmaya ¢alisan,

[\

. liskileri pozitif ve ¢evresindekilerce sempatik bulunan,

(O8]

. Caligmanin temel kurallarina uyan ve uygulayan,

N

. Dogruluktan ayrilmayan, giiven duygusu veren, ¢alistig1 orgiite bagli,

9]

. Etki altinda kalmayan, 6zgiir ve yaratici,

)

. Duyarl, ince diisiinceli, yardimsever, iiretken, idealist,

7. Yeteneklerinin daima tizerine koyan, kararli, basarili,

o0

. Kendi bagarilariyla dviinmeyen, igyerinin ¢ikarlarini diisiinen,

9. Her firsatta sahip oldugu bilgiyi paylasan,

10. Yiksek stres altinda ¢alismayi stirdiirebilen

11. Ofkesini ifade etmek yerine icine atan,

12. “’Hayir’’ demekte zorlanan,

13. Hatali olmasa bile hemen 6ziir dileyen,

14. Miikemmelci yapisindan dolayr her durumda 6nce kendisini sorumlu tutan

15. Haksizlik karsisinda tepki gosteren fakat kendi ¢ikarlarini korumayan,

16. Yiiksek bir ‘onur’ duygusuna sahip

17. Yeteneklerini eksik géren ve devamli daha iyi olmasi gerektigini diistinen

Kaynak: (Arpacioglu, 2003: 46)
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Ozetle psikolojik siddete ugramak kisilik ozellikleri ile dogrudan baglantili
degildir. Yapilan calismalar bile kendi aralarinda ¢elismekte, kesin bir yargiya
ulasilamamaktadir. Magdur olmak i¢in yeteneksiz, ice doniik, tecriibesizlik
kurallar1 yoktur. Aksine ¢ok zeki, bilgili, miicadeleci, isine ve Orgiitiine baglh
bireylerde psikolojik siddete maruz kalabilmektedirler. Mobbingin yasandigi
kurumlarda bu duruma sebep olan unsurlar iyice arastirmak, kisilik 6zellikleri,
Orgiitiin yapist ve Ozellikleri, c¢evre kosullar1 birgok etken birlikte ele

alinmalidir.

2.4.2 Orgiitsel Aqidan Kaynaklanan Nedenler

Insanlar1 hal ve hareketleri, beklenti, istek ve diisiinceleri ile farkli kimliklere
sahip olurken Orgiitler de zamanla kendilerine ait bir davranis sergileyerek belli
bir kisilige sahip olmaktadir. Baska bir deyisle orgiit ruhu olusmasidir ve buna
orgiitsel kiiltiir ad1 verilmektedir (Tutar, 2016: 195). Calisanlar arasinda olusan
saygt ile birlikte isyerine ait kurallar, yapilanmalar, aliskanliklarin olmasi
kurum kiiltiiriinlin olusmasini saglar. Psikolojik siddetin tam olarak gegerli bir
sebebi olmasa da orgiitsel yapinin isleyis ve yonetiminden kaynaklandigi

agikardir.

Catismalara Bagli: Isyerinde yasanan psikolojik siddetin sebebi bazen iki grup
arasindaki c¢ekigsmelerden kaynaklanabilmektedir. Taraflar arasinda bir dénem
glic kavgast Dbaglayarak glicsliz oOrgiit yapis1 1ile birlikte c¢atismaya
dontisebilmektedir. Catismanin devam etmesi psikolojik siddet siirecinin
baslangic1 sayilabilir. Eger taraflar arasinda sorunlar degerlendirilip, sonuca
varilirsa ¢atigma son bulur. Aksi durumda gii¢ savasi catismaya, catigmalar ise
siddetlenerek psikolojik siddetin yasanmas1 kaginilmaz olmaktadir. Orgiit icinde
iletisim kopuklugu yasaniyor, diizen saglanamiyor, dolayli yoldan bilgi alis-
verisi saglanmasi sonucunda mobbing siddetini arttiracaktir. Durumdan olumsuz
etkilenen isgorenler, kendilerini bir c¢atismanin i¢inde bulabilirler. Bagnaz
sekilde diismanliga donen catisma ile iletisim tamamen koparak {stiinliik
saglama telas1 ile kurban se¢me niyeti olusarak mobbing zemini hazirlanmis

olmaktadir.
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Degisime Bagli: Orgiitsel degisim, biinyesel biiyiime, ilerleme, degisim, gelisme
kavramini igerir. Orgiitte yasanan her hangi bir yenilik isgdrenler agisindan
glivensiz bir ortam ya da alisamama nedeniyle sikinti yaratabilir. Bu tiir
ortamlar da psikolojik siddetin olusumu igin yeterli olacaktir. Yonetimin ilgisiz
olusu, olaylarin iistiine diismemesi, ne yaparlarsa yapsinlar mantigi, goérev
kontrolleri yapmamasi sonucu oOrgiitte mobbingin yasanilmasi kacinilmaz

olacaktir (Yiicetiirk, 2012: 49).

Yoneticilerin Davranislarina Bagli: Yildirma en ¢ok orgiitsel yapinin bozuk
oldugu, kiiltiirel ve yoOnetimin yetersiz kaldigi isletmelerde yasanmaktadir.
Yonetim politikalarinin kotii olusu, zayif insan kaynaklari, orgiitsel degisim
siirecinin iyi takip edilmemesi, is tatmininin saglanamamasi, iletisim kopuklugu,
asirt is yiikii, is akisinda ve bildirimlerin eksik olusu, yanlis eleman alimi
orgiitleri zor duruma sokarak mobbingi besler. Orgiitleri basariyla ulastiran
onemli unsur liderin 6zellikleri faaliyetleri, duygusal zeka diizeyi ve yonetim
tarzidir. Liderin yapict olmaktan uzak, devamli emir yagdiran, ¢alisanlarina ve

orgiite uzak olmas1 mobbinge davetiye ¢ikarir.

Bilgili, tecriibeli, miicadeleci, kabiliyetli yoneticiler, iyi bir yonetim organize
ederek oOrgiitsel yapiy1 korur ve verimliligin artmasini saglar. Yonetim stratejisi
olmayan kotii yoneticiler ise kendi beceriksizliklerini astlarina mal ederek
mobbing davraniglar sergilemesi olasidir. Ayrica bulundugu pozisyonu kendi
cikarlar1 icin kullanmasi orgiitii zedeler. Mobbingin dogal bir siire¢ oldugunu
savunan yoneticiler orgiitii basarisizliga siiriikler. Bu durumun yasanmamasi
i¢gin mobbinge g6z yummamali ve gerekli onlemler alinmalidir. Hiyerarsik
yapidan faydalanan iist diizey yoneticiler kendi gorevlerini rahatca astlarina
yikabilirler. Sahip oldugu mevkiyi kaybetme korkusu sebebiyle siirekli endiseli
olan birey bir siire sonra saldirganlasir. Ozellikle yaratici zekaya sahip,
yetenekli isgorenleri kendisine tehdit olarak goriir. Bu sebeple hiyerarsik
yapidan kaynaklanan gii¢ kontrol edilmesi gereken bir gii¢gtiir. Saldirgan konuma
gecen yoOnetici, isini kaybetme korkusuyla basarili isgorenlere karsi baski

uygulayarak istifa zorlar.

Gorev Dagilimi: Psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasinin bir diger nedeni ise orgiit
icindeki goérev dagiliminin yanlis olmasidir. Isyerinde isgdrenlerin statiisiine

bagli olarak gorevler belirlenmelidir. Rol ¢atigsmasi, rol belirsizliginin oldugu
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kurum ve kuruluslar mobbing yasanmas1 sebebiyle varliklarimi stirdiiremezler.
Belli bir uzmanliga sahip bireyin kendi alani diginda goérevler verilmesi bir
mobbing davranis1 olabilir (Yumsak, 2015: 24). Orgiitler kendi biinyelerinde
yasadiklar1 sikintilara karsi kiigiilmeye gidebilirler. Bu durumda c¢alisan sayisini
azaltmak icin bir¢ok yildirma ydntemi uygulayabilir, siirekli azarlamalar,
devamli yerinin degistirilmesi, ¢ok basit ya da iistesinden gelemeyecegi isler

vermek gibi bir¢ok psikolojik siddet davranisiyla magdur bireyi istifaya zorlar.

Iletisim Sikintis1: Orgiit i¢inde anlasmazlik yasanmasinin en biiyiik nedeni
iletisim problemidir. iletisim hem &rgiit hem de giinliik hayatta bireyin kendini
ifade edebilmesi amaciyla biiyiik role sahiptir. Iletisimin sorunsuz yasandigi
orgiitlerde gorev paylasimi, sorumluluk bilinci, ¢alisanlar aras1 uyum ve alinan
kararlar agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki
etkilesimin pozitif olusu, anlayisin yiiksek olmasi demektir ki bu da oOrgiit
verimliligini olumlu yénde etkiler. Isgorenler arasindaki iletisim kopuklugu, is
yapma siirecini yavaslatarak stres ve belirsizlige neden olmakla birlikte orgiit
i¢ginde giivensizlige yol acarak mobbing davranislarina davetiye c¢ikarmaktan

baska bir sey olmayacaktir (Yumsak, 2015: 22).

Ucretle Iliskisine Bagli: Senturan ve Mankan yapti§1 arastirmalara gore kazang
ile psikolojik siddet birbiri ile baglantilidir (Senturan & Mankan, 2009: 64-165).
Oyle ki isgdrenin iicreti verilmemesi, eksik ya da ge¢ &denmesi, maasinin
disiiriilmesi, calisma saatleri arttirilirken {icret artis1 yapilmamasi gibi durumlar
mobbinge neden olabilmektedir. Ayrica saglik sektoriinde calisan isgorenin
ticrete bagli psikolojik yildirma sorunu yasarken turizm calisanlart i¢in ayni

durumun gecerli olmadig1 saptanmistir.

Is siirecine Bagli: Calisanlarin isini kaybetme korkusu sebebiyle stres
yasamalar1 olasidir. Is kosullar1 zor olan, gérev ve sorumluluklarin agir oldugu
igyerlerinde gerginlik, taskinlik, moralsizlik gibi sikintilar meydana
gelmektedir. Bu sorunlar isgorenleri tatminsizlige iter, halinden memnun
olmayan bireyler psikolojik siddet egilimi igerisinde olabilirler. Kurum ig¢inde
yasanan mobbing dongiisii yine kovulmaktan korkan bireyler tarafindan sessiz

kalinarak beslenir ve zarar verici boyutlara ulasir.

44



Orgiit kiiltiiriiniin diizenli olmas1, isgdrenlerin drgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlar
gibi savunmasi, oOrgiite bagliliklar1 ve Onemsemeleri ile birlikte c¢alisanlar
arasinda paylasimlar artarak hem sosyal a¢idan hem de verimlilik agisindan
orgiit yapisini olumlu sekilde etkileyecektir. Ote yandan orgiit kiiltiiriiniin
glicsiiz olmasi, Orgiitte yasanacak bircok sikintiya gebedir. Psikolojik siddet
orgiit kiiltiiriiniin gliclii olmadig1 veya olusmadigi kurum ve kuruluslarda daha
sik yasanmaktadir (Mimaroglu & Ozgen, 2007: 211). Psikolojik siddete kars1 ne

kadar tepkisiz kalinirsa durum o kadar vahimlesecektir.

Psikolojik siddetin temel nedeni bireyin kotii ve saldirgan tutumu degil orgiitsel
ve toplum olarak, duruma miidahale edememe, bilingli (isini kaybetme korkusu,
basina gelme korkusu vb.) ya da bilingsiz bir sekilde gbéz yumulmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu durumun mobbing olgusunu besledigi agikca
goriilmektedir. Mobbinge neden olan asil sebeplerin farkina varilmasi igin
calismalar yapilmali, hangi kosullarin psikolojik siddeti azaltacagi ya da
bitirecegi anlasilmalidir. Bu sebeple mobbinge alt yapt olusturacak unsurlar

daha Onceden belirlenmeli ve dnlemler alinmalidir.

2.4.3 Toplumsal Agidan Kaynaklanan Nedenler

Kurum kiltiiri ait oldugu toplumun kurallari, duyarliligi, yargilarindan beslenir.
Toplumun ahlaki yapisi, gelenek gorenekleri, anlayislari, gelecege karsi
beklentileri kuskusuz isyerlerini de etkilemektedir. Calisanlarina deger
vermeyen, onlar1t nesne gibi goren, duygularini hige sayip asir1 rekabete
siiriikleyen, basarmin sadece kazang¢ oldugunu diisiinen oOrgiitlerde psikolojik
siddet vakalar1 daha sik yasanmaktadir. Ulusal kiiltlir yapisinin orgiit yapisin
sekillendirdigi bir gergektir. Ornegin, Asyalilar igin sosyal ve toplumsal
harmoni ¢ok Onemliyken, Avrupalilar i¢in kisi haklar1 ve mesuliyetleri daha
once gelmektedir. Bati toplumlarinin yapisindan kaynakli olarak mobbing
davranislar1 doguya gore daha ¢ok goriilmektedir. Bu yapinin ortaya cikardigi
asirt bireysellik, yapilan sik ve gereksiz yenilikcilik, verimlilik i¢in ¢ok
calistirilma, yoneticilerin basariya ulagsmasi i¢in kendilerini sonsuz o6zgiirliige
sahip oldugunu diisiinmesi, acimasiz rekabet fiziksel ve psikolojik siddeti
destekleyen etkilerdir (Cobanoglu, 2005: 67). Her iilkenin kendisine has,

benimsedikleri deger yargilari olmasi farkli toplum kiiltiirlerine sahip olmaktan
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kaynaklanmaktadir. Bu sebeple bir orgiit icinde yasanan mobbing sendromunun

bir baska Orgiit i¢inde yasanma garantisi yoktur.

Bireysel problemler, oOrgiitte is yapma istegi ve verimliligi olumsuz yonde
etkileyerek orgiitsel ve toplumsal sorunlar1 meydana getirir. Ayrica iilkenin
ekonomik durumu isletmeleri etkilemesinden kaynakli isgéren de etkilenir. Eger
kosullar kotiiyse isgorenler isini kaybetmemek adina baskilara, strese, agir is
yikiine kars1 sessiz kalacaktir. Bagka bir ifadeyle sadece karin tokluguna c¢alisan
isgorenlerin psikolojik siddeti yorumlamasi saglikli olmayacaktir. Giil (2009)’e
gore psikolojik siddetin ortaya ¢ikmasinin sebebi bireylerin karakteristik
ozelliginden ziyade orgiitsel ve toplumsal yapidan kaynaklanmaktadir (Uysal,
2010).Yamada’ ya gore is yasaminda var olan psikolojik siddetin kaynagi part
time (yar1 zamanli) ¢alisma, devaml is degisikliginden dolay1 yasanmaktadir.
Ayrica calisanlar1 6nemsememek, calisanlarin siirekli yenilenen nesne gibi
goriilmesi psikolojik siddetin tohumlaridir. Bir yerde baglh kalmadan ¢aligmak
sirket i¢indeki birlik ruhunu olusmasini engelleyerek isgorenlerin de kullan-at
mantalitesine gore degerlendirilmesi psikolojik siddeti gii¢lendirir (Laleoglu,

2012: 26-27).

Mobbingin meydana gelmesinden ¢ok devam etmesi ve hatta biiyiik hasarlar
vermesinin nedenlerinden biri de izleyici bireylerdir. Psikolojik siddetin
yasandig1 isyerinde olaya sahit olan izleyici bireyler her seye ragmen susmayi
tercih ederler. Bu durum incelendiginde toplumsal nedenlerden kaynaklandigi
agikca goriilmektedir. Oyle ki hiyerarsik yapinin dezavantajlari, dzgiirliiklerin
kisitlanmasi, kotli muamele, sert yonetim tarzi olan otoriterizm kavraminin
goriildiigii toplumlar, calisanlarin goziinii korkutmakta, itaate zorlanmaktadir.
“Ben susayim, benim de basima gelebilir”, “kesin hak etmistir” gibi diisiinceler
psikolojik siddeti beslemektedir. Toplumsal s6z yitimi (afazi)nin 6nlenebilmesi
halinde bireyler konusarak kendilerini 6zgiirce ifade edip, is ortamlarini ve
calisma arkadaglarini anlayabileceklerdir. Cinsiyet ayriminin yogun yasandigi
toplumlarda psikolojik taciz vakalariyla daha ¢ok karsilasilmasi muhtemeldir.
Kadinin ikinci simif insan muamelesi gordiigii toplumlarda kadini saf disi
birakmak, is hayatinda siirekli sorunlar yaratip bezdirmeye calismak cinsiyet¢i
psikolojik siddettir. Diisiince yapisinin degismedigi, kesin yargilarla davranan

toplumlarda mobbing asla bitmeyecek olan bir terordiir (Pehlivan, 2015: 75).
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2.5 Mobbing Modellemeleri

Isyeri ile psikolojik taciz kavramini harmanlayarak yeni bir bakis agis1 yaratan
Leymann, mobbingi ana hatlariyla dort maddede gelistigini ifade etmektedir. Bu
maddeler, catismanin basladigi ve alevlenerek mobbinge zemin hazirlayan
‘kritik olay’ asamasi, normal hayatta psikolojik taciz olarak goriilmeyen
davraniglarin saldirgan bir tutum igerisinde siirekli olarak uygulanmaya
baslamasi, kurban birey hakkinda siirekli sikayetlerin bas gosterdigi ‘mobbing
ve diglama’ asamasi, kurban bireye atilan iftiralarin yonetim tarafindan kabul
gérmesi, ist dlizey calisanlarin mobbingi umursamamasi, bireyin siirekli
diglanarak haklarinin ihlal edilmesi ile ‘isletme yonetimi’ asamasi, kurban
bireyin psikolojik sorunlar yasayarak isten ayrilma istegi ya da isten ¢ikarilmasi

ise ‘kovulma’ agsamasidir (Yeni Karslioglu, 2013: 30).

Psikolojik taciz yalnizca bireyler ve orgiit tarafindan sinirlari ¢izilmis bir durum
olmayip g¢evresel faktorlerden ve kiiltiir farkliliklarindan da olaganca
etkilenmektedir. Leymann’ 1n bu modeli Kuzey Avrupa iilkelerine daha
yatkindir. Harald Ege, bu modeli Italyan - Ege modeline uyarlayarak tekrardan
modellemis ve gelistirmistir. Ayrica sifir yildirma ve ¢ift tarafli yildirma

hakkinda genis arastirmalar yapmistir.

Italyan- Ege modeline gore psikolojik siddet asamalar1 (Cobanoglu, 2005: 92-
95);

1. Aktif ¢atisma,

2. Yildirmanin baslangi¢ sathasi ve saldirgan davranislar,

3. lIk psikosomatik rahatsizliklarin bas gosterme,

4. Yonetimin hatali davranislari,

5. Magdurun psikolojik ve fizyolojik acidan kotii etkilenmesi,

6. Magdur bireyin isi birakma/gikarilma asamasi olarak alt1 bolimii igerir.

Mobbing siirecleri kimi arastirmacilara gore baslangig, siireklilik, gelisme ve
sonug seklinde basitlestirilirken kimi arastirmacilar konunun saglik agisindan da

degerlendirilmesi  gerektigi vurgulanmaktadir. Bu baglamda mobbing
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asamalarinin ikinci ve tUglincii evresi arasinda magdur birey, ‘neler oluyor’

panigi ile ilk psikosomatik sikintilar yasamaya baslamaktadir.

Harald Ege’nin (Tablo 2.5) yapmis oldugu modellemenin baslangi¢ sathasinda
sifir yildirma evresinden bahsetmektedir. Sifir yildirma, her firmada yasanan
dogal, olagan bir durumdur. Giinlik davraniglar, basit ¢atigmalar, farkl
goriisler, kisi bazinda olmayan, psikolojik baski olmadan kendi dedigini
yaptirma amaci vardir. Cift tarafli yildirma ise kurban bireyin moralinin bozuk
olmasi, yasadigr sikintili durum ve gordigii baski sonucu iyice kendini yalniz
hissederek ailesine siginmasidir. Ailesi bir siire bu duruma gogiis gerse de bir
yerden sonra bu durumdan etkilenecektir ve aile i¢i birlik zedelenecektir.
Stirekli asagilanan ve psikolojik siddete maruz kalan birey bir de ailesi
tarafindan destek géremeyince iyice isler ¢igirindan ¢ikarak tam bir diglanmislik

hissi yasamasi ¢ift tarafli yildirma durumudur (Yeni Karslioglu, 2013: 32).

Cizelge 2.4: Harald Ege Modelleme Asamalari

Harald Ege Yasanilan Siire¢
Modelleme
Asamalan

Kurban birey rahatsizlik duyacagi herhangi bir davranisa maruz kalmadigi
1.Aktif Catisma icin psikolojik taciz olarak degerlendirilmeyen asamadir. Catigmalarin
Asamasi sonunun gelmemesi, taraflarin sakinlesmemesi ile durumun kisisel
boyutlara ulagmasi ile birlikte olay her an mobbing davranislarina

dontsebilir (Cobanoglu, 2005: 93).

Kurban bireye sistematik olarak psikolojik siddet uygulanmaya baglamistir.
2 Yildirmanim Bu asamada kurban birey maruz kaldig: farkli davraniglara anlam vermeye

baslangic safhasi ve calisir ve yasanan donem igerisinde karalama stratejileri bag gosterebilir. Bu

durum hileli saldirganlik seklinde de tanimlanir.
saldirgan  davranislar

agamasi,

Kurban birey bu evrede uykusuzluk sikintilari yasayabilir, kilo kaybi1 ya
3.ilk psikosomatik da igtah problemleri yasayarak saglik acisindan etkilenmeye

rahatsizliklarin bas baglayacaktir. Isyerinde kendisini daima huzursuz hissederek 6zgiiveni

gBsterme asamas zedelenecektir. Ayrica takinilan bu tavir karsisinda belli bagl ¢dziimler

iretmek istese de istedigi verime kavusamayacaktir. Durumu oldugu

gibi kabul edemeyen kurban bireyin saglig1 gitgide zarar gorecektir.
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Cizelge 2.4: (devam) Harald Ege Modelleme Asamalar1

4. Yonetimin Hatali
Davraniglart Asamasi

Sikayetlerin yonetime ulagmasi halinde psikolojik siddet resmi bir sorun
haline gelir. Yonetimin davranisi iki tiirlii olabilir. Eger konunun {izerine
diiser gerekli arastirmalar yaparak miidahalelerde bulunursa mobbing
stireci sonlanir. Ya da yonetim damgalanmig bireye karsi tavir takinarak
her hareketinden hatalar ¢ikararak saldirgan bireyi destekler niteklikte
davranabilir. IK béliimiiniin de magdur bireye olan davranislar1 yonetim
ile dogru orantili seyredecektir. Magdur birey kendini savunmasiz ve
caresiz hisseder, ise gec gelmeler artar. Bu asama mobbingin en yogun

yasandig1 asamadir.

5.Magdurun psikolojik ve
fizyolojik acidan kot
etkilenmesi agamast

Iyice yalnizlasan kurban birey psikolojik olarak destek almak isteyebilir.
Fakat psikolojik taciz hakkinda yeterli bilgisi olmayan, yasadig
durumlart derinlemesine arastirmadan yanlis teshisler konulabilir.
Ayrica bu durumu firsat bilenler tarafindan akil hastasi, deli, paranoyak
gibi hitaplara maruz kalabilir. Y6netimin ilgisizligi, yanlis teshisler gibi
olumsuzluklarda bu asamayi1 hizlandirarak isten ayrilma, kovulma
evresine zemin hazirlamaktadir. Kurban bireyin iyice psikolojisi bozulur

ve bu durumun asla bitmeyecegini diisiinebilir.

6. Magdur bireyin isi
birakma/¢ikarilma agamasi

Son asama istifa etme, emeklilige zorlama, kovulma agamasidir. Kurban

birey bu durum karsisinda kendini tamamen kapatabilir.

Isyerinde bir siiredir siiregelen ve yok sayilan bu olay belirli bir
zamandan itibaren igi birakmak, izne ayrilmak, hayatina son vermek,
kalp hastaligi, igyerine zarar vermek, fiziksel siddet boyutlarina kadar
cikabilir ve biter. Isten ayrilmalardan sonra yasanan psikolojik
rahatsizliklar devam edebilir ve PTSD ( travma sonrasi stres
bozuklugu)’ ye sebebiyet verebilir. Bu durum her kurban birey igin
gecerli degildir.

Italyan toplumu ve yapisi bakimimdan Tiirk toplumu ile yakindan ortiisen

benzerlikler gostermektedir. Bu baglamda Leymann’in modelinden daha c¢ok

Italyan - Ege modeli Tiirk ¢alisma yapisina uygundur.
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2.6 Mobbingin Davranis Boyutu

Mobbing davranigsal bir boyutta ele alinacak bir kavramdir. Bu yiizden birgok
kavrami i¢inde barindirmaktadir. Bu kavramlar asagidaki gibi 5 kisimda cle
alinmistir (Aytag ve dig., 2005: 333):

Mesleki tehdit: kisisel yaklagimlara deger vermemek, kisiyi toplum Oniinde

mesleki yonden hor gérmek, kisiyi cabalamamakla itham etmek.

Kisilik tehdidi: Bireyle daimi olarak dalga ge¢gmek, rahatsiz etmek, onuruyla

oynamak.

izole etmek: Calisanlara mesleki egitim vermemek ve bilgiye ulasmalarini

engellemek.

Destabilize etmek: Referans vermemek, sorumlulugu disinda gorevler vermek,

sahip oldugu isi elinden almak.
Asir1 is yiikleme: Isi bitirmesi i¢in bireye yiiklenmek, yetismesi miimkiin
olmayan is bitirme tarihleri, isini yapmasin1 engelleyici kurallar gibi eylemler.

Rayner ve Hoel, psikolojik taciz kavramlarim1  asagidaki sekilde

siniflandirmiglardir (Rayner ve Hoel, 1997: 183);

1- Calisanin mesleki durumuna karsi tehdit: Kisinin goriiglerini kiiglimsemek,
baskalarinin gozii oniinde mesleki acidan asagilamak, kisiyi yeterince ¢aba

gostermemekle suglamak vb.

2- Kisilige yonelik tehditlerde bulunmak: Isim takmak, tedirgin etmek,
gururunu kirmak, alay etmek ve yasma uygun olmayan davranislarda

bulunmak vb.
3- Dislama: Fiziksel ve sosyal dislama, bilgi sahibi olmalarin1 engellemek vb.

4- Asint is yiikleme: Asirt baski yapma, gerceklesmesi miimkiin olmayan is

bitirme tarihleri verme, gereksiz engeller koyma vb.

5- Dengesizlik: Kisiye hak ettigi degeri vermeme, anlamsiz gorevler verme,
sorumluluklarmi degistirme, hatalarimi siirekli hatirlatma, basarisizliga yol

acacak kosullar1 hazirlamak vb.

Knorz ve Zapf’in davranis 0rnekleri ise isyerinde psikolojik tacizlere ugrayan

bireyler ile yapmis olduklar1 goériismeler sonucunda isyerinde psikolojik
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kapsaminda ele alinmast gereken davranis Orneklerini belirlemislerdir.

Bunlardan bazilar1 (Mimaroglu&Ozgen,2007: 212):

v

v

Magdurun 6nerileri 6nemsenmez ve geri gevrilir.
Magdura ait faaliyet alanlarina el konur.

Magdurun isleri ayni ayara getirilmesi i¢in bagkast yanina verilerek

calistirilir.

Baskalarinin yaptig1 hatalar ya da isletmede ki problemlerden sorumlu

tutulur.

Kendi alani ile ilgili durumlarda ani bir durumla kars1 karstya birakilir.
Egitim alma hakk: reddedilir.

Yeri stirekli degistirilir.

Sevmedigi bir birime gonderilebilir.

Kendisi ile ayni seviyede olan ya da olmayan calisanlar arasinda geg terfi

saglanir ya da hi¢ saglanmaz.

Magdurlarin alanlar1 veya goriisleri ile ilgili konularda diger calisanlar

arasinda konugmasi yasaklanir.
Birlikte ¢alistig1 arkadaglari magdura karsi cephe almaya yoneltilir.

Sosyal hayatini zedelemek i¢cin magdura iftira atilir ve yalancilikla su¢lanarak

hata yapmasi saglanir.

Yoneticileri ya da ¢aligma arkadaslari, magdur bireye ait onemli anlarda ya da

basarilarindan dolay1 kutlamazlar.

Isletmenin magdura karsi diisman tavirlar gosterildigi arkadaslarinca

goriilerek uzak durulur.

Magdur birey yonetici pozisyonunda ise, alt kademe ¢alisanlar emirlerine

uymazlar.
Magdur birey, yoneticinin dnilinde kagak gosterilir.
Arkadaslari, kendisi ile ¢alismay reddedir.

Kendisi ile kaba ve tehdit-vari konusulur.
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v Kurbanmn, tutumu yiiziinden suglu konuma diistiriilerek, istem dis1 tepkileri

abartilir.

v" Magdur bireyin isinde ulastigi basarili sonuglar, onu zor duruma sokmak

amaciyla degistirilir.
v Magdurun davraniglari isyeri haricinde de denetlenir, gézlemlenir.

v' Magdur bireye hiikkmetmek, baski kurmak igin en kolay gorevlere dahi ¢ok

zor kosullar belirlenir.
v Izin veya tatil istediginde kendisine her tiirlii zorluklar ¢ikarilabilir.

1996 yilinda Leymann yaptig1 arastirmalar neticesinde mobbing davranislarini
kirk bes madde olarak siralayarak, bes kategoriye ayirmistir (Laleoglu,2012:
29). Heinz Leymann mobbing uygulayan birey/bireylerin magdur
birey/bireylere karsi sergiledigi tavir ve davramislart gozlemlemistir. Kisinin
kendini kanitlamasina izin vermemek, cevresi ile iletisimine zarar vermek,
mesleki yeterliligi ve basarilarinin gérmezden gelinmesi, saglhigini etkileyecek
tutum ve davranislara kadar bir¢cok farklt metotlar ile saldir1 ydntemlerini
aciklamaya calismistir. Buglin biitiin diinyada o6zellikle Avrupa da Leymann
Inventory Psychological Terrorism (LIPT) 6l¢egi kullanilarak psikolojik siddet
olup olmadigina karar verilmektedir. Leymann’in belirledigi bes kategori

asagida aciklanmistir.

1.Kategori: Kisinin kendini gostermesine ve iletisimine yonelik saldir1 saldirilar:

Bu kategoride, amir kisi/kisiler ¢alisanin kendini géstermesine miisaade etmez
veya c¢alismalar1 gegistirilir. Isyerinde ¢alisma arkadaslar1 ile iletisimi
kisitlanarak, dislama stratejileri uygulanir. Herhangi bir goriis bildirirken aniden
konu kapatilir ya da bireyin sozii kesilir. Bireyin sorumlu oldugu isler
begenilmez, elestirilir ya da haksiz yere asagilanma eylemlerine maruz kalir.
Bireyin 06zel hayati devamli olarak konusulur, asil iddialar ile dedikodusu
yapilir. Giincel hayatinda siirekli aranarak rahatsiz edilir, isyerinde imali

bakislara maruz kalir.

2.Kategori: Sosyal iliskilere yonelik saldirilar
Bu kategoride, bireyin calisma arkadaslari ile iletisimi engellenerek is ig¢in
gerekli olan bilgiye ulagmasina imkan verilmez. Ulagmas1 gereken amir/amirlere

ulasamaz. Bireyin is arkadaslar1 soyledigi ya da yaptig1 her davramis1 farkl
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yonlere c¢ekerek husumet ¢ikarir, ortamdan uzaklastirilir, yokmus gibi
davranilir. Takim caligmasi halindeyken farkli gorevlere yonlendirilerek yalniz

birakilir.
3. Kategori: Itibara yonelik Saldirilar:

Bu kategoride is arkadaslar1 bireyi daima elestirerek hakkinda g¢esitli sdylentiler
yayar. Bireyin yaptig1 davranislara ¢alisma arkadaslari tuhaf tepkiler gostererek
akil problemleri yasiyor hissi verilir, her hareketi komik duruma diisiirmeye
calisilir. Bireyin engeli var ise alay edilir, lakap takilir, hareketleri taklit
edilerek dalga geg¢ilir. Emegi acimasizca elestirilir ayrica dzgiivenini sarsacak
gbrevlere tabii tutulur. Is arkadaslari, bireyin psikolojik sorunlar1 varmis gibi
diisiinmeye iter. Bireyin vermis oldugu kararlara uyulmaz, saygi gosterilmez.

Dini veya siyasi goriisleri sebebiyle kiiciik diisiiriilmeye ¢alisilir.
4. Kategori: Kisinin yasam kalitesi ve mesleki konumuna saldirilar:

Bu kategoride kisi yaptigir isi ayirt edici statii ile degerlendirmez. Kisisel
alanlar1 daraltilir hatta kendi is alaninda yetersizmis gibi gosterilir. Bireye ¢cok
basit gorevler ya da bilgisi olmadig1 konularda isler verilir. Siirekli is degistirme
plan1 uygulanarak dikkat daginikligina sebebiyet verilir. Bireyin itibarini
zedeleyecek nitelikte isler verilerek giiveni sarsilir. Calisma alana zarar verilir.

Mali agidan agir ve zararlar1 ekonomik nitelikte ki isler verilir.
5.Kategori: Kisinin sithhatine dogrudan saldiri:

Bu kategoride bireye bedensel olarak tasiyamayacagi yiikler verilir, agir isler
yapilmas1 beklenir. Bedene siddet uygulanacak derecede islere zorlanir.
Bedensel testlere tabi tutulma olasiligi ¢ok yiiksektir. Bu davraniglarin yani sira

dogrudan cinsel tacize maruz kalinabilmektedir.

2.7 Mobbingin Etkileri

Mobbingin etkileri kisilerin  psikolojilerine gore degisik sekillerde
gorilmektedir. Mobbing basta kisileri, aileleri, isyerini ve toplum ve iilke

yapilarini etkileyen bir olumsuz bir durumdur.
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2.7.1 Mobbing (Psikolojik Siddet) Faktoriiniin Magdura Olan Etkileri

Cizelge.2.5: Psikolojik Yildirma (Mobbing) Magdura Olan Etkileri

Bagisiklik sisteminde zayiflama

Yiiksek oranda alkol alimi

Fiziksel ve Istahsizlik
Psikosomatik Asiri istah
Etkiler Uykusuzluk

Gece aniden uyanma

Yiiksek oranda sigara igme

Devamli yorgunluk hissetme

Konsantrasyon kaybi

Karsi cinse saldirganlik

Unutkanlik

Sinir semptomlar1

Psikolojik Stres

Etkiler Melankoli
Sosyal fobi
Depresyon
Panik atak

Kaynak: (Tinaz,2006)

Psikolojik siddetle meydana gelen sonuglardan biri de travma sonucu stres
bozuklugudur. Deprem, yangin, sel, ¢ocuk tacizi, savas ya da igyerinde gordiigii
kot muamele sebebiyle olusan derin buhran gibi biiyiik olaylar bireylerde derin
izler birakmaktadir. Travma sonrasinda olusan yogun stres gerek haliisinasyon
gerek diis veya herhangi bir etkilesim ile tekrar ve tekrar yasanabilmekte, ruhsal

ve bedensel yonden olumsuz bir sekilde etkilerini stirdirmektedir. Bu gibi
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durumlar yasayan bireyler daimi olarak huzursuz olmakta, her an bir sorun
olacakmigcasina tedirgin bir sekilde yasarken verimli bir is hayatinin olmasi
miimkiin degildir. Ayrica giindelik yasamlarini siirdiiremeyen magdurlar
¢ozlimsiliz kalarak bazilar1 hastalik izinleri kullanmakta ve bazilar1 tibbi
tedaviler gormektedir. Travma sonrasit stres bozuklugu (TSSB) belirtileri

sunlardir (Nakajima,2016: 45);

Kaslarla ilgili gerilim semptomlari;

v" Urperti, gerginlik, sarsaklik,
v" Gergin, agriyan ya da aciyan kaslar,
v" Huzursuzluk,
v’ Asir1 yorgunluk.
Otonom sinir sistemi ve hiperaktivitesi;
v" Oksijen ihtiyaci veya nefes darligi hissi,

v' Kalp ¢arpintisi ya da yiiksek nabiz,

<\

Terleyen veya 1slak, soguk eller,

Agiz kurulugu,

<X

Bas donmesi,

<\

Bulanti, ishal veya diger mide rahatsizliklari,

<\

Aniden soguk ya da sicak basmasi,

Sik idrara ¢ikma,

AN

Yutkunma zorlugu ya da bogazda yumru.

<\

Tetiktelik ve asir1 duyarlilik;

v" Heyecan ve telas,

v" Beklenmedik dis uyarimlara asir1 tepki,

v Konsantrasyon zorluklar1 veya bombos zihin,
v Alinganlik.

Stirekli duygusal saldirilar, kisinin saghigini, goriisiinii ve diislince yapisini

bozar. Magdurlar saldirganlasir, anlamsiz seylere anlam vermeye c¢alisirlar,
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kimseye giiven duymaz olurlar. Artik magdur, suclanan kisidir ve yildirmanin

sorumlulugu da ona yiiklenir.

Umutsuzluk ve oOfke insanlari ug¢ noktalara itebilir kendilerine, yildirma
uygulayanlara hatta ilgisiz kimselere siddet uygulayabilirler. Intihar veya cinnet

cinayetleri en u¢ noktalardir.

Yildirma magdurlari, yaptiklar: her seyi, sdylenen her seyi tekrar kontrol etme
hissi ihtiyaci1 duyarlar. Saldirganlarin en son kullandiklar1 ciimleleri “ben dyle
soylemedim, sen yanlis anladin” nedeniyle magdur kendi inanci ve gilivenini

kaybeder, paranoya baslar.

2.7.2 Mobbing (Psikolojik Siddet) Faktoriiniin Ailelere Olan Etkisi

Yildirma davranislarin yasanmasiyla beraber mutlulugu yok olan ve igine
kapanan isgérenin yalnizca kendisi degil belli bir silire gegince ailesi,
arkadaglari, yakin g¢evresindekiler de bu durumdan olumsuz etkileneceklerdir.
Yildirma bireysel bir durum degildir. Bireyle birlikte is yasamini, aile hayatini
da icine alan sosyal bir durumdur. Yildirma magduru bireyler ozellikle de
kurum igerisinde kendi problemlerini paylasacak kimseyi bulamadiklar1 zaman
bu durumu aileleriyle paylasirlar ve aileler de bu durumdan etkilenmeye

baslarlar (Tinaz, 2006:169).

Yildirma siireci iginde bulunan bireylerin aileleri ile olan iliskilerinde
olumsuzluklar, tartigmalar ve hatta bosanmaya kadar gidebilen etkiler
gorilebilir. Bu gibi olumsuzluklar1 yasamak istemeyen yildirma magdurlar ise
yasadiklar1 problemleri ailelerine anlatmadiklar1 zaman hem i¢ine kapanik hale
gelerek hem de bagkalarinin destegini alamayarak ¢6ziim bulmakta
zorlanmaktadirlar.  Yildirmaya wugramis kurbanlarin ailelerinden destek
alamamalar1 ve ailelerinin de kendilerini ¢aresizlik, timitsizlik ve tiikenmislik
icinde hissetmeleri “cifte yildirma” olarak adlandirilmaktadir. Bu durumda olan
ailelerde ebeveynlik ve eslik rolleri geregi yerine getirilemedigi i¢in problemler
daha da cogalarak toplumsal hayati daha derinden etkilemektedir (Tinaz,
2006:168).

Sorumluluk almaktan kaginma, aile baglarinin kopmaya baglamasi, baba, es ve
cocuklar tarafindan iliskinin kesilmesi, ailevi problemlere karsi toleransin

azalmasi veya ortadan kalkmasi, gelirin kaybedilmesi, evlilikle ilgili problemler
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ve bosanma, ilag¢ harcamalari, aniden heyecanlanma ya da 6fkelenme, siddet vb.
durumlar yildirmanin bireyin ailesi {izerindeki etkilerinden bazilaridir

(Davenport, et al.,2008: 95).

Ulkemizdeki kiiltiirel yapida aile baglarinin gii¢lii olmas1 bireyselciligi 6n plana
cikaran Bati1 toplumuna gore daha az zarar gorme ihtimalini dogurmaktadir
(Ozarall1 ve Torun, 2007: 941). Bu da iilkemiz adina sevindirici bir durum olsa
da yildirma ve benzeri olumsuz davranislarin hi¢ yasanmamasi en ¢ok arzu
edilen bir durumdur (Tan, 2005: 53).

2.7.3 Mobbing (Psikolojik Siddet) Faktériiniin Orgiite Olan Etkileri

Mobbing bireye zarar verdigi gibi zamanla Orgitii de ele gegirerek

¢Okertmektedir. Psikolojik yildirmanin sirkete vermis oldugu zararlar ( Baykal

2005: 205 ):
v' Calisanlarin sikayetleri artar,
v’ Calisanin is tatmini kalmaz,
v' Calisanlarin motivasyonu kalmaz, gayretleri azalir,

v’ Isgérenler psikolojik siddete ugramamak icin sirketteki gdrev ve
sorumluluklarini yerine getirmeye yogunlasacagina gelecek hamlelere karsi

onlem almaya c¢alistig1 i¢in is verimi diiger.
v’ Is arkadaslar1 arasinda giiven problemi olusur ve saygisizliklar yaganur.
v' Is atmosferi bozulur,
v 1s giicii devri ¢ok yiikselir, iyi elemanlar yogun bir sekilde isten ayrilirlar,

v Yetismis elemanlarinin isten ayrilmalar1 sirkette bilgi ve tecriibe azalmasina

sebebiyet verir.

v" Yildirma olayr nedeniyle sirketin imaji zedelenir, huzursuzluklar ve

karmasaya neden olur.
Neticede;
v’ Kalite kaybi,
v" Uretimin diismesi,

v' Maliyetlerin yiikselmesi,
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v Verimliligin azalmast,

v' Kar kaybi,

v Firmanin gii¢ kayb1 yasamasina sebep olmaktadir.
Psikolojik maliyetler;

v' Caliganlardan isteksizlik nedeniyle yaraticihigin kisitlanmasi.

v Olumsuz 6rgiit iklimi,

v Giivensizlik ortamu,

v’ Bireylere arasindaki anlasmazlik ve ¢atismalar,

v' Orgiit kiiltiirii degerlerindeki ¢okiis,

v" Genel saygi duygularinda azalma.
Ekonomik maliyetler,

v Hastalik izinlerinin artmasi,

v’ lsten ayrilmalarin artmasi ile egitim etkinliklerinin maliyeti,

v’ lsten ayrilmanin artmas ile yeni baslayan personelin masraflari,

v" Genel performans diigiiklig,

<\

Is kalitesinde beklenen seviyeye ulasamamak,

Yetismis uzman ¢alisanlarin isten ayrilmalari,

AN

Isgorenlere verilen ddenceler,

<\

Issizlik maliyetleri,

v' Yasal siiregler/mahkeme giderleri,

v" Erken emeklilik 6denekleri.
2.7.4 Mobbing (Psikolojik Siddet) Faktoriiniin Topluma ve Ulke Ekonomisine
Olan Etkileri

Isyeri siddetinin dogrudan maliyetinin ¢alisanlarin katlandigi, is kayb1 ve
giivenlik boyutunda iken dolayli maliyeti isveren ve toplumun katlanmak
zorunda kaldig1 diisiik verim ve iiretim, iiriin kalitesinde diisme, firma imaj

kayb1 ve miisteri sayisinda diisme olarak gézlemlenmektedir.
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Bir kurumda calisanlarin bir girisimciye direk maliyetinin yani sira dolayli
maliyeti de bulunmaktadir. Bununla birlikte yasanan saglik problemleri
nedeniyle yapilan saglik harcamalarinin artmasi, sigorta masraflarinda artis,
issizlik ve kapasite alt1 calistirmalardaki dogan vergi kayiplar1 tiim toplumun

katlanmakta oldugu ekonomik maliyet olarak belirtilebilir.

Magdurlarin yasadiklar1 travma sonucu tekrar eski sagliklarina kavusabilmeleri

ve yeni istthdam alanlar1 bulabilmeleri de olduk¢a zor goriinmektedir.

Psikolojik yildirma sonucu, magdurlar muhtemelen kendi istegi ile ve ya

malulen emekli olma yolunu se¢mektedirler.

Cizelge.2.6: Yildirmanin psikolojik ve ekonomik maliyetleri

Etki Alam Psikolojik Maliyetler Ekonomik Maliyetler
Stres Ilaclarla tedavi
Duygusal Terapi
rahatsizliklar Doktor faturalari
Fiziksel rahatsizliklar Hastane faturalar
BIREYLER Kazalar Kaza masraflari
Sakatliklar Sigorta primleri
Tecrit edilme Avukatlik ticretleri
Ayrilik acilar Issizlik
Mesleki kimlik kayb1 Kapasite alt1 ¢alistirilma
Arkadaslarinin kaybi Is arama
intihar \ Cinayet Tasinma
Caresiz kalma acis1 Ailenin gelir kayb1
Karmasa ve ¢atismalar Ayrilma ve \veya bosanma
AILELER Ayrilik ve \veya bosanma acisi masraflari
Cocuklara etkileri Terapi
Ayrilma veya bosanma masraflari
Hastalik izinlerinin artmasi
Yiiksek personel hareketi maliyeti
Diisiik verim
Dusiik is kalitesi
Anlagmazliklar Uzmanlik kaybi
KURULUSLAR | Hastalik sirket kiiltiirii Caliganlara tazminat 6demeleri
Diisiik moral Issizlik maliyetleri
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Cizelge.2.6: (devam) Yildirmanin psikolojik ve ekonomik maliyetleri

Kisitlanmig yaraticilik Yasal islem \ dava masraflari
Erken emeklilik

Yiiksek personel yonetim maliyetleri

Saglik masraflar
Sigorta masraflari

Issizlik ve kapasite alt1
TOPLUM Mutsuz bireyler calistirilmadan dogan vergi kayiplari
TOPLULUK Politik kayitsizlik Kamu yardim programlarina

talebin artmasi
Zihinsel saglik programlarina

talebin artmasi

Kaynak:(Davenport at All.,2003: 146-148)

Yapilan c¢alismalar sonucunda yasanan mobbing terdriiniin siireci uzadikca
toplum ve ekonomi olumsuz ydnde etkilenmektedir. ILO’nun arastirmalari
neticesinde 2000 senesinde yayimlanan raporda g¢arpict sonuglar ile
karsilasilmaktadir. Almanya mobbing nedeniyle yasanan saglik sorunlarina 13
milyar Euro maliyet ve kullanilan izinlere de 2.2 milyon dolarlik harcama
yapmaktadir. Yine Almanya’da mobbing nedeniyle isgdrenlerin %10’u hayatini

sonlandirmaktadir (CSGB,2013: 20).

Mobbing orgiit icinde yasanmasi halinde bireyler ve aileler etkilendigi gibi toplumlar
da etkilenecektir. Saglik problemlerinde artis, issizligin ¢ogalmasi, devletin issizlik
O0demeleri, tazminat davalari, is giici kayb1 gibi bircok olumsuzluga sebep
olmaktadir. Huzursuz bireyler mesleki yonden kendilerini yetersiz gorerek psikolojik
acidan zedelenerek tiikkenmislik sendromuna sahip issiz bireylerden olusan bir

topluma doniisebilmektedir.

2.8 Psikolojik Siddet (Mobbing) ile Miicadele Yontemleri

Psikolojik siddet ile miicadele yontemleri; kisisel miicadele ydntemleri,
kurumsal miicadele yontemleri, sivil toplum ve hiikiimet miicadele yontemleri

olmak iizere dort grupta incelenebilir.
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2.8.1 Bireysel Miicadele Yontemleri

Yildirma davranisina maruz kalan bireylerin bu durumdan kendilerini
kurtarabilmeleri igin Oncelikle bunun farkina varmalar1 gerckmektedir.
Kendisine wuygulanan ve uygulanmaya devam edilen bu davraniglarin
onlenebilmesi i¢in bireysel olarak asagidaki uygulamalar yapilabilir (Arslan,

2007: 65):

Dert Ortagi: Yildirma magduru kurbanlarin ilk olarak kendilerini su¢lamamalari
ve ortamdan soyutlamamalar1 gerekmektedir. Tam aksine daha fazla bireyle
iletisim kurmalidirlar (Oztiirk, S6kmen, Yilmaz ve Cilingir, 2008: 441).
Yildirma magduru ilk olarak c¢alistigi kurum disindan ancak kendi c¢alistigi
sektorii taniyan yakin arkadasina durumu anlatabilir ve onun tavsiyelerine gore
davranislarin1 sekillendirebilir. Daha sonra kurum i¢inden birisinin bulunmasi
magduru daha da rahatlatacaktir. Kurum iginden giivenilecek kisinin bulunmasi
noktasinda dikkatli olunmalidir. Yildirma kurbani olan bireylerin ¢alisanlar ile
bu durumu paylagmalari ve onlardan yardim almalari, yildirma ile miicadele
etmede kendilerini ifade etmelerine yardimci olabilecek bir fayda saglayacaktir.
Magdurun giivenebilecegi kisilerden olaylar1 gizlemesi, kendisini yalniz

hissetmesine neden olacagindan saldirganin isini kolaylastiracaktir.

Yildirma magdurlarinin yildirma davranislarindan sonra depresyon vb. kotii
psikolojik bir durum igerisine girmemeleri i¢in sosyal olarak daha fazla bireyle
arkadaslik etmeleri gerekmektedir. Calisanlarin isyerinde sadece birkag kisiyle
degil, diger calisanlarla da i1yi bir iletisim halinde olmalari, bu tiir davranislara

maruz kalma ihtimalini de zayiflatacaktir (Oztiirk, Sokmen, Y1lmaz ve Cilingir,

2008: 441).

Kesin Sinirlar1 Cizme: Yildirma davranist magdurunun bu durumdan
kurtulabilmek i¢in kesin kararli olmas1 gerekir. Kararli bir tutum izleyebilmesi
icin magdurun yakinindaki bireylerden destek almasi gerekir. Bu destek
ailesinden, is arkadaslarindan veya dahil oldugu cesitli gruplardan (sendika,
dernek vb.) saglanabilir (Toker Gokge, 2008: 72). Ayrica kurbanin kendisine
olan giiveni ve 6zsaygisini yiikseltmesi de onun her tiirli hatalardan arinmasi
acisindan onemlidir. Bu durum hata yapma riskini azaltacaktir (Tutar, 2004:

133). Iginde bulunduklari durumlara ydn verme yeteneklerine giivenen (6z
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yeterlilik) ve kendilerine yonelik olumlu tutumlari bulunan (6zsaygi) bireyler
arasinda yildirma magdurlarina daha az rastlanacagi varsayilmaktadir. Bu
durum vyapilan bir arastirma ile desteklenmistir. Becerilerine giivenen ve
kendilerine saygi duyan calisanlar yildirma davranislariyla karsilasmamakta ya
da oyle algilamamaktadirlar (Ozaralli ve Torun, 2007: 944). Yildirma
davraniglarina ugrayan kisinin bilingli bir sekilde hareket etmesi gerekir. Panik
halinde davranan bireyler, kendileri i¢in olusturulmus sarmalin disina ¢ikmakta

zorlanacaklardir.

Denge bolgeleri olusturmak / Kisisel dengeyi saglama: Psikolojik stresin varligi,
insani rahatsiz eder. Kurbanin istikrarini ve yasam diizenini bozar. S6z konusu
istikrarsizliga karst “denge bdlgeleri” yildirma davraniglari ile miicadeleye
yardime1 olur. Denge bolgesi, her tiir istikrarsizligin ve giivensizligin ortadan
kalktig1, kurbanin kendini giivenli ve esenlik i¢inde hissettigi bir ortamdir
(Tutar, 2004: 133). Bu donemde magdur, kendini iyilestirme adina profesyonel
destek alabilir. Cilinkii magdur, yildirma siirecinden dolayi, zihinsel olarak kot
durumdadir. Bu nedenle, uzun siireli hastalik izni veya psikolojik yardim
aldiginda kendini yenilenmis hissedecektir. Bireylerin olumsuz davranislar
karsisinda hemen pes etmemeleri ve empati yeteneklerini de kullanarak olaylari
anlamaya ve bu tiir olaylarin iistesinden gelebilmek i¢in iddiali bir konumda
olmalar1 yani kendilerine giivenmeleri gerekmektedir (Toker Gokge, 2008: 73).
Magdurun yildirma ile miicadele edebilmesi i¢in ruhsal olarak kendini iyi

hissetmesi gerekmektedir.

Ortam1 degistirme: Genellikle iist yOnetimin, yildirma siirecine miidahale
ederek, is kosullarinda objektif degisiklikler yapmasidir. Is ortaminda yapilan
bu tiir degisikliklerle magdur ve saldirganlarin ayni ortamda bulunmasinin
ontine gecilebilir (Toker Gokge, 2008: 73). Yildirma davranislar: belirli bir siire
sistematik bir sekilde devam ettigi icin, saldirgan ve kurbanin ayni ortamlarda
calismasi, yildirma davranislarinin siddetlenerek devam etmesine zemin

hazirlayacaktir.

Kayit tutmak: Yasananlar1 kayit altina almak ve bu kayitlar1 yildirma
davranislarinin gerceklestigi kurum disinda tutmak c¢ok oOnemlidir. Yildirma
davraniglarinin ispati konusunda tutulan giinliikler biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Bu giinliikte ayrintili olarak giin, tarih, saat, isimler ve yapilan davraniglar yer
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almalidir (Bozbel ve Palaz, 2007: 78). Yildirma davranislarinin gergeklesme
zamanlarinin kayit altina alinmalar1 hem kurbanin yazarak kendisinin kismen
rahatlamasina hem de yasananlarin inkar edilmemesine neden olacagindan

faydal1 olacaktir.

Saglik Uzerindeki Etkisinin Teshis edilmesi: Yildirma davranislarinin bireysel
olarak, aile ortaminda ya da sosyal hayattaki muhtemel kotii olumsuz etkilerini
ortadan kaldirmaya yardimci olabilecek bir diger miicadele yontemi ise saglik
tizerindeki etkilerin arastirilmasi olacaktir. Bireyin sagligi iizerindeki etkileri
tespit edildikten sonra yasal yollara basvurularak hak arama miicadelesine
girilebilir. Bu siiregte yardimci olacaklar belirlenerek (meslektas, sendika,
kurum doktoru) deliller toplanmaya calisilmalidir. Ayrica Insan Kaynaklar
Yoneticilerinin de durumdan haberdar olmalar1 saglanmalidir. Baska bir
aragtirmaciya gore ise yildirma olaylar1 karsisinda temel olarak 4 tiir davranis
gelistirilebilir. Uygun olmayan davraniglar1 dile getirme, itiraz etme ve kuruma
sadakat gostererek olaylarin diizelmesini bekleme ya da kurumdan ayrilma

seklindedir (Dilman, 2007: 168).

2.8.2 Yildirma ile Kurumsal Olarak Miicadele

Yildirma davraniglarini uygulamaya dolayisiyla saldirganliga egilimli olan
kisilerin sadece is hayatlarina bakarak iiretilecek c¢ozlimler (isini/gorevini
degistirme, baska bdliime atama vb.) kalic1 olmayacaktir. Bu noktada, sorunun
¢oziimii icin atilacak 1lk adimin, ¢alisana giiven duyarak ve bunu ona
hissettirerek kendine giiven duymasint saglamak olacagi disiiniilebilir.
Yildirmanin en onemli tetikleyicilerinden olan 6zgiiven eksikligi, ydnetim
tarafindan dikkatle ele alinmasi gereken onemli bir konudur (Giicenmez, 2007:
147).

Yildirmaya karsi Onlem alinmasi, yildirma davranislarinin organizasyon
tizerindeki olumsuz etkilerinin azaltilmasi hatta hi¢ olmamast i¢in ¢ok
onemlidir. Oncelikle kurumun yildirma ve benzeri davranislarin kurum kiiltiirii
tarafindan  benimsenmedigini herkese duyuracak sekilde acgiklamalari
gerekmektedir. Ayrica ise yeni baglayanlara bu tiir davranislarla
karsilagtiklarinda  yapmasit  gerekenleri agik bir sekilde aktarmalari

gerekmektedir. Bunun i¢in kurumlarin yildirma davramslari gergeklesmeden
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onu haber verebilecek sistemleri olusturmalart ve kurumun i¢inde bulundugu
durumu iyi analiz ederek c¢alismalarda bulunmalar1 gerekir. Acik kapi
politikalari, c¢atisma yonetim becerisi gelismis yOneticilerle c¢alisma ve
calisanlarin is hayatinda etik degerler ve davranislar, iletisim, catigsma yonetimi,
kurumun misyon ve vizyonu gibi konularda egitilmesi de bu konuda atilabilecek
adimlardandir. Organizasyonda gerceklesen yildirma ve benzeri davranislari
yokmus gibi saymak, onlar1 maskelemek, bu tiir davraniglarin uzun siire orada
devam etmesine neden olur ki bu durum kurum verimliligi a¢isindan istenmeyen

bir durumu ifade etmektedir (Sahin, 2006: 87).

Kurum igerisindeki rol belirsizliklerinin ortadan kaldirilmasi, ¢alisanlarin
haklarin1 korumaya yonelik calismalar yapilmasi, onlara deger verilmesi gibi
politikalarin benimsenmesi ve yildirma davranislarina karsi ciddi cezalarin
uygulanmasit da kurum tarafindan yerine getirilebilecek uygulamalardan

bazilaridir (Arslan, 2007: 109).

Ayrica sorunlarin ¢oziimiinde sistematik bir yol olan DAADI Modeli (Dinleme,
Arastirma, Amag¢ Saptama, Destekleme, Izleme) olarak da bilinen siireclerin
uygulanmasi organizasyonlar agisindan faydali sonuglar doguracaktir. Asagidaki
paragrafta yer alan yildirma davranislarinin olusmasini engelleyecek oOrnek
uygulamalarin tiim kurumlar tarafindan benimsenmesi, kurumun kendi faaliyet
alanindaki siirekliligi agisindan énemli bir ipucudur. “1993 yilinda Isve¢ Ulusal
Mesleki Giivenlik ve Saglik Kurulu Isyerinde Zulmedilme ile ilgili Yonetmeligi
benimsemistir. Yonetmelik 6zetle “Zulme konu olan ¢alisana derhal yardim ve
destek verilecektir. Isveren bununla ilgili prosediirler bulunduracaktir” ifadesini
icermektedir. Bir diger 6nemli ¢alisma ise, Hamburg Universitesi Hastanesi
Yonetim Kurulu ile hastane personel kurulu arasinda 1997 Temmuz ayinda
yapilan bir anlagsmadir. Bu anlagmada yildirma durumlarinda, bilgi vermek,
danisilmak, yardim etmek ve arabuluculuk yapmak amacli dahili ve gizli bir
merkezden sdz edilmektedir. Isvigre, Avusturya, Almanya ve Ingiltere’de 24
saat agik telefon hatlar1 yildirma magdurlarina hizmet vermek amaciyla
kurulmustur. Giinlik basinda, o©neri ve danigsmanlik sunan adresler de

yayinlanmaktadir” (Arslan, 2007: 109).
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2.8.3 Sivil Toplum Kuruluslarinin Miicadelesi

Sivil Toplum Kurulusu genel olarak, insanlarin zihninde toplum yararini
gozeten, hiikiimet dis1 kuruluslar, goniillii kuruluslar ve kar amaci giitmeyen
kuruluslar seklinde degerlendirilmektedir. Calisma hayatinda yer alan en 6nemli
Sivil Toplum Kurulusu ise sendikalardir. Sendika; “Calisanlarin ekonomik ve
toplumsal alanlardaki hak ve ¢ikarlarini savunan, yasam ve calisma kosullarini
gelistirmeyi amaglayan mesleki Orgiit seklinde tanimlanabilir. Sendikalarin en
onemli islevlerinden bir tanesi c¢alisanlarinin ¢alisma  kosullarinin
iyilestirilmesidir. Bu konuda temsilcisi olduklar1 ¢alisanlarin ¢alisma
kosullarinin tek tarafli diizenlenmemesini, calisma kosullarinin kendileriyle
paylasilmasini talep edebilirler (Uckan, 2004: 98). Aktif bir sekilde ¢alisanlarini
korumak isteyen sendikalarin, yildirma gibi ¢alisanlarin ¢alisma hayatini
derinden etkileyen konularda yasal olarak diizenleme yapilabilmesi igin

calismalar yapmas1 gerekmektedir.

Sendikalar kayirmacilik ve calisanlara yonelik yildirma davramiglar ile ilgili
politikalar gelistirerek ¢alisanlarin1 koruyabilirler. Bunun i¢in “ombudsman”
gibi de davranabilirler. Toplu pazarlik goriismelerinde yildirma davraniglari

acik bir sekilde toplu so6zlesmelerin i¢ine dahil edilebilir.

Sendikalarin yaninda toplumsal hayatta varligini siirdiiren diger sivil toplum
kuruluslar1 da calisanlara yapilan yildirma vb. olumsuz davranislarin 6nlenmesi
noktasinda calismalarda bulunabilirler. Bunun somut 6rnegini 1997°de yildirma
kurbanlarina yardim igin Andrea Adams’in adiyla bir vakfin Ingiltere’de
kurulmasidir. Vakif, isyerindeki yildirmanin boyutu ve tacizci e-postalarin
arastirmalarin1 yiiriitmiis ve “patlama” olarak adlandirilacak bir elektronik
yildirma ve sesli mailleri de iceren cinsel ve irksal tacizleri ortaya ¢ikarmistir.
Yapilan bir arastirmada yildirma magdurlarinin ¢ogunlugu (% 55), yonetimin
yildirma eylemini olagan karsiladiklarini ifade etmislerdir (Coban ve Nakip,

2007: 318).

Yapilan islerin bir par¢asi, normal bir durum ve ¢alismanin dogasinda olan bir
davranis olarak degerlendirilmektedir. Bu kapsamda sendikalar tarafindan
bilin¢lendirme c¢alismalarina girilmeli ve yildirma davranislarina maruz

kalanlarin bu tiir davramislara tekrar maruz kalmamalar1 i¢in c¢alismalar
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yapilmalidir. Bu tiir davranislarin rutin bir davranis olarak degerlendirilmesi,
davranigin goriildigii kurumun uzun siire ayakta kalamayacaginin da gostergesi

olmaktadir.

2.8.4 Devlet Miicadelesi

Hiikiimetler yi1ldirma konusunda daha dogru bilgilere ulasilabilmesi i¢in teorik
ve pratik olmak tlizere kapsamli bir ¢alisma yaparak bunu tiim c¢alisanlarin
bilgilerine sunmalidir. Bu g¢alisma kapsaminda yildirma vb. olumsuz
davranislarin Onlenebilmesi i¢in nelerin yapilmasi gerektigi konusuna da yer
verilmeli ve bireyler is hayatina girmeden Once yapilmasi gerekenler var ise
(6rgiin egitim programlarinin ihtiyaca gore degistirilmesi) bu konuda ¢aligmalar
yapmalidir. Bu kapsamda yapilmast gereken akademik c¢alismalar da
desteklenmelidir (Atasoy, 2010; 142-143). Ayrica iyi bir toplumsal gelecek
hazirlanmasi amaglaniyorsa Ozellikle ailesinden ayrilan ¢ocuklarin sug isleme,
saldirganlik egilimleri gibi toplumsal hayati etkileyen yonleri hakkinda
kapsamli incelemeler yapilmali ve bireylerin kisilik kazanma ve toplumsallagsma
siire¢lerinde hangi tiir egitimleri daha fazla almalar1 gerektigi ile ilgili tespitlere

ulasilarak bu yonde de ¢alismalar yapilmalidir.

Yildirma davraniglarinin ¢ogunlugu (hirs, kiskanclik, baskasinin basarisizligini
isteme vb.) bireylerin ahlaki olarak yozlagmasindan kaynaklanmaktadir. Ahlak
gibi herkesin bir arada yasamasinda ve bireylerin anlagmasinda 6nemli bir
faktoriin bireyler tarafindan g6z ardi edilmemesi i¢in her bireyin iyi bir vatandas
olarak yetistirilmesi gerekmektedir. Bu konuda bireylerin yetismelerinde 6nemli
bir faktor olan 6rgiin egitim kurumlarinin uyguladiklar1 egitim programlarinin
sadece teorik bilgileri degil baz1 davraniglar1 da bireylere kazandiracak sekilde

tasarlanmasi gerekmektedir (Yavuzer, 1996: 263).

Yildirma magduru bireylerin yaralarini iyilestirmede yardimci olabilmek ve
onlar1 tekrar toplumsal diizene katabilmek i¢in gerek is hayatini ilgilendiren
konularda gerekse de tedavi siireglerini ilgilendiren konularda onlarin faydasina
olabilecek yasal diizenlemeler yapilmalidir. Yildirma magdurlarinin destek
alabilecekleri merkezler olusturulmalidir (Atasoy, 2010; 142-143). 1982 yilinda
kabul edilen T.C. Anayasasi 49. maddesi (Degisik: 3/10/2001-4709/19 md.)

“Devlet, calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, ¢aligma hayatin1 gelistirmek
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i¢in calisanlar1 ve issizleri korumak, calismay1 desteklemek, issizligi onlemeye
elverisli ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢alisma barisini saglamak i¢in gerekli
tedbirleri alir” diyerek Hiikiimet ya da devletin “Sosyal Devlet” olmasinin bir
geregi olarak calisanlarim1  koruyucu tedbirleri almak zorunda oldugunu

vurgulamaktadir.

Hiikiimete bagli kamu kurumlarinda hizmet i¢i egitim programlarinda yildirma
davranislarinin dogru tanimlanmasina ve dnlenmesi i¢in yapilmasi gerekenlere
yer verilebilir. Ayrica kamuda yoOnetici olabilecek pozisyonda olanlarin da bu
egitimlerden iyi bir sekilde istifade edebilmesi saglanabilmelidir (Toker Gokge,
2008: 189).

Yazili ve gorsel medya (televizyon, radyo, internet, gazete vb.) kullanilarak
calisanlarin bilgilendirilmesi ve bilinglenmesi saglanmalidir. Bu konuda

devletin tesvik edici desteginin bulunmas1 gerekir (Atasoy, 2010; 142-143).
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3 ARASTIRMA YONTEMLERI

3.1 Psikolojik Yildirmalarin (Mobbing) Verimlilik le Iliskisi: Bilisim Sektorii

Uzerine Anket Uygulamasi

Tez calismasinin bu boliimiinde son donemlerde yapilan ¢esitli arastirmalarla
varlig1 ve boyutu dnceden fark edilmeyen fakat giinlimiizde varlig1 konusunda
hem fikir olunan psikolojik siddet (mobbing) olgusunun, bilisim sektoriinde

gorev yapan personeller agisindan degerlendirmesi yapilmaktadir.

Geg¢miste hakim olan fizige dayali is giicii, glinimiizde yerini akla dayal is
giiciine birakmistir. Bu durum beyin yorgunlugunun fiziksel yorgunluga oranla
daha fazla oldugu gercegini de ortaya ¢ikarmistir. Bilindigi iizere bilisim
sektorii fiziksel yorgunlugun yogun yasanmadigi sektorlerdendir. Sektorde yer
alan kurumlarda ¢alisanlar lizerinde uygulanan baski verimliligi diger sektorlere
oranla daha ¢ok etkilemektedir. Tiim diinyada gelisen ekonomilerin de
ekseriyetle bilisim sektoriine bagli olmasi mobbingin sektor ilizerinde oldukga
olumsuz etkileri oldugu anlamina gelmektedir. Bu béliimde arastirmanin amaci,

filozofisi, yaklasimi ve kisitlarindan bahsedilecektir.

3.1.1 Arastirmanin Amaci

Bu calisma ile bilisim sektorii calisanlarinin psikolojik yildirma (mobbing)’nin
verimliligi etkileyerek isten ayrilmalar1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi
amaclanmaktadir. Arastirmada katilimcilarin psikolojik siddet ve verimlilige
iliskin verilen ifadelere katilim diizeyleri belirlenmeye calisilmis ve psikolojik

siddet ile verimlilik arasinda iliski olup olmadig1 analiz edilmistir.

3.1.2 Arastirmanin Filozofisi

Mobbingin arastirilmasinda bilimsel bir ¢alisma yapmak ig¢in genisletilmis bir
teknik kullanilmaktadir. Bu arastirmanin filozofisinde bilgi kurami olan
epistemolojiden yararlanilmistir. Duyular ile anlasilan her sey ontoloji felsefesi

olmasima ragmen, yapilan yorumlar ve belirlenen modellemeler epistemoloji
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felsefesi kapsamindadir. Varlik algi konusu oldugundan dolay1 ontolojiye, rol
modeller, nitelikleri ve sorgular1 bakimindan ise epistemoloji aittir.
Epistemoloji problemi elestirisel bir sekilde inceler ve sinirlart ¢izilmis dort

analiz ve diisiinme sahasi ile ele almaktadir. Bunlar (Simard,2003: 14):

1. Bilimsel teorilerin kaynag1 ve yapisi (teori sentakst),
2. Bilimsel teorilerin 6lgiit ve imkani,

3. Bilimsel metotlari,
4

. Bilimsel dogrulugu (degeri) ve siirlari.

Epistemoloji ayrica bilginin dogruluk, gerceklik ve temellendirmesine de
dayandirilir. Bilimsel bilgiler yontem bakimindan en dogru ve giivenilir bilgileri
sunar. Ayni zamanda objektif ve evrenseldir. Sistemli ve diizenli bilgiler olup
gbzlem ve deneylere dayanir. Bilgi Kurami temellendirmek istedigi kavram ya

da sorular1 derinligine, genisligine arastirir ve aydinlatmaya calisir.

Ozetle epistemoloji yapilan bilimsel arastirmay1 ve sonucunda ulasilan bulguyu

bilimsel acidan inceleyen felsefe alanidir.

3.1.3 Arastirmanin Yaklasimi

Timevarim: Bilmek i¢in sinamak, gézlemlemek ve olaylardan gézlem yaparak
sonu¢ c¢ikarma islemidir. Bagka bir deyisle 6zelden genele, olay ve drneklerden

kanunlara gitme yoludur.

Timdengelim: Timevarimin tersine, genel ilkelerden 6zel durumlara inen bir
akil yiiriitme seklidir. Burada once herhangi bir genelleme ele alinir, sonra

bundan yola ¢ikarak 6zele inilerek yeni bir yargiya varilir.

Yukarida genis bir sekilde ele alinan Mobbing (Psikolojik taciz), giinlimiizde
bir¢ok insanin karsilastig1 bir durumdur. Bir miidiir de ast1 ya da iistii tarafindan
mobbinge maruz kalabilecegi gibi siradan bir ¢alisanda maruz kalabilmektedir.
Calismada mobbing kavrami tiimdengelim olarak incelenmistir. Bunun nedeni,
biraz once de bahsedildigi gibi, herkes icin gegerli olan biitiini i¢in de
gecerlidir. Tiimevarim olarak bilinen kavrama gore ise, pargalardan yola
cikarsak biitiine ulastigimizda da ayni ise dogrudur. Ancak, tiimdengelim ile

baslarsak, tiimii i¢in dogru olan pargalar i¢ginde dogrudur yaklasimidir.
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3.1.4 Arastirmanin Kisitlar

Calisma sirasinda bir takim kisitlarla karsilagilmistir. Bunlardan bir tanesi,
Tiirkiye i¢in aktif rol oynayan bilisim sirketlerinin biiylik bir c¢ogunlugu
Istanbul’ da yer almasindan dolay:r bu calismanin sadece Istanbul ilinde

ulasilabilen personeller lizerinde yapilmis olmasidir.

Psikolojik siddet kapsaminda ele alinan davraniglar bazi kimseler tarafindan
sahip olunan kisilik o6zelliklerine, davranisin tiiriine veya siirecine gore
psikolojik siddet olarak algilanirken, bazi kimseler tarafindan algilanmayabilir.
Bu yiizden bireysel algilama ¢ok dnemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bireysel algilamaya gore elde edilebilecek sonuclarin farklilik arz etmesinin,
arastirmanin bir baska kisitin1 olusturdugu ifade edilebilir. Psikolojik siddet
olaylarinin ortaya konmasinda anket kapsaminda olan kisilerden bazilarinin
ankete katilmaktan ¢ekinmeleri veya katilanlarin bazi1 sorular1 eksik
yanitlamalar ayr1 bir kisit olarak degerlendirilebilir. Yildirma (mobbing)
kavraminin arastirmaya katilanlarca tam olarak algilanabildigi konusunda
tereddiitler bulunmaktadir. Bu tereddiitler sonucunda sorularin olabildigince
acik ve anlagilir olmasina gayret gosterilmisse de, bu konu arastirma agisindan
bir smirlilik olarak degerlendirilmektedir. Mobbing vakalarinin ortaya
konmasinda yapilan anket c¢alismalarina katilan personellerden bir kisminin
ankete katilmaktan tereddiit etmeleri veya katilanlarin bir takim sorular
cevaplamak istememeleri bir diger kisit olarak calismada yer almistir. Tim
sorulara cevaplanmasi zorunlulugu bulunmasina ragmen bazi sorulara cevap

vermemeyi tercih eden katilimcilarin anketleri degerlendirmeye alinmamaistir.
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4 BULGU VE ANALIZLER

4.1 Verilerin Toplanmasi ve Hipotezler

Tez calismasinda veri toplama teknigi olarak anket ve yiiz yiize goriisme
yontemlerinden yararlanilmistir. Bilisim sektoriindeki ¢alisanlarina gerek e-mail
araciligiyla gerekse bizzat gidilerek bu veriler elde edilmeye calisilmistir.
Telefon goriismeleriyle anket siireci hizlandirilmistir. Kullanilan anket daha
once mobbing ve verimlilik ile ilgili yapilmis anket calismalarindan da
faydalanarak arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Anket; demografik

degiskenler, mobbing ve verimlilik sorularini igeren 3 boliimden olusmaktadir.

Demografik degiskenlerle ilgili 1. boliimde yer alan 5 soru calisanlarin; yas,
cinsiyet, egitim durumu, kidem ve calisma hayatinda gecen siirelerin tespitine

yonelik sorulardir.

Mobbingle ilgili 2. boliimde 27 soru yer almakta olup bu sorular ile ¢alisanlarin
iletisimlerin engellenmesine yonelik, sosyal iligkilere yonelik, itibarlarina
yonelik, mesleki konumlarina yonelik ve son olarak da sagliklarini1 tehdit eden

davraniglara yonelik tespitlerde bulunulmasi amaglanmistir.

Anketin verimlilik ile ilgili 3. béliimde ise ¢alisanlarin ise yonelik davraniglari
ve performanslari ile ilgili 6 soru yer almakta olup; anket toplam 38 sorudan

olusmaktadir.

Anket formu, ¢aligmanin temelini olusturan model baz alinarak hazirlanmis ve
arastirma Olgeginde 5°1i  Likert tipi Olgek kullamilmistir. Demografik
degiskenlere ait dagilimlarin hesaplanmasinda frekans dagilimlarindan
yararlanilmistir. Ancak veriler normal dagilim sergilemedigi i¢in degiskenler
arasindaki farklilik ve iligkilerin ortaya ¢ikartilmasinda Kruskal-Wallis (tek-
yonlii varyans analizi), Mann Whitney U, Chi Square (Ki-Kare) gibi parametrik
olmayan testler (Nonparametric tests) kullanilmistir. Degiskenler arasindaki
iligkinin ~ yOniiniin  saptanabilmesi i¢in ise korelasyon analizlerinden

faydalanilmistir.
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Elde edilen sonuglar i¢in yapilan giivenilirlik analizinde cronbach’s alpha (i¢
tutarlilik katsayisi) degeri 0.945 diizeyinde tespit edilmistir. Anket ¢alismasinin
tim Orneklem grubu {izerinde yapilmasindan sonra gergeklestirilen giivenilirlik
testi sonucu ise cronbach’s alpha degeri 0.962 diizeyinde ¢ikmistir. Anketin
mobbingle ilgili 2. boliimii i¢in cronbach’s alpha degeri 0.949, verimlilik ile
ilgili 3. bolimi i¢in ise cronbach’s alpha degeri 0.936 diizeyinde tespit

edilmisgtir.
Arastirmanin Hipotezleri

* Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin verimlilik arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

* Hi: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin verimliligi arasinda anlaml bir iliski

vardir

e Ho: Mobbing uygulamalar1 ile ¢alisanlarin ise yonelik davranislari arasinda

anlamli bir iliski yoktur.

e Hi: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise yonelik davranislar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

e Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise devamsizlik egilimleri arasinda

anlaml bir iliski yoktur.

e Hi: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise devamsizlik egilimleri arasinda

anlaml bir iligki vardir.

e Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir

iliski yoktur.

e Hi: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir

iliski vardir.
Demografik degiskenlerle ilgili hipotezler:

e Ho: Demografik degiskenler ile mobbing uygulamalar1 arasinda anlamli bir

iligki yoktur.

e Hi: Demografik degiskenler ile mobbing uygulamalar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.

e Ho: Demografik degiskenler ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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e Hi: Demografik degiskenler ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir

4.2 Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Cizelge 4.1: Anketin Tamamu I¢in Tiim Orneklemin Giivenilirlik Testi

Giivenilirlik Istatistigi

Cronbach's Alpha N of Items

,946 33

Cizelge 4.2: Mobbing Sorulari I¢in Tiim Orneklemin Giivenilirlik Testi

Giivenilirlik Istatistigi

Cronbach's Alpha N of Items

,947 27

Cizelge 4.3: Verimlilik Sorular1 I¢in Tiim Orneklemin Giivenilirlik Testi

Giivenilirlik istatistigi

Cronbach's Alpha N of Items

197 6

4.3 Evren ve Orneklem

Anket icin Istanbul’da c¢alisan personelin kolayca cevap vermesi acisindan
sorular basitlestirilerek hazirlanmistir. Sorular psikolojik yildirma (mobbing)
lizerine yapilmis anketlerden de yararlanilmistir. Kullanima hazir hale getirilen
anket cogaltilarak dagitilmistir. Anketlere konulan yonergede belirtilmis
olmakla birlikte anketlerin dagitilmasi1 sirasinda arastirmacinin kim oldugu,
neden bdyle bir ¢aligma yapmas1 gerektigi personele bir kez daha aciklanarak,
ankete verdikleri tepkilerin gizli tutulacagi belirtilmis ve kendilerinden anketleri
bir hafta iginde geri dondiirmeleri istenmistir. Bu siirecte, anketi yanitlamak
lizere se¢ilen ¢alisanlarin bir kismi se¢ilme nedenlerini merak etmis, kendilerine

anket dagitilmayanlarin bir kismi ise bunun nedenini 6grenmek istemislerdir.
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Anketin katilimina istekliler tarafindan tamamlanmistir. Istekli katilimcilar,
verilen siire Oncesinde ve igerisinde cevaplarini teslim etmislerdir. Veriler
toplandiktan sonra degerler SPSS programina girilerek asagidaki tablo halinde
sunulmustur. Ankete katilmasi i¢in 200 kisiye ulasilmistir fakat geri doniisiin
tam olmamasi ve bazi anketlerde sorularin analiz edilemeyecek derecede eksik

cevaplandigi i¢in diskalifiye edilerek anket 124 kisi ile yapilmistir.

4.4  Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirma analizinin ve analizlerden elde edilen verilerin yorumlandigi bu
kisimda, Istanbul’da bilisim sektdriinde ¢alisan daha ¢ok bilgisayar
mithendisleri (bankalarda calisan teknoloji birimleri ve yazilim evleri) 124
personele iliskin demografik ozelliklerin frekans dagilimlar
degerlendirilmektedir. Ayrica bu kisimda, arastirmanin gecerlilik ve giivenirlilik
analizleri ile birlikte, psikolojik siddet uygulamalarina yonelik boyutlar ayri

ayr1 ele alinmis ve gesitli analizler sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

45 Demografik Ozelliklerin Degerlendirilmesi

Demografik ozelliklerin  degerlendirildigi bu kisimda ankete katilan
personellerin yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem ve ¢alisma hayatinda gegen
siireye sahip olup olmadiklar1 konularinda verdikleri cevaplara iliskin frekans

dagilimlar1 yer almaktadair.

45.1 Cinsiyet Ozelliklerine Gore Dagilim

Arastirmaya katilan personelin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 4.4’de

gosterilmektedir.

Cizelge 4.4: Cinsiyetlere Gore Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Erkek 62 50

Kadin 62 50

Toplam 124 100
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Kadin ve erkek sayisinin drneklem iginde dagilimi ayni olmasi hedeflenmistir.
Arastirmanin evrenini olusturan 124 calisanin cinsiyete gore dagilimina
bakildiginda %350’s1 kadin, %50°s1 erkektir.

45.2 Yas Gruplarina Gore Dagilim

Arastirmaya katilan personelin yas gruplarina gore dagilimi Tablo 4,5°da

gosterilmektedir.

Cizelge 4.5: Yas Gruplarina Gore Dagilim

Yas Frekans Yiizde (%)
20 ve alt1 5 4.0

20-25 24 194

25-29 47 37,9

30-34 20 16,1

35-39 11 8,9

40 ve tizeri 17 13,7
Toplam 124 100

Yukaridaki tablo da goriildiigii gibi, arastirmaya katilan 124 personelden biiyiik
bir cogunlugu %37,9 kisi ile 25-29 yas grubu, bu orani ise 24 %19,4 kisi ile 20-
25 yas grubu takip etmektedir.

4.5.3 Egitim Durumlarina Gore Dagilim

Arastirmaya katilan personelin egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 4.6’da

gosterilmektedir.

Cizelge 4.6: Egitim Durumlarina Gore Dagilim

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lisans 85 68,5
Yiiksek Lisans 28 22,6

Diger 11 8,9
Toplam 124 100

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlar1 incelendiginde, yaklasik %68,5,
85’lik kesimin lisans, %22,6, 28 kisinin yiiksek lisans ve %38.,9, 11 ile diger

egitim kurumu mezunudur.
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45.4 Kurumdaki Hizmet Siiresi Durumlarina Gore Dagilim

Arastirmaya katilan personelin kurumdaki hizmet siiresi durumlarina gore

dagilimi Tablo 4.7’de gosterilmektedir.

Cizelge 4.7: Kurumdaki Hizmet Siiresi Frekans Dagilimi

Kurumdaki Hizmet Frekans Yiizde (%)
Siiresi

1 yildan az 42 33,9

1-3 Y1l 49 39,5

4-6 Y1l 17 13,7

7-9 Y1l 7 5,6

10 Y1l ve Uzeri 9 73
Toplam 124 100

Calisilan kurumdaki hizmet yilina iligkin frekans dagilimlarina bakildiginda; 1-
3 yil dagiliminin (%39,5) ile en ¢ok oldugunu goriilmektedir. Bu dagilimi
sirastyla 1 yildan az (33,9), 4-6 Y1l (%13,7), 10 Y1l ve Uzeri (%7,3) ve 7-9 yil
(5,6) izlemektedir.

4.5.5 Calisma Siiresine Gore Dagihim

Arastirmaya katilan kisilerin personel olarak ne kadar siiredir calistiklarina

iliskin dagilim Tablo 4.8°de gosterilmektedir.

Cizelge 4.8: Calisma Hayatindaki Hizmet Siiresi Frekans Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde (%)
1 yildan az 17 13,7
1-3 Y1l 35 28,2
4-6 Y1l 31 25,0
7-9 Y1l 17 13,7
10 Y1l ve Uzeri 24 19,4
Toplam 124 100

Kisilerin c¢alisma yasamlarindaki toplam calisma yillarina iliskin dagilimlara
bakildiginda oranlarin su sekilde dagildig1 goriilmektedir: 1 yildan az %13,7; 1-
3 y1l %28,2; 4-6 y1l %25,0; 7-9 y1l %13,7; 10 yil ve tizeri %19,4 diir.
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4.6 Mobbing Uygulamalari ve Verimlilik Iliskisine Yonelik Bulgular

Cizelge 4.9: Mobbing ve Verimlilik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Ki-Kare (Chi-Square) Testi

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 1124,075% 765 ,000
Likelihood Ratio 387,358 765 1,000
Linear-by-Linear Association 36,294 1 ,000
N of Valid Cases 124

Anketin 2. bdliimiinii olusturan mobbing kavrami ile ilgili 27 adet soru ile

anketin 3. boliimiinii olusturan verimlilik ile ilgili 6 adet soru ana hipotezin test

edilmesi i¢in Chi-Square (Ki-Kare) testine tabi tutulmustur. Elde edilen

sonuglara gore Pearson Chi-Square (Ki-Kare) degeri p=0,000’dir ve bu deger

0,05 olan anlamlilik diizeyinden kiigiik oldugu i¢in Ho hipotezi reddedilmis, Hy

hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglara gore isyerinde mobbing (psikolojik

taciz, yildirma) ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Bu iligskinin

yOniiniin tespit edilebilmesi i¢in gerceklestirilen korelasyon testi sonuglari tablo

4.10°daki gibidir.

Cizelge 4.10: Mobbing Uygulamalar1 ve Verimlilik Arasindaki Iligkinin Yonii

Korelasyon
mobbing verimlilik

Pearson Correlation 1 ,543™
mobbing Sig. (2-tailed) ,000

N 124 124

Pearson Correlation ,543™ 1
verimlilik Sig. (2-tailed) ,000

N 124 124

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tablo 4.10°da da goriildiigii gibi korelasyon katsayisi pozitiftir yani mobbing
uygulamalar1 ile verimlilik arasinda pozitif yonlii bir iliski mevcuttur. Anketin
diger boliimiinde yer alan verimlilik ile ilgili sorular olumsuz yapida sorular
olduklar1 i¢in, ortaya ¢ikan sonug; mobbing uygulamalarindaki artisin verimlilik
kayiplarinda artisa sebep oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle mobbing

uygulamalari arttik¢a ¢alisanlar verimliliklerini kaybetmektedirler.

Cizelge 4.11: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin “Giin i¢erisinde yapmam
gereken isleri erteliyorum” cevabi arasindaki iliskinin incelenmesi

Ki-Kare (Chi-Square) Testi

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 277,863% 180 ,000
Likelihood Ratio 170,366 180 ,685
Linear-by-Linear Association 30,167 1 ,000
N of Valid Cases 124

a. 229 cells (99,6%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,03.

* Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise yonelik davraniglari arasinda anlamli

bir iligki yoktur.

* Hi: Mobbing uygulamalar ile ¢alisanlarin ise yonelik davranislari arasinda anlaml

bir iligki vardir.

Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin igse yonelik tutum ve davranislari arasinda
anlamli bir iliski olup olmadiginin tespit edilmesi i¢in mobbing sorulari ile
anketin 3. boliimiinde yer alan verimlilik ile ilgili sorudan; “Giin igerisinde
yapmam gereken isleri erteliyorum”, sorusu test edildiginde tablo 4.11°de de
goriildiigii gibi p=0.000 degerinin, 0,05 olan anlamlik degerinden kiigiik oldugu

anlasilmaktadir. Bu sonug, H: hipotezinin kabul edildigini ifade etmektedir.

Ho hipotezinin reddedilmesi mobbing uygulamalar1 ile calisanlarin Giin
igerisinde yapmam gereken isleri erteliyorum sorusuna anlamli bir iligki

oldugunu gdstermektedir. Mobbing uygulamalar1 ¢alisanlarin verimliliklerini ve
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ise karsi bagimliliklarini azaltmakta, ise konsantre olmayi giiclestirmekte ve

calisanlarin performanslarini olumsuz yonde etkilemektedir.

Cizelge 4.12: Mobbing uygulamalar ile ¢alisanlarin “Mesai saati basladiginda
hemen isime odaklanamiyorum” sorusu arasindaki iligkinin incelenmesi

Ki-Kare (Chi-Square) Testi

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 229,318 180 ,008
Likelihood Ratio 168,081 180 ,728
Linear-by-Linear Association 14,503 1 ,000
N of Valid Cases 124

a. 229 cells (99,6%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,05.

* Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise devamsizlik egilimleri arasinda

anlaml bir iliski yoktur.

* Hi: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise devamsizlik egilimleri arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Calisanlarin verimlilik egilimleri ile mobbing uygulamalar1 arasinda anlaml1 bir
iligki olup olmadiginin goriilebilmesi icin anketin 3. boliimiinde yer alan
sorulardan; “Mesai saati basladiginda hemen isime odaklanamiyorum” sorusuna
verilen cevaplar ile mobbing sorularina verilen cevaplarin analiz edilmesi
sonucu tablo 4.12°de de goriilen p=0,008 degeri bulunmustur. Bu deger 0,05
anlamlilik diizeyinden kii¢iik oldugundan, Hi hipotezi kabul edilmis ve mobbing
uygulamalar1 ile c¢alisanlarin ise devamsizlik egilimleri arasinda anlamli bir

iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.

Mobbing uygulamalarinin varligi calisanlarda ise devamsizlik egilimlerinin
olusmasmma ve c¢alisanlarin  igyerinde bulunmaktan memnuniyetsizlik
duymalarina sebep olmaktadir. Mobbing davranislariyla karsilasan g¢alisanlar

igyerine gitmek istememektedirler.
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Cizelge 4.13: Mobbing uygulamalari ile calisanlarm “Islerimi yapacak enerji /
motivasyon bulamiyorum” sorusu arasindaki iliskinin incelenmesi

Ki-Kare (Chi-Square) Testi

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 234,1582 180 ,004
Likelihood Ratio 166,654 180 ,754
Linear-by-Linear Association 10,999 1 ,001
N of Valid Cases 124

a. 230 cells (100,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,05.

* Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

* Hi: Mobbing uygulamalar ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Anketin 3. boliimiinde yer alan “Islerimi yapacak enerji / motivasyon
bulamiyorum” sorusu ile mobbing sorularinin analiz edilmesi sonucu tablo
4.13’de goriilen p=0,004 degeri elde edilmistir. Bu durumda p=0,004 degeri,

anlamlilik seviyesi olan 0,05 ten kii¢iik oldugu i¢in Hi hipotezi kabul edilmistir.

Mobbing uygulamalar1 ¢alisanlarin 6zellikle isleriyle ilgili kariyer beklentileri
tizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir. Ayrica mobbing davranislariyla
karsilasan c¢alisanlarin isyerleriyle ilgili gelecek beklentileri zayiflamaktadir.
Beklentileri zayiflayan c¢alisanlar sahip olduklar1  potansiyellerini 1is

performanslarina yansitamamaktadir.
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Cizelge 4.14: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin “Isim ile dogrudan ilgisi
olmayan seylerle ugrasiyorum” sorusu arasindaki iligkinin incelenmesi

Ki-Kare (Chi-Square) Testi

Value df Asymp. Sig. (2-
sided)
Pearson Chi-Square 265,0342 180 ,000
Likelihood Ratio 164,795 180 ,785
Linear-by-Linear Association 19,353 1 ,000
N of Valid Cases 124

a. 229 cells (99,6%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,02.

* Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

* Hi: Mobbing uygulamalar ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Anketin 3. boliimiinde yer alan “Isim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle
ugrastyorum” sorusu ile mobbing sorularinin analiz edilmesi sonucu tablo
4.14°de goriilen p=0,000 degeri elde edilmistir. Bu durumda p=0,000 degeri,

anlamlilik seviyesi olan 0,05 ten kii¢iik oldugu i¢in H1 hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.15: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin “Isimi yaparken
yapabilecegimin altinda bir performans sergiliyorum” sorusu arasindaki iligkinin
incelenmesi

Ki-Kare (Chi-Square) Testi

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 338,0942 180 ,000
Likelihood Ratio 153,189 180 ,927
Linear-by-Linear Association 29,875 1 ,000
N of Valid Cases 124
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a. 229 cells (99,6%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,02.

* Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

* Hi: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Calisanlarin verimlilik egilimleri ile mobbing uygulamalari arasinda anlamli bir
iliski olup olmadiginin goriilebilmesi i¢in anketin 3. bdliimiinde yer alan
sorulardan; “Isimi yaparken vyapabilecegimin altinda bir performans
sergiliyorum” sorusuna verilen cevaplar ile mobbing sorularina verilen
cevaplarin analiz edilmesi sonucu tablo 4.15°de de goriilen p=0,000 degeri
bulunmustur. Bu deger 0,05 anlamlilik diizeyinden kiigiik oldugundan, H1
hipotezi kabul edilmis ve mobbing uygulamalari ile verimlilik egilimleri

arasinda anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir.

Cizelge 4.16: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin “Yoneticimin emirlerine
uymadim / uymuyorum” sorusu arasindaki iliskinin incelenmesi

Ki-Kare (Chi-Square) Testi

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 281,0062 180 ,000
Likelihood Ratio 122,292 180 1,000
Linear-by-Linear Association 10,318 1 ,001
N of Valid Cases 124

a. 227 cells (98,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,01.

* Ho: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise yonelik davranislar arasinda anlamli

bir iligki yoktur.

* Hi: Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise yonelik davranislari arasinda anlaml

bir iligki vardir.

Mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin ise yonelik tutum ve davraniglari arasinda

anlamli bir iliski olup olmadiginin tespit edilmesi i¢in mobbing sorular ile
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anketin 3. bdlimiinde yer alan verimlilik ile ilgili sorudan; “Ydneticimin
emirlerine uymadim / uymuyorum”, sorusu test edildiginde tablo 4.16’da
goruldiigii gibi p=0.000 degerinin, 0,05 olan anlamlilik degerinden kiigiik
oldugu anlasilmaktadir. Bu sonug¢, Hi hipotezinin kabul edildigini ifade

etmektedir.

Ho hipotezinin reddedilmesi mobbing uygulamalari ile ¢alisanlarin “Ydneticimin
emirlerine uymadim / uymuyorum” sorusuna anlamli bir iliski oldugunu

gostermektedir.

4.6.1 Mobbing Uygulamalar ile Demografik Degiskenler Arasindaki Iligkiye
Yonelik Bulgular

Cizelge 4.17: Mobbing Uygulamalari ile Yas Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Ranks(Siralama)

Yasiniz N Mean Rank

20 ve alt1 5 68,20
20-25 24 68,98
25-29 47 56,89
30-34 20 68,78
35-39 11 51,59
40 ve lizeri 17 66,85
Total 124

Test Statistics®?

mobing_ortalama

Chi-Square 3,931
df 5
Asymp. Sig. ,559

a. Kruskal Wallis Testi
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b. Grouping Variable: Yasiniz

* Ho: Yas ile mobbing uygulamalari arasinda anlaml1 bir iliski yoktur.

* Hi: Yas ile mobbing uygulamalar: arasinda anlamli bir iligki vardir.

Calisanlarin  yaglar1 ile mobbing uygulamalar1 arasindaki iliskinin
incelenebilmesi i¢in anket formunun demografik degiskenler boliimiinde yer
alan yas sorusu ile mobbing sorulari analiz edilmis olup, s6z konusu analiz
sonucu tablo 4.17°de goriilen degerler elde edilmistir. Elde edilen Kruskal
Wallis testi p=0,559 degeri, 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik oldugu i¢in Ho
hipotezi kabul edilmistir. Sonug olarak yas gruplar1 ile mobbing uygulamalari

arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Cizelge 4.18: Mobbing Uygulamalar ile Cinsiyet Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Ranks(Siralama)
Cinsiyetiniz N Mean Rank Sum of Ranks
Erkek 62 54,31 3367,00
mobing_ortalama Kadm 62 70,69 4383,00
Total 124
Test Statistics®
mobing_ortalama
Mann-Whitney U 1414,000
Wilcoxon W 3367,000
4 -2,541
Asymp. Sig. (2-tailed) ,011

a. Grouping Variable: Cinsiyetiniz

Calisanlarin  cinsiyetleri ile mobbing uygulamalar1 arasindaki iliskinin

incelenebilmesi i¢in anket formunun demografik degiskenler boliimiinde yer
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alan cinsiyet sorusu ile mobbing sorular1 analiz edilmis olup, s6z konusu analiz
sonucu; tablo 4.18’de de goriildigii gibi, Mann-Whitney U testi p degeri
p=0,011 olarak hesaplanmistir. Bu analizde cinsiyet sorularina verilen cevaplar
yalnizca 2 degiskenden olustugu i¢cin Mann-Whitney U testi yapilmistir. Elde
edilen p=0,011 degeri 0,05 anlamlilik degerinden kii¢iik oldugu i¢in H1 hipotezi
kabul edilmistir. Sonug olarak cinsiyet ile mobbing uygulamalar1 arasinda Mann
Whitney-U testi sonucunda, p<.05 seviyesinde gruplar arasinda istatistiksel
agidan anlamli bir farka rastlanmistir. Bu fark kadinlar aleyhinedir. Buna gore
kadin c¢alisanlar mobbing davranis1 karsisinda verimlilikleri daha fazla

dismektedir.

Cizelge 4.19: Mobbing Uygulamalar ile Egitim Diizeyi Arasindaki iliskinin
Incelenmesi

Ranks(Siralama)
Egitiminiz N Mean Rank
Lisans 85 66,06
Yiikseklisans 28 57,29
Diger 11 48,23
Total 124

Test Statistics®?

mobing_ortalama

Chi-Square 3,167
df 2
Asymp. Sig. ,205

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: Egitiminiz

* Ho: Egitim diizeyi ile mobbing uygulamalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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* Hi: Egitim diizeyi ile mobbing uygulamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Egitim diizeyleri ile mobbing uygulamalar1 arasindaki iliskinin incelenebilmesi
i¢in yapilan analizin sonuglar1 tablo 4.19’dadir. S6z konusu testte elde edilen
Kruskal Wallis testi p degeri p=0,205’dir. Elde edilen p=0,205 degeri, 0,05
anlamlilik degerinden biiyiik oldugu i¢in Ho hipotezi kabul edilmistir. Sonug
olarak egitim diizeyi ile mobbing uygulamalar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Calisanlarin egitim seviyeleri mobbing uygulamalar1 agisindan

farklilik gostermemektedir.

Cizelge 4.20: Mobbing Uygulamalari ile Calisilan Kurumdaki Hizmet Siiresi
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Ranks(Siralama)
CalistiginizKurumdakiKideminiz N Mean Rank
1 yildan az 42 70,40
1-3 49 53,72
4-6 17 65,91
s 7-9 7 65,50
10 y1l ve tizeri 9 64,61
Total 124
Test Statistics®?

mobing_ortalama

Chi-Square 5,197
df 4
Asymp. Sig. ,268

a. Kruskal Wallis Test
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b. Grouping Variable: CalistiginizKurumdakiKideminiz

* Ho: Calisilan kurumdaki hizmet siiresi ile mobbing uygulamalar arasinda

anlamh bir iliski yoktur.

* Hi: Cahisilan kurumdaki hizmet siiresi ile mobbing uygulamalar1 arasinda

anlambh bir iliski vardir.

Calisilan kurumdaki hizmet siiresi ile mobbing uygulamalar1 arasindaki iliskinin
incelenebilmesi i¢in anket formunun demografik degiskenler boliimiindeki
“kurumdaki kideminiz” sorusu ile mobbing sorular1 analiz edilmis olup, soz
konusu analiz sonucu Kruskal Wallis testi p degeri p=0,268 elde edilmistir. Elde
edilen p=0,268 degeri, 0,05 anlamlilik degerinden biiylik oldugu i¢in Ho
hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug ¢alisanlarin kurumlarindaki hizmet siiresi ile
mobbing uygulamalar1 arasinda anlamli  bir iliski  bulunamadigini

gostermektedir.

Cizelge 4.21: Mobbing Uygulamalari lle Calisma Hayatindaki Toplam Siire
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Ranks(Siralama)

ToplamCaligmaKideminiz N Mean Rank

1 yildan az 17 73,35
1-3 35 58,84
4-6 31 63,74
7-9 17 64,71
10 y1l ve tizeri 24 56,98
Total 124

Test Statistics®?

mobing_ortalama

Chi-Square 2,586
df 4
Asymp. Sig. ,629

a. Kruskal Wallis Test
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b. Grouping Variable: ToplamCalismaKideminiz

* Ho: Calisma hayatinda gecen toplam siire ile mobbing uygulamalar1 arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

* Hi: Calisma hayatinda gegen toplam siire ile mobbing uygulamalar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Calisma hayatinda gecen siire ile mobbing uygulamalar1 arasindaki iliskinin

incelenebilmesi i¢in “kag¢ yildir ¢calisma hayatindasiniz?” sorusu ile mobbing

sorular1 analiz edilmis ve s6z konusu analiz sonucu Kruskal Wallis testi p degeri

Elde edilen p=0,629 degeri,

0,629 olarak Olciilmiistiir.

0,05 anlamlilik

degerinden biiylik oldugu i¢in Ho hipotezi kabul edilmistir. Bu da calisanlarin

calisma hayatinda gegirdikleri siire ile mobbing uygulamalar1 arasinda anlaml

bir iliski olmadigin1 géstermektedir. Kidemi ne olursa olsun her calisan zaman

zaman mobbing davranislarina maruz kalabilmektedir.

4.6.2 Cahsan Verimliligi ile Demografik Degiskenler Arasindaki Iliskiye

Yonelik Bulgular

Cizelge 4.22: Verimlilik ile Yas Arasindaki Iligkinin Incelenmesi
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Ranks(Siralama)
Yasiniz N Mean Rank
20 ve alt1 5 66,40
20-25 24 65,56
25-29 47 62,77
30-34 20 65,88
35-39 11 59,95
40 ve iizeri 17 53,97
Total 124
Test Statistics®?
verimlilik_ortalama
Chi-Square 1,443
df 5
Asymp. Sig. ,920




a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Yasimiz
* Ho: Yas ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
* Hi: Yas ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Calisanlarin yaslari ile verimlilik arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in
ankette yer alan yas sorusu ile mobbing sorular1 test edilmis ve tablo 4.22°de
gorilen sonuglar elde edilmistir. Elde edilen p=0,920 degeri, 0,05 anlamlilik
degerinden biiyiilk oldugu icin Ho hipotezi kabul edilmistir. Bu durum yas

gruplart ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski bulunmadigini géstermektedir.

Cizelge 4.23: Verimlilik ile Cinsiyet Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Ranks(Siralama)
Cinsiyetiniz N Mean Rank Sum of Ranks
Erkek 62 66,15 4101,00
verimlilik_ortalama Kadin 62 58,85 3649,00
Total 124
Test Statistics®
verimlilik_ortalama
Mann-Whitney U 1696,000
Wilcoxon W 3649,000
z -1,136
Asymp. Sig. (2-tailed) ,256

a. Grouping Variable: Cinsiyetiniz
* Ho: Cinsiyet ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
* Hi: Cinsiyet ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ankette yer alan cinsiyet sorusu ile verimlilik sorularinin analiz edilmesi ile
tablo 4.23’te de goriillen degerlere ulagilmistir. Test sonucu elde edilen

MannWhitney U testi p degeri 0,256’dir. Elde edilen p=0,256 > 0,05 oldugu i¢in
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Ho hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ cinsiyet ile ¢alisan verimliligi arasinda

anlamli bir iligki olmadigin1 géstermektedir.

Cizelge 4.24: Verimlilik Ile Egitim Diizeyi Arasindaki iliskinin Incelenmesi

Ranks(Siralama)
Egitiminiz N Mean Rank
Lisans 85 64,11
Yiiksek lisans 28 59,66
Diger 11 57,32
Total 124
Test Statistics®?

verimlilik_ortalama

Chi-Square ,580
df 2
Asymp. Sig. ,748

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Egitiminiz
* Ho: Egitim diizeyi ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
* Hi: Egitim diizeyi ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Calisanlarin egitim diizeyleri ile verimlilik arasindaki iliskinin incelenebilmesi
i¢in egitim diizeyi sorusu ile mobbing sorular1 analiz edilmistir. Yapilan analiz
sonucu Kruskal Wallis testi p degeri p=0,748 elde edilmis olup, bu degeri 0,05
anlamlilik degerinden biiylik oldugu icin Ho hipotezi kabul edilmistir. Ho
Hipotezinin kabul edilmesi egitim diizeyi ile verimlilik arasinda anlamli bir

iliski olmadigim1  goéstermektedir. Calisanlarin ilkokul mezunu ya da

92



ylksekogretim mezunu olmalart verimlilikleri agisindan bir

yaratmamaktadir.

farklilik

Cizelge 4.25: Verimlilik Ile Calisilan Kurumdaki Hizmet Siiresi Arasindaki Iliskinin

Incelenmesi
Ranks(Siralama)
CalistiginizKurumdakiKideminiz N Mean Rank
1 yildan az 42 67,68
1-3 49 61,11
4-6 17 60,38
verimlilik_ortalama
7-9 7 57,36
10 y1l ve tizeri 9 53,89
Total 124

Test Statistics®?

verimlilik_ortalama

Chi-Square

df

Asymp. Sig.

1,685

,003

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: CalistiginizKurumdakiKideminiz

* Ho: Calisilan kurumdaki kidem ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.

* Hi: Calisilan kurumdaki kidem ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Calisilan kurumdaki hizmet siiresi ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki olup

olmadiginin tespit edilebilmesi i¢in ankette yer alan “kurumdaki hizmet
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siireniz” sorusu ile mobbing sorular1 analiz edilmistir. Tablo 4.25’de gdsterilen

s0z konusu analiz sonuglarina gore Kruskal Wallis testi p degeri 0,005 dir.

Elde edilen p=0,003 < 0,05 oldugu i¢in Hi hipotezi kabul edilmistir. Sonug
olarak c¢alisanlarin kurumlarindaki kidemleri ile verimlilikleri arasinda anlamli
bir iliski bulunmustur. Verimlilik ile ilgili sorulara ait degerler c¢alisanlarin
kurumlarindaki kidemlerine gore incelendiginde, verimlilik kaybinin en ¢ok 1-3
yil kidem arasinda, en az ise 10 yil ve {sti kidem arasinda oldugu
gorilmektedir. Kidemi az olan ¢alisanlarda verimlilik kaybinin daha c¢ok
olmasini; bu calisanlarin heniiz ¢alistiklar1 kurumun 6rgiit kiiltiiriine tamamen
adapte olamamalar1 ve halen bir oryantasyon siireci ig¢inde olmalar1 ile

aciklamak miimkiindiir.

Cizelge 4.26: Verimlilik ile Calisma Hayatindaki Toplam Siire Arasindaki iliskinin
Incelenmesi

Ranks(Siralama)
ToplamCaligmaKideminiz N Mean Rank
1 yildan az 17 69,85
1-3 35 62,27
4-6 31 71,29
7-9 17 56,50
10 y1l ve tizeri 24 50,52
Total 124

Test Statistics®®

verimlilik_ortalama

Chi-Square 5,779
df 4
Asymp. Sig. ,004
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a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: ToplamCalismaKideminiz

* Ho: Calisma hayatinda gecen toplam siire ile mobbing uygulamalar1 arasinda

anlaml bir iliski yoktur.

* Hi: Calisma hayatinda gegen toplam siire ile mobbing uygulamalar1 arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Caligma hayatinda gecen siire ile mobbing uygulamalart arasindaki iligkinin
incelenebilmesi i¢in anket formundaki “ka¢ yildir caligma hayatindasiniz?”
sorusu ile mobbing sorular1 analiz edilmistir. Tablo 4.26’de de goriilen soz
konusu analiz sonuc¢larinda Kruskal Wallis testi p degeri p=0,004’dir. Elde
edilen p=0,004 < 0,05 oldugu i¢cin H: hipotezi kabul edilmistir. Bu da,
calisanlarin ¢alisma hayatinda gegirdikleri siire ile calisma verimliligi arasinda
anlamli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Veriler incelendiginde, ozellikle
calisma hayatinda gecirdikleri siire 7-9 yila arasinda olan c¢alisanlarin
verimliliklerinin yliksek oldugu goriilmektedir. Bu durumu, calisanlarin 7-9
yillik bir siire sonunda kariyerlerinde belli bir olgunluk asamasina gelmeleriyle
aciklamak miimkiindiir. Calisma hayatinda 7 yili asan ¢alisanlarin, artik

planlarinin netlesmesi ile verimliliklerini arttirdig1 diisiiniilebilmektedir.
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5 SONUC

5.1 Sonug¢

Mobbing Tiik¢e tam karsiligi bulunamayan bir terim olsa da en yaygin
uygulanan {lkeler arasindadir. Giliniimiizde psikolojik siddet tam olarak
anlasilamadig1 gibi ¢atisma ile karistirilmaktadir. Isyerinde ¢atisma herhangi bir
konuda kisiler arasinda isle ilgili veya kisisel sebeplerle olabilecek bir siirectir
ve bu catismalar iyi yoOnetilebilirse ¢ok gilizel sonuclar ¢ikabilir. Kisiler
problemi ¢6zmenin farkli yollarini diisiinebilir ya da baska ortak yollar bulmaya
yonelebilmektedir. Fakat mobbing bir siire¢ bir olgu ig¢inde su¢ unsuru

barindiran, o insanin en hassas degerlerine yonelik yapilmis saldirilardir.

Is ortaminda yasanan her olumsuz olay mobbing olmayabilir. Mobbing kiiltiirler
arasinda farkliliklar gdsterebilir ama bu durum mobbing kavraminin ahlak ve
kanun dis1 oldugu gergegini degistirmez. Bir durumun mobbing baslig1 altinda
degerlendirilmesi icin en temel gerekliliklerin basinda magdur ile zorba
arasinda gilic orantisizligt olmasit gerektigidir. Belirli bir siireci kapsayan
yildirma davraniglarinin benzer kavramlarla karistirllmamas: ve sinirlarini
belirleyen parametrelerin dogru tespit edilmesi gerekmektedir. Isyerlerinde
gerceklesen her olumsuz davranisin yildirma olarak kabul edilemeyecegi ve
yildirma davranisina ugrayan herkesin de yildirma kurbani olabilecegi ancak
yildirma magduru olarak degerlendirilemeyeceginin bilinmesi gerekmektedir.
Bir davranisin yildirma olarak degerlendirilebilmesi i¢in oncelikle is ortaminda
gerceklesmesi gerekir. Saldirgan ve magdur arasinda belli bir gig
dengesizliginin oldugu ve kolaydan zora dogru, kurbani rahatsiz etme niyeti
bulunan ve en az alt1i ay olmak flzere belli bir siireci gerektiren yildirma
davranislar1 i¢in haftada bir ya da daha fazla olacak sekilde tekrar etmesi
gerekir. Mobbingde {i¢ taraf vardir. Bunlar; mobbingi ger¢eklestiren zorba, bu
duruma maruz kalan magdur ve bu siddete sessiz kalanlar yani seyircilerdir. Bir
durumun mobbing olarak kabul edilmesi i¢in ayrica bir siire¢ gerekmektedir. Bu

siirecteki asil olay kotii davranisin tekrarlaniyor olusu, kurbanin ya da magdurun
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maddi/manevi zarar gérmesinin amag¢lanmasi, yapilan davranisin etik ve kanun
dis1 olmasidir. Mobbing magduru olan insanlarin genellikle gorevlerini bilen,
isine sadik, kibar olduklar1 goriilmektedir. Zorbalarin ise kisilik bozuklugundan
muzdarip olan bireyler oldugu asikardir. Daha tuhafi bu zorbalarin kendilerini
insancil, kibar, etik degerlere Onem veren kisiler olarak gdstermeleridir.
Mobbing yiiksek oranda sikayet merciinin eksik calistigi ya da hi¢ olmadigi
kurum ve kuruluslarda meydana gelir. Her tiirli yazili veya s6zlii olumsuz
davranis, asagilama, is vermeme, esit davranmama, basariy1 takdir etmeme gibi
yontemler birer mobbing gostergesidir. Mobbing magduriyet siirecinde buna
maruz kalan kurbanda 6zgiliven kaybi, sinir nobetleri, mutsuzluk, isteksizlik,
uykusuzluk gibi davranislarin yani sira yogun sigara ve alkol tiiketimi, cinsel
isteksizlik, asir1 alinganlik, siirekli konusma istegi gibi davraniglar da
goriilebilmektedir ayrica tikenmislik sendromu da olduk¢a goriilen bir
durumdur ki bununla birlikte intihar vakalari da azimsanmayacak Olclidedir.
Mobbing oldukc¢a acgik bir sekilde bir insan haklar1 ihlalidir. Her insan hayatini
siirdiirmek icin calismak ve para kazanmak zorundadir. Mobbing vasitasiyla
bundan muzdarip olan kurban ne yazik ki yasama hakkindan da mahrum
birakilmis olur. Mobbing magduru isini sevmez, verimliligi azalir. Buna sahit
olan diger is arkadaglar1 da bu durumdan tkilenir. Dolayisiyla bu durum sadece
bireylere degil kurumlara, topluluga da ciddi zararlar verebilmektedir.
Psikolojik taciz problemleri toplumsal olaylardir ve ancak toplumsal bilincin

saglanmasi ile listesinden gelinebilir.

Calismada, arastirmanin ana hipotezinin desteklenmesi i¢in ¢esitli alt
hipotezlere yer verilmistir. Bunlardan ilki mobbing uygulamalar ile ¢alisanlarin
ise yonelik davraniglar: arasinda anlamli bir iliski olup olmadigidir. Ankette yer
alan “Giin igerisinde yapmam gereken isleri erteliyorum”, “Mesai saati
basladiginda hemen isime odaklanamiyorum”, “Islerimi yapacak enerji /
motivasyon bulamiyorum”, “Isim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle
ugrasiyorum”, “Isimi yaparken yapabilecegimin altinda bir performans
sergiliyorum”, “YoOneticimin emirlerine uymadim / uymuyorum” seklindeki
sorular ile mobbing sorular1 test edildiginde; mobbing uygulamalar1 ile
calisanlarin ise yonelik tutum ve davranislart arasinda anlamli bir iliski oldugu

gorillmiustiir.
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Mobbing uygulamalarinin varligi, c¢alisanlarda ise devamsizlik egilimlerinin
olusmasina ve c¢alisanlarin  isyerinde bulunmaktan memnuniyetsizlik
duymalarina sebep olmaktadir. Calisanlar her firsatta 1is ortamindan
uzaklasabilmenin yollarin1 aramakta, zamanlarin1 is ortamindan uzakta
gecirebilmek i¢in c¢esitli bahaneler uydurmakta ya da hastalik izinleri
kullanmaktadirlar. “Isim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle ugrasiyorum”
sorusuna, arastirmaya katilanlarin yaklasik %37’sinin “sik sik karsilagiyorum”
ya da “her giin karsilasiyorum” seklinde cevap vermis olmasi bahsettigimiz bu

durumu agiklamasi bakimindan 6nem tasimaktadir.

Ana hipotezin desteklenmesi i¢in kullanilan bir diger alt hipotez ise mobbing
uygulamalar1 ile ¢alisanlarin beklentileri arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigidir. Arastirma sonunda mobbing uygulamalari ile c¢alisanlarin
beklentileri arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Mobbing
uygulamalar1 calisanlarin 6zellikle isleriyle ilgili kariyer beklentileri iizerinde
olumsuz etkiler gostermektedir. Ayrica mobbing davraniglariyla karsilasan
calisanlarin igyerleriyle ilgili gelecek beklentileri de zayiflamaktadir.
Beklentileri zayiflayan calisanlar performanslarina sahip olduklar1 yetkinlikleri

yansitamamaktadirlar.

Arastirmanin tamamlayici sonuglarla desteklenmesi i¢cin demografik degiskenler
ile mobbing ve verimlilik arasinda anlamli iligkiler olup olmadig1 da
incelenmistir. Bu kapsamda Oncelikle, calisanlarin yaslar1 ile mobbing
uygulamalar1 arasindaki iliski incelenmis ve sonu¢ olarak yas gruplan ile
mobbing uygulamalar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Buna gore,
her yastaki calisan mobbing uygulamalar ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Yas
faktorii ile verimlilik arasinda ise anlamli bir iliski bulunmustur. Elde edilen
bulgular, mobbing uygulamalar1 karsisinda gen¢ ¢alisanlarin yash calisanlardan
daha c¢abuk etkilendigi ve verimliliklerini yitirdiklerini  sonucunu
gostermektedir. Bu durumun sebebi olarak o6zellikle calisanlarin yaslarina

paralel olarak sahip olduklari tecriibenin etkili olabilecegi diisliniilmektedir.

Ankete katilanlarin, c¢alistiklar1 kurumlardaki kidemleri ve calisma hayatinda
gecirdikleri toplam siire incelendiginde ise ¢alisilan kurumdaki kidem ve
calisma hayatinda gecen siire ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki

bulunabilmistir. Calisanlarin kidemleri ve verimlilik degerleri incelendiginde,
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verimlilik kaybinin en ¢ok 1-3 y1l kidem arasinda, en az ise 10 y1l ve iistii kidem
arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonug; kurumlarinda yeni olan ¢alisanlarin,
maruz kaldiklar1 mobbing uygulamalar1 karsisinda, kurumda nispeten daha eski
olanlara goére c¢ok daha kolay verimlilik kaybina ugrayabildiklerini
gostermektedir. Ozellikle ayni kurumda 10 yili askin bir kidem sahip
calisanlarin ise verimliliklerini daha iyi koruduklari goriilmiistiir. Calisma
yasaminda gecen toplam siireyle verimlilik arasindaki iligkinin incelenmesinde
de; ozellikle 7-9 yildir ¢alisma hayatinda yer alan calisanlarin verimliliklerinin

daha yliksek oldugu goriilmiistiir.

Genel olarak ¢alisma hayatinda ya da g¢alistigi kurumda yeni olan ¢alisanlar;
heniiz ¢aligma hayatina ya da calistiklar1 kurumun kurum kiiltiirtine tam olarak
adapte olamamalarindan dolay1 verimlilikle ilgili sorunlar yasayabilmektedirler.
Buna karsin ¢alisma hayatinda ya da calistigi kurumda nispeten daha eski olan
calisanlarin; calisma yasamini gerekliliklerinin daha ¢ok bilincinde olmalar1 ve
calistiklar1 kurumlarin isleyisine hakim olmalar1 sebebiyle verimlilikle ilgili

daha az sorun yasadiklar: diistiniilmektedir.

Mobbing olusumuna zemin hazirlayan kosullar 6rgiit iginde devamli yasanmaya
misaittir. Bu duruma 6nlem alinmadiginda psikolojik siddet agig1 ortaya cikar.
Orgiitlerin mobbing yasanmadan evvel konuya hakim olmalar1 demek daha
kolay c¢oziimler iiretebilmeleri demektir. Problemin baslangic safhasinda
¢Oziilmesi hem maddi hem de manevi acidan rahathk saglayacaktir.
Unutulmamalidir ki mobbing uzun bir siirectir dolayisiyla ¢dziim siireci de uzun
olacaktir. Bu baglamda problemin psikolojik siddete ulasmadan 6nlenmesinde

bliyiik yarar vardir.

Mobbinge ugrayan bireyin O6zgiliveni zedelendigi i¢in yeni bir is bulmasi da
zorlasacaktir. Yani mobbing bireye zarar verdigi kadar oOrgiitlere de zarar
verecektir. Orgiitler ekonomik anlamda sikintilara yasayarak durum iyice
kotiilesecek ve sosyal boyutlara da sigrayarak icinden c¢ikilmaz bir hale

doniisecektir.
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5.2 Oneriler

Mobbing, c¢alisma hayatinin psikolojik, sosyolojik, hukuki, insan kaynaklar
kokenli dokunuslara gereksinim duyan bir kavramdir. Ayrica Tiirkiye’de daha
fazla tanimlanmasina ve tanitilmasina ihtiya¢ vardir. Mobbingin, kisilik haklar
ya da sagliginin zarar gérmesi, hukuki bir yarar1 ihlal etmesi ve agik bir sekilde
magdur - fail iligkisinin kurulabilmesi gerekir. Mobbing siirecine hedef olan kisi
isyerinde korumasiz, yardimsiz ve yalniz birakilmakta ve magdurun sagligini ve

sosyal diizenini olumsuz etkilemektedir.

Mobbingin isyerlerinde siirekli olarak yasanmasinin nedeni kot yonetim,
bilingsiz personel se¢imi, ise alim silirecinde yapilan hatalar, kisa donemli
isgoren alimi, koltuk savasi i¢in meslektaslar arasindaki ezeli rekabet, liderin
zay1f olusu ve catismalar1 yonetememesi, hiyerarsik yapinin baskisi vb. olarak
sayilabilir. Buradan hareketle mobbingi 6nlemek ya da engellemekten ziyade
problemin asil kaynagini anlayabilmek, ¢6ziime ulagsmaya adeta 11k tutacaktir.
Bu sayede mobbing siirecinde olusan kalic1 hasarlar en aza indirilerek, bireyin is

hayatindan uzaklagsmamasi saglanir.

Psikolojik taciz goz ardi edilemeyecek kadar biiyiik bir sorun olup, gerekli 6nem
alinmadig1 takdirde bireysel, kurumsal ve toplumsal agidan biiyliikk zararlar
verebilmektedir. Bu baglamda is yasamindaki herkes konu ile ilgili
bilinglenmesi ve farkindaliklarin artirilmasi gerekmektedir. Isyerinde mobbingle
hem bireysel hem de kurumsal olarak miicadele edilmelidir ayrica yasal yollara

basvurmaktan ¢ekinilmemelidir.
Asagida psikolojik siddete kars1 alinabilecek 6nlemler maddelestirilmistir.

- Psikolojik siddet yalnizca magdur bireyi degil ailesini ve is arkadaslarini da
etkileyerek topluma zarar vermektedir. Bu sebeple mobbinge kars1 savasirken

sosyal medyadan faydalanilmali ve konu ile ilgili el kitapg¢ig1 hazirlanmalidir.

- Psikolojik siddet hakkinda derinlemesine arastirmalar yapilarak kurum ve
kuruluslar bilgilendirilmelidir. Ise yeni baslayan isgdrenler icin kuruma
alisma sirasinda mobbing hakkinda genel bilgilendirmeler yapilmali, olas1
mobbinge karsi nasil davranacagi anlatilmalidir. Isyerinde mobbing ile

miicadele kapsaminda tiim isgorenlere egitim verilmesi zorunlu olmalidir.
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Mobbingin Onlenebilmesi ve olas1 etkilerden korunmak i¢in uzman

bireylerden yardim alinmali ve daha ¢ok uzman egitilmelidir.

Sadece isyerinde degil, okul doneminde de mobbing hakkinda dersler

miufredata eklenmelidir.

Mobbinge ugrayan magdur bireyin ilk farketmesi gereken 6zelligi, mobbinge
ugramadan Onceki verimlilik ve performansinin mobbinge maruz kaldiktan
sonra azalip azalmadigini tespit edebilmesidir. Bu baglamda saldirgan bireye
belli etmeden gerekli merciilere( insan kaynaklari, iist diizey amirler ya da

hukuki yollar) bagvurulmali, durumu izah etmelidir.

Asint i yukli verilmesi, saldirganin kiiciik diisliriicti isler yapmaya
zorlamalari, alay edilmesi gibi olaylarin tekrarlanmasi halinde magdur birey

yasananlari not etmelidir.

Yalniz kalmay1 ve susmay1 tercih etmemeli, ihtiya¢ halinde taniklik etmesi
icin durumu en yakin arkadasima ya da giivendigi is arkadaglarina
bahsetmelidir. Magdur yasadigi olayr saklamamali ve bir bagka caliganin

daha basina gelmemesi i¢in 6ncii olmalidir.

Magdur birey, saldirgan birey ile bagbasa kalmamaya 6zen gostermeli, eger

birlikte calismalar gerekiyorsa diger isgorenlere haber verilmelidir.

Isyerlerini denetleyen teftis calisanlarnin mobbing konusunda hassas

olmalar1 gerekmektedir.

Yoneticiler psikolojik siddet hakkinda bilgi sahibi olmali, isgdren, kurum ve
topluma ne derece zarar verecegini ongormeli, onlem i¢in gerekli yontem ve
stratejileri belirlemelidir. Ayrica isgorenlerden gelen sikayetleri gozardi

etmemeli ve herkese adil davranmalidir.

Meslektaglar arasinda yasanan siirtiismeler ile olusan mobbinge yonetimin
sessiz  kalmasi  psikolojik  siddeti desteklemek anlamma geldigi

unutulmamalidir.

Yasanan psikolojik siddet karsisinda seyirci olmak dolayli yoldan mobbingi
onaylamaktir. Bu nedenle seyirci bireyler uyarilmali ve farkindaliklar

artirtdmalidir.
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Psikolojik siddetle miicadeleyi giiglendirmek iizere Alo 170 Calisma ve

Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi ile yardim ve destek saglanmaktadir.

Psikolojik siddet siirecinde meydana gelen saglik problemleri (mide
bulantilari, panik atak, depresyon, uykusuzluk, barsak sorunlar1 vb.) tespit

edilmeli ve bu hastaliklarin mobbing sebebiyle ortaya ¢iktigi kanitlanmalidir.

Psikolojik siddete ugrayan birey yasadig1 psikolojik buhranla miicadele etmek

icin gerekli ilag ve tedaviler ticretsiz olmalidir.
Hastanelerde mobbing destek klinikleri artirilmalidir.

Sendikalar mobbingle miicadele konusunda bilingli olmali, psikolojik siddetin
azalmasi i¢in agilan davalar dikkate alinmali, igveren keyfi hareketlerinden

kaginmalidir.

Psikolojik siddetin en c¢ok yasandigi kurumlarda 6zellikle okullarda o6zel

caligmalar yapilmalidir.

Mobbing cezalar1 igverenin psikolojik siddet yapmasini Onleyici caydirict

nitelikte olmalidir.

Mobbinge ugramadig halde iftira ile asilsiz sOylemlerde bulunan bireylere

cezai yaptirnmlar getirilmelidir.

Biirokraside atanma, gorev degisimi, acik ve net kurallara baglanmalidir.
Belirli bir seviyeden sonra bir kisinin o makamda kalacag: siire yasalarla

belirlenmelidir.

Psikolojik siddetin yasanmasina zemin olan durumlar belirlenmeli ve en aza
indirilmelidir. Is stresi azaltacak etkinlikler diizenlenmeli ve calisanlar

arasindaki samimiyet artirilmalidir.
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EKLER

Ek.1: Anket

ARASTIRMA ANKETI
Degerli Katilimc1, Anketimize vereceginiz cevaplar gizli kalacaktir ve sadece
bilimsel bir arastirma i¢in kullanilacaktir. Bu nedenle adinizi yazmaniza gerek

yoktur. Vereceginiz titiz cevaplariniza tesekkiir ederiz.

1.BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz: o Erkek o Kadin

Yasiniz: o20vealtt 020-25vealt o 25-29 0 30-34 35-
39 40 ve tizeri

Egitiminiz: o Lisans o Yiksek Lisans o Diger

Calistiginiz Kurumdaki Kideminiz:
ol yldanaz o1-3 Yil o4-6 Yil o7-9 Yl 0 10 Yil ve Uzeri
Toplam Calisma Kideminiz:

ol yldanaz ol1-3 Yil o4-6 Yil o7-9 Yil 0 10 Y1l ve Uzeri
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2.BOLUM: MOBBING

Asagidaki sorulardan her birine size en uygun olan segenegi isaretleyerek cevap

veriniz.

< <
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1. Sorumlu olmadigim konularda suglantyorum.

2. Ortak yapilan iglerin olumsuz sonuglarindan

yalnizca ben sorumlu tutuluyorum

3. Diiriistliigim ve gilivenilirligim sorgulaniyor.

4. Sozlii tehdit ediliyorum ve uyari altyorum.

5. Performansimla ilgili siirekli olumsuz

degerlendirmeler yapiliyor.

6. Benimle ilgili asilsiz sdylemlerde bulunuluyor.

7. Yaptigim is ve igin sonuglar ile ilgili stirekli

kusur/hata bulunuyor.

8. Yaptigim her iste mesleki yeterliligim

sorgulantyor.

9. Benimle ilgili haksiz gerekgelerle yazigmalar

yapiliyor/ rapor tutuluyor.

10. Verdigim karar ve oneriler elestirilerek,

reddediliyor.

11. Sorumlulugumda olan igler benden alinarak,

daha diistik pozisyondaki kisilere veriliyor.

12. Kendimi gostermeme firsat verilmiyor 6zgiirce

ifade etmem smirlandiriliyor.

13. Diizenlenen sosyal toplantilardan haberdar
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edilmiyorum.

14. Goriisme ve konugma istegime yanit

alamiyorum, uzaklastiriliyorum.

15. Bulundugum ortamda gérmezden gelinerek,

yokmusum gibi davraniliyor.

16. Is arkadaslarimin benimle konusmasi

engelleniyor.

17. Konusurken sik sik s6ziim kesiliyor.

18. Performansim ger¢ekte oldugundan daha diisiik

degerlendiriliyor.

19. Isten ayrilmam ya da yer degistirmem icin baski

yapiliyor.

20. Isim i¢in gerekli olan bilgi, dokiiman ve

materyaller benden saklaniyor

21. Yaptigim is degersiz ve dnemsiz goriiliiyor,

kiigtimseniyor.

22-Ben odaya girdigimde, is arkadaslarim sohbeti

kesip susuyor.

23- Kigsisel saygmligimi zedeleyen gorevler verilip,

yapmam i¢in zorlantyorum.

24- Sorumluluk alanlarim bana danigilmadan

degistiriliyor.

25- Yetkinligim olmayan konularda isler veriliyor.

26- Fiziksel miidahalede bulunuluyor.

27- Fiziksel giliciimiin yetmeyecegi isler yapmaya

zorlantyorum
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3.BOLUM: VERIMLILIK

Asagidaki sorulardan her birine size en uygun olan se¢enegi isaretleyerek cevap
veriniz.
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1. Giin igerisinde yapmam gereken isleri

erteliyorum.

2. Mesai saati bagladiginda hemen isime

odaklanamiyorum.

3.Islerimi yapacak enerji / motivasyon

bulamiyorum.

4.1sim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle

ugrastyorum.

5.Isimi yaparken yapabilecegimin altinda bir

performans sergiliyorum.

6.YOneticimin emirlerine uymadim /

uymuyorum

Katilimimiz ve emeginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.
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