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ONSOZ

Kamu kurulugsunda mobbing ile is tatmini arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla

yapilan ¢alismada, mobbing ve is tatmini tanimlari ile arasindaki iliskiye bakilmistir.

Tez caligmamin her asamasinda gerekli katkiyr saglayan ve bana bu c¢alismamda
onciiliik eden, sevgili hocam, degerli tez danismanim Prof. Dr. Salih GUNEY e tesekkiiriimii

borg¢ bilirim.

Tez calismamda manevi destegi i¢in Zehra AYDEMIR’e, anket kisminda bana
yardimci olan ve sabirla okuyup dolduran mesai arkadaslarima ve calisma siiresince manevi
desteklerini esirgemeyen degerli dostlarnm Solmaz BAYER, Eyiip ARSLAN, Insa Giil
ISCANLI EKIiZ ve Miizeyyen AY’a tesekkiir ederim.

Son olarak bu yasima kadar maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen her zaman

yanimda olan aileme sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Fikret OZALP



OZET

Mobbingin varlig1 is hayatiyla beraberinde olmasina ragmen iilkemizde son 20 yillik
bir siiregte hissedilen ve tanimi tam olarak yapilmasa da farkli isimlerle literatiirde yer
almistir. Sosyal sorunlarin artmasiyla ortaya ¢ikan, rekabetin hayli fazla oldugu isletmelerde
kisiler arasindaki kutuplasmasinin ve giic miicadelelerinin artmasi, ¢alisanin is yiikii ve stresi
seviyelerin yiikselmesi, kurumlardaki birden bire yapilan degisiklikler ve yasalarin yetersiz
kalmasiyla, giinliik catigsmalarin aksine siirekli ve sistematik tutumlarla orgiitiin iklimini

zedeleyerek calisanlar tizerinde ruhsal ve psikolojik sorunlarla ortaya ¢ikan bir sorundur.

Globallesmenin sonucunda ortaya ¢ikan rekabetin, ¢alisanlarda israrci bir bigimde
baski yaratarak, onlar1 rahatsiz eden, korku salan mobbing olgusu ve buna bagl olarak is
tatmini azalmasiyla gesitli sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminin azalmasiyla personel devri
ve devamsizlik gibi durumlarin yonetimler i¢in 6nemli boyutlara ulasmakta; toplumun,
orgiitiin ve bireyin saglik ve refahi i¢in s6z konu konularla miicadele etme zorunlulugu 6nem

kazanmustir.

Bu tez ¢alismasinda, mobbing ile is tatmini arasindan iliski belirlenmeye calisilmistir.
Tez {i¢ bolimden olugmaktadir. Birinci boliim, mobbing tanimi ve uygulamalar
aciklanmaktadir. Ikinci béliimde is tatmini tanimi ve igerigi agiklanmaktadir. Ugiincii
bolimde ise calisma yasamindan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik
uygulamadir. Bu amagla, Istanbul ilinde kamu kurulusunda faaliyet gosteren hizmet
sektoriinde 310 calisana anket uygulanmistir. Analizlerin sonucunda mobbing ile is tatmini

arasinda negatif yonlii gii¢lii bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, is Tatmini, Psikolojik Siddet



ABSTRACT

Although the presence of mobbing and business life in our country, we felt in the last
two-year period and has been involved in the definition of literature by different names not be
made in full. The resulting increase in social problems, rather than competition between the
polarization and the power struggles of the people in enterprises to increase the employee’s
workload and stress levels rise suddenly changes to the institutions and the inadequacy of the
law, unlike everyday conflicts adverse effects on the climate of the organization's employees
continually and systematically on the mental attitudes and psychological problems, an

emerging problem.

Comepetition resulting from globalization, workers put pressure insistent manner, that
bothers them, feared phenomenon of mobbing and, accordingly, decrease job satisfaction,
various problems arise. Situations such as job satisfaction and absenteeism reduction of
transfer of staff is important for governments to reach heights of the society, and the
individual's health and well-being of the organization subject to the obligation to combat

issues have gained importance.

In this study, tried to determine the relationship between job satisfaction and mobbing.
Thesis consists of three parts. The first section describes mobbing definition and applications.
The second section describes the definition and content of job satisfaction. In the third chapter
of the relationship between job satisfaction and the practice of mobbing in working life. To
this end, public institution operating in the service sector in the province of Istanbul, 310
employees completed the questionnaire. As a result of analysis of mobbing is a strong

relationship between job satisfaction was negative.

Keywords: Mobbing, Job Satisfaction, Psychological Violence
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GIRIS

Mobbing ile ilgili bir¢ok farkli tanim olmakla beraber, “mobbing, is yerinde igverenin,
astinin veya is arkadaglarinin calisani siirekli ve sistematik olarak yalnizlagtirmasi, ahlaki
olmayan davraniglarla dislamasi, kisilik onurunu zedelemesi, iste verimli olmasini
engellemesi ve manevi olarak yildirmasi sonucu istifaya zorlanmasi” durumu olarak

tanimlanabilir.

Avrupa ve Amerika’da onemli bir konu haline gelen mobbing, lilkemizde yeni yeni
farkindalig1 olusmus ve incelenmeye baslanmistir. Gerek kamu kuruluslarinda gerekse 6zel
sektorde ortaya ¢ikan ancak g¢alisanlarin 6n yargili yakistirmalardan otiirti bu durumdan az
bahsedilmektedir. Mobbing hem bireyleri hem de orgiitleri etkileyen g¢esitli sorunlar

barindirmaktadir.

Isgorenler ve kurumlar igin son derece dénemli bir sorun haline mobbing konusu,
yoneticiler ve insan kaynaklari departmani tarafindan profesyonelce yonetilmelidir.
Yoneticiler ve insan kaynaklar1 departmani var olan sorunu betimleyip, igsgéren ve kurum igin
zararli neticelere sahip bu olguyu ortadan kaldirma ve bu konuyla basa ¢ikabilmek igin gerekli

onlemleri almalidir.

Is tatmini ile ilgili bircok tanim olmakla beraber, “calisanlarin érgiit icinde yaptig1 isi
veya verilen gorevi isteyerek ve baglilik hissi olusarak yapmasi” olarak tanimlanabilir.
Calisanlarin yaptig1 ise tam motive olmasi ve performansin yiikselmesi i¢in i tatminin
saglanmasi gerekmektedir. Is tatmini ¢aligma hayatinin her sektériinde biiyiik dneme sahiptir.
Ancak hizmet sektoriinde calisan insanlarin farkli insanlara hizmet vermeleri ve stresli bir
ortamda olduklar1 igin verimlilik ve performans diizeyi azalmaktadir. Is tatmini saglanmayan
bir ¢calisma ortaminda zamanla hastalik izni, ise devamsizlik, iste hata ve isten istifa etme gibi

is tatminsizliginin sonuglar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tez caligmasinda, arastirilan kamu kurulusunda mobbingin var olup olmadigr ve

mobbinge maruz kalan bireyin is tatmini azalip azalmadigin1 ortaya ¢ikarmak amaglanmistir.



Tez ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci bolimde mobbing kavrami iizerinde
durulacaktir. Mobbingin tanimi ve tarihgesi, benzer kavramlarla iliskisi, taraflarin 6zellikleri
ve ayirt edici yanlari, mobbing siirecinin asamalari, tiirleri, neden olan faktdrler, etkileri,
sonuglari, mobbingle bas etme yontemleri ve mobbing’in hukuki boyutlar1 iliskin genel

bilgiler ayrintilariyla irdelenecektir.

Ikinci béliimde is tatmini tanim1 ve kavrami, 6nemi, ilgili oldugu alanlar, is tatminini
etki eden faktorler, 6lgme yoOntemleri, is tatmini ve tatminsizliginin sonuglari, is tatminini
yiikkseltme yontemleri, is tatminini gelistiren kuramlar, siire¢ kuramlar1 ve is tatmini ile

mobbing arasindaki iligki hakkinda dair bilgiler yer almaktadir.

Uciincii béliimde ise, calisma hayatindan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskisiye
yonelik bir uygulama ele alinacaktir. Bu boliimde arastirmanin amaci, modeli, yontemi
incelenip, arastirmaya ait bulgu ve yorumlara deginilecek, son olarak da yapilan arastirmanin

sonuglari ile Onerilere yer verilecektir.



BIRINCI BOLUM
|. MOBBING KAVRAMI, TANIMI VE BENZER KAVRAMLARLA ILiSKiSI
A. MOBBING KAVRAMI VE TANIMI

Mobbing ya da Tiirk¢e karsiligi psikolojik yildirma olan olgunun yapilan arastirmalar
neticesinde ortak bir tanimi olmadigi tespit edilmistir. Mobbing olgusu, Avrupa da son
zamanlarda trend olan ve magdurlar1 giin gectikge artmaktadir. Ulkemizde iizerinde yeni
durulmaya baslanilan fakat her meslek grubunun mobbinge maruz kaldigi goriilmektedir.
Mobbing magdurlarinin ortak 6zellikleri genellikle diiriist, isinde basarili, ylikselme hirsi ve
calisma ortaminda sevilen bir kisi olmasidir. Mobbing {ist, ast veya esit pozisyonda ¢alisanlar
tarafindan yapilmaktadir. Burada mobbing kavrami ve tanimi hakkinda bilgi verilmeye

calisilacaktir.

Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sdzciiklerinden tiireyen
“mob” sdzciigii Ingilizce kanuni olmayan siddet uygulayan “diizensiz kalabalik” veya “cete”
anlamina gelmektedir. “Mob* kokiiniin Ingilizce eylem big¢imi olan “mobbing” ise; psikolojik

1

siddet, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikintt anlamina gelmektedir.” Kelime kokii

incelendiginde magdura siirekli kotii muamele yapildigi goriilmektedir.

Mobbingin kelime anlami, psikolojik siddet, kisisel 6zgiirligiinii engelleme, isine engel
olma veya sikint1 vermektir. Tiirk Dil Kurumu, mobbing kavraminin karsilig1 olarak “bezdiri”
kelimesini belirlemis ve bezdiri galisan yerlerde, egitim kurumlarinda vb. toplumlar iginde
belirli bir ¢alisan1 odak noktasina alip, ¢alismalarini sistemli bir bigimde engelleme ve
tedirgin olmasina yol agarak yildirma, zararli davraniglarin hedefinde olma, gozden diigiirme”
olarak tanimlamustir.? Ancak yapilan arastirmalar neticesinde yazarlar, aragtirmacalar ve bu
konuda arastirma yapan bilim adamlari tarafindan “bezdiri” kelimesi mobbingin tanimina

karsilik gelmedigi ve yetersiz kaldig: belirtilmektedir.

Mobbingde zeka ve kurnazlik igbasindadir. Ciinkii psikolojik istiinliikte siirekli savagmak
s6z konusudur. Iskandinav iilkelerin de arastirmacilar yildirmay: aciklarken “mobbing”,

Ingiltere, Kanada ve Amerika’daki arastirmacilar  ise  “bullying”  terimini

! Pinar Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta Yaynevi, istanbul, 2011, s.7.
2 TBMM Mobbing Alt Komisyonu Raporu, Nisan 2011, s.iii.



kullanmaktadir.’Diinyanin her yerinde “mobbing” farkli anlamlar yiiklendigi igin tam karsihig1

bulunamamaktadir.
Mobbingle ilgili yapilan bazi tanimlar asagida verilmistir.

e 6 ay veya daha fazla siirekli hale gelen bir veya daha fazla bireyin kisinin
yalmzlastiriimasi, etik dis1 davranislarla yardimsiz birakilmasiyla isyerinde psikolojik

terdr veya mobbing hareketidir.*

e Leymann’a gore, birbirinden ayrilmasi gereken iki kavram zorbalik ve mobbing’dir.
Zorbalik, zararli eylemlerin okulda yapilmasidir. Mobbing, is yerlerinde birbirine

diismanca davranan yetigkinler arasinda goriilen davranis bicimidir.”

e 1960’larda Konrad Lorenz mobbingi, hayvanlarin karsi saldirilara verdikleri tepki
olarak tanimlanmistir. Boylece mobbingi ilk olarak hayvanlar iizerinde psikolojik

yildirma kavramin aglklanmlstlr.6

e Mobbing, varlig1 ve boyutu anlasilmayan ancak isyerinden karsilikli rekabetten dogan

ve daha sonraki zamanda istifaya kadar giden siire¢ olarak tanimlanmustir.”

e Mobbing, iistlerin, astlarin veya esit diizeydeki ¢alisanlar tarafindan, is gérene sistemli
olarak uygulanan is etigine aykiri, kiigiik gorme, saldir1 gibi davraniglari ile yapilan

psikolojik terdrdiir.®

3 Asiye Toker Gokce, Mobbing: isyerinde Yildirma Nedenleri ve Basa Cikma Yéntemleri, Pegem Yayinevi,
Ankara, 2008, 5.23.

* Emre Isik, isletmelerde “Mobbing Uygulamalar1 ile is Stresi iligkisine Yonelik Bir Arastirma”,
(Yaymimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilim Enstitiisii, 2007, s.38.

> Cisem Bahge, “Mobbing Olusumunda Orgiit Kiiltiiriinin Rolii: Bir Ornek Uygulama”, (Yayimlanmanms
Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Isletme Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dali, 2007,
S.6.

® Fikrettin Turan, “Isyerlerinde Psikolojik Y1ldirma Olgusu ve Konuya iliskin Bir Arastirma”, (Yayimlanmanms
Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali insan Kaynaklari
Yo6netimi Bilim Dali, 2006, s.3.

’ Erkan Yaman, Yonetim Psikolojisi Acisindan isyerinde Psikosiddet Mobbing, Nobel Yaymevi, Ankara,
2009, s.21.

® Tinaz, age., 2011, s.8.



e Tim Field’e gore, Ozglivenlerine ve Ozsaygilarina araliksiz olarak yapilan sert

saldirilart mobbing olarak tanimlanmugtir.’

e Mobbing, her tirlii ¢irkin davraniglariyla isyerinde c¢alisanlarin ruhsal ve bedensel

olarak sagliklarim bozacak duruma getirerek isten uzaklasmasin saglanmasidir.™

e Gurur zedeleyici, kurnazca, acima duygusu olmadan, intikam alma eylemler ile bir
calisan ya da bir grup c¢alisana zarar vermesini hedefleyen davraniglart Uluslararasi

Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan mobbing olarak tanimlamaktadir.™*

e Bir isletmede odak noktasinda bulunan bir veya birkag birey iizerinde siirekli yapilan

etik dis1 durumlarla istifaya sevk edilmesidir.*?

% Muharrem Kocaoglu, “Mobbing (isyerinde Psikolojik Taciz, Yildirma) Uygulamalari ve Motivasyon
Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz
Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Isletme Yonetimi, 2007, s.4.

% (ymit ilhan, “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Tarihsel Arka Plam ve Tiirk Hukuk Sisteminde Yeri”,
Ege Akademik Bakis Dergisi, cilt:10 say1:4, Ekim 2010, s.1177.

1 Giildane Karslioglu, “Isyerinde Mobbing (Psikolojik Taciz) ve Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi”,
(Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Soysal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dal1, 2011, s.8.

12 Gamze Yesim Goktiirk Sefa Bulut, “Mobbing: isyerinde Psikolojik Taciz”, Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 1 Say1: 24, 2012, s.55.



Mobbing olgusunu inceleyen arastirmacilar tarafindan kullanilan mobbing tanim ve

kavramlar asagidaki tabloda goriilmektedir.*®

Leadership)

Kaynak Terim Tanimlama
Tekrar eadien ve sistematik bir bicimde bireye
. eziyet edilmesi, yipratilmasi, yildirmaya maruz
Brodsky (1976)|  Taciz (Harassment) birakilmasi, gdziiniin korkutulmasi, rahatsiz
edilmesi ve diger bireylerin kisiye kars1 kigkirtilarak
tepki uyandirilmasi.
Thylefors Giinah Kegisi ~ |Bir ya da daha fazla kisinin bir kisi ya da grup
(1987) (Scapegoating)  ftarafindan belli bir siire¢ igerisinde stirekli olarak
olumsuz davranislara maruz birakilmasi.
Matthiesen . C e . e 1.
' . Bir ya da daha fazla kiginin is yerindeki bir kisi
Rr!?lgl{(nesil\/gegg) Yildirma (Mobbing) ya da grup tarafindan tekrarli ve siirekli bir
okikum sekilde olumsuz tepkilerin hedefi olmasi.
Yildirma / Psikolojik |: C ;
. . Bir ya da daha fazla k 1d ve etik
Leymann (1990) Teaorl (Mo‘tibmg / olmgyan iletisirri1 %)iacl;irilslglinyi)eiu;lrag,agogrudan ve
Psychological Terror) sistemli bir sekilde bireyi hedef almasi.
Saglig1 Tehlikeye
_ Sokan Liderlik |
Kile (1990) (Health Ust konumdaki kisinin agik ya da ortiik bir bigimde,
Endangering belli bir donem igerisinde siirekli devam eden bir

sekilde kisiyi taciz etmesi ya da asagilamasi.

Wilson (1991)

Isyeri Travmasi
(Workplace Trauma)

Ust konumdaki kisinin ya da isverenin kasten ve
kotii niyetli davranmasi sonucunda bireyin
kisiliginin parcalandigini fark etmesi.

Asforth (1994)

Kiigtik Zorbalik
(Petty Trainy)

Liderin, calisanlara baski kurmak, kiiciimsemek
\ve itibarini yilikseltmek igin keyfi hareket etmesi,
sorun ¢ozmede gli¢ kullanmasi, kisileri kasitlt
olarak cezalandirmasi ve ilgisiz davranmasi.

Bireyin bir ya da daha fazla kisi tarafindan belli

Vartia (1993) | Taciz (Harassment) bir zamandan fazla ve tekrar eden bir sekilde
olumsuz davraniglara maruz kalmasi.
Bjorkqvist, o _
Osterman ve . Savunmasiz bir bireye kars1 bir ya da daha fazla
Hjelt- Biick Taciz (Harrasment) kisinin psikolojik ya da fiziksel act gektirmek
(1994) amactyla dogrudan ve siirekli olarak kotii
davranilmasi.
Adams (1992) | Zorbalik (Bullying) Kisinin siiregen bir sekilde elestirilmesi, genel ya

da 6zel bir sekilde taciz edilmesi ve asagilanarak
hakaret edilmesi.

Tablo 1.1: Mobbingin Tanim ve Kavramlari

'3 Fuat Tanhan, Zekeriya Cam, “Ogretmenlere Yénelik Yildirma Olgeginin Gegerlilik ve Giivenirliginin Yeniden
Belirlenmesi”, Cukurova Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 1 Say1: 40, s.82.




Tabloda yapilan inceleme neticesinde mobbingle ilgili degisik tanimlar gortilmektedir.
Ancak ne kadar degisik tanimlar yapilsa bile hepsinin ortak noktasi kisiye yapilan kotii

davraniglar1 gostermektedir.

Mobbing ile ilgili yapilan tanimlar dikkate alinarak soyle bir tanim yapabiliriz. Mobbing,
is yerinde isverenin, astinin veya is arkadaglarinin calisani siirekli ve sistematik olarak
yalnizlastirmasi, ahlaki olmayan davranislarla dislamasi, kisilik onurunu zedelemesi, iste
verimli olmasini engellemesi ve manevi olarak yildirmasi sonucu istifaya zorlanmasi durumu

olarak tanimlanabilir

B. MOBBING KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARLA ILiSKiSi

Bu boliimde mobbingin cinsel taciz, zorbalik, siddet, stres ve catisma kavramlar ile

anlamsal iliskileri agiklanacaktir.

1. Mobbing ve Cinsel Taciz

Ahlaki olmayan davranislarin ve cinsel ayrimciligin farkli bir sekli de cinsel tacizdir.
Uzerinde kesin bir tanim1 olmayan ve hala hangi durumlarda taciz olup olmayacagi konusu
halen tartigilmaktadir. Bu durumun ortaya ¢ikma sebebi tanimi ve kapsami magdurlara gore
degisken olmasidir. Diinya Ozgiir Isci Sendikalari Konfederasyonu Kadim Komitesi’nin yapmis
oldugu tanima gore, “ayni iste ¢alisanlarin, siirekli ve istenilmedigi halde tekrar edilen, cinsel
icerikli her kelime ve jestler ile soylemde bulunan beyanlar” cinsel taciz olarak
tanimlanmaktadir.** Mobbing ve cinsel taciz arasinda belli acilardan ortak yénler vardir. Her
ikisinde magdur hakkinda dedikodu, ac1 ¢ektirme, kirici sozler sdylemek ve gozdagi vererek
strese girmesine neden olunur. Isgorenler tarafindan magdurun kisiligine saygisizca ve onur
kirict gibi davraniglarda bulunulur. Ancak cinsel taciz konusunda cinsler arasinda giig

dengesizligi bulunurken, mobbingde cinsler arasinda gii¢ farkliligi bulunmaz. Bu 6nemli farka

Y Omer Okan Fettahhoglu, “Orgiitlerde Psikolojik Siddet (Mobbing): Universitelerde bir Uygulama”,
(Yayimmlanmamis Doktora Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dals,
2008, s.15.



ragmen, cinsel taciz mobbing davranislarinin bir alt kategorisi olarak ele almir."°Basbakanlik
Kadinin Statiisii ve Sorunlart Genel Midiirliigii (KSSGM) tarafindan yapilan bir arastirma
sonucunda, c¢esitli meslek gruplarinda g¢alisanlar tarafindan cinsel tacizin varliini ortaya
koymaktadir. Ozellikle saglik sektdriinde cinsel tacizin yogun yasandig g6r1'ilmektedir.16 Her
ne kadar cinsel taciz ve mobbing kavramlari ayni anlamda kullanilmaya g¢alisilmissa cinsel
tacize yeltendiginde eger sonu¢ alinmazsa daha sonraki asamada mobbinge bagvuruldugu

gorilmektedir.
2. Mobbing ve Zorbahk

Yapilan arastirmalar sonucunda c¢ogunlukla karistirilan iki kavram vardir. Bunlar:
mobbing ve zorbalik’tir. Zorbalik, okullarda giigliiniin iistiin olarak hakaret etme, arkadas
ortaminda siirekli kii¢iik diisiirme, keyfini kagirma, ruhsal ve fiziki siddet olarak
miidahalelerde bulunmak gibi davranislari ile kullanilmaya baslanilmasidir. Zorbalikta daha
cok fiziksel miidahale varken, mobbingde is ortaminda isgorenlere fiziksel miidahale olmadan
manevi baski olusturulur. Gazeteci Adams 1992°de yazdigi kitabinda zorbalik terimini,
stirekli kusur bulma ve bireyi kiiglik diisiirme anlaminda kullanmaktadir.*’Zorbalik terimini

kullanmay1 nigin tercih etmedigini Leymann soyle agiklamaktadir:

“Zorbalik, fiziksel siddeti ve tehdidi anlatan bir kelimedir. Buna karsin fiziksel
siddete, isteki mobbing davranislarinda ¢ok nadir rastlanmaktadir. Mobbing daha
karmagik davraniglardan (6rnegin, kurbanin sosyal olarak izole edilmesi) olusmaktadir.
Zorbalik terimi ¢ocuklarin ve genglerin okuldaki aktiviteleri i¢in mobbing terimi

ise yetiskinlerin davranislari i¢in daha uygundur.”*®

Zorbalik ve mobbingi ayiran en onemli 6zellik, zorbaligin fiziksel saldiri ve tehdit

anlamina gelmektedir. Davranisa maruz kalanlar ve davranislar sergileyenler arasinda mutlak

! Hiilya Aksakal Kaymakgi, “Calisma Hayatinda Mobbing (Sakarya imalat Sektoriinde Bir Arastirma)”,
(Yaymmlanmams Doktora Tezi), Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ana
Bilim Dali, 2008, s.32.

16 Kadriye Bakirci, Isyerinde Cinsel Taciz, Yasa Yayinlari, istanbul, Kasim 2000, s.25.

7 Serife Eksici, “Kurum ve Kuruluslarda Psikolojik Taciz (Mobbing) Eylemleri ve Calisanlarin Motivasyonu
Uzerine Etkisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu
Yonetimi Ana Bilim Dali, 2009, s.85.

8 inci Selin Aydm, “Isyerinde Yildirma (Mobbing) Algisma iliskin Bir Alan Calismasi”, (Yayimlanmamms
Yiiksek Lisans Tezi), Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim,
Organizasyon ve Orgiitsel Davranig Bilim Dal1, 2008, s.7.



giic dengesizligi bulunmaktadir. Zorbalik, kaba davranmiglar ve sozler olarak uygulanir.
Mobbing ise onur kirici ve arkadas ortaminda kiigiik diisiirticti davranislar sergilenir. Zorbalik,
genellikle fiziksel siddeti, mobbing ise manevi siddeti ifade eder. Zorbalik ¢ogunlukla fiziksel
hasarlara, mobbing ise hem psikolojik hem de fiziksel hasarlara neden olabilir.'® Zorbalik her
alt1 calisandan birini etkileyen gizli bir salgindir. Calisanlarin %80’1 buna tanik oluyor ama
higbir sey yapamamaktadir.?> Mobbing ve zorbalik kavramlari her ne kadar psikolojik etkiler

biraksa da iki kavramin farkli alanlarda kullandig1 goriilmektedir.
3. Mobbing ve Siddet

“Bireyin kendisine ya da baskasina, bir gruba ya da topluma kars1 fiziksel giiciinii istemli
kullanmasi ya da tehdit etmesi sonucunda yaralanma, 6liim, psikolojik zarar gorme, gelisimini
olumsuz etkilemesi ya da tiikenme durumunun orta ¢ikmasi > Diinya Saglik Orgiitii tarafindan
siddet olarak tanimlanmaktadir. Avrupa Komisyonu tarafindan isyerinde siddet; “calisma ile
ilgili durumlarda ya da ev ile galisma ortami arasinda alenen ya da dolayl olarak giivenlik ve
sagligin1 olumsuz etkileyen, ¢alisanin gorevini kotiiye kullanmasi, ¢alisana gézdagi verilmesi
ya da saldirty1 iceren kazalar” olarak tanimlanmaktadir.?! Giin gectikce igyerlerinde yapilan
aragtirmalar sonucunda Kisinin zorla kendisini karsisindakine benimsetmesi ve siddet
durumlar arttigi goriilmektedir. Bununla beraber orgiit icinde c¢alisanlar iizerinde olumsuz
durumlar ortaya ¢ikarir. Birebir siddete maruz kalanlarda ruhsal agidan somatik belirtilerle
korku tepkileri nedeniyle isyeri siddeti, orgiitsel diizeyde de bir takim olumsuz sonuglara yol
acmaktadir. Bu sonuglar is tatmini olmayan, isyerinde bagliliginda diisme, isten ayrilmaya
niyetlenme gibi olumsuz is tutumlarina sebep olmaktadir.?> Mobbing, isyerinde gerceklesen
bir psikolojik siddettir. Siddetten s6z edildiginde fiziksel miidahale olup somut olarak iz
birakmasi aklimiza gelir. Siddettin en sert bi¢imi ile fiziksel 6zellikte olmayip maddi ve
manevi niteliklerde de olabilmektedir. Siddetin duyularla algilanmayan hali olan mobbing,
fiziki siddet iceren zorbaliktan daha tehlikeli ve kalhicidir.”® Siddet magduru bireylerde
mobbing uygulandiginda kalict bir etki goriilmekte ve daha sonra travmaya doniistiigii tespit

edilmistir.

9 Kaymakg, age, s.27.

20 Anita Bruzzese, is Hayatimzda Yapmamamz Gereken 45 Hata, Neden Kitapevi, Istanbul, 2010, s.144.
2! Kaymakg1, age,s.35.

22 Eksici, age, $.88.

% Tinaz, age, s.49.



4. Mobbing ve Stres

Stres, sikinti Yyaratacak olaylar karsisinda kisinin yarattigi tepki siireci olarak
tanimlanmaktadir. Kisi, 6nemli konumlara ve imtiyazlara sahip olmasina ragmen bulundugu
goreve uygun olmayan istek ve beklentiler oldugu zaman asabiyet ve stres sdz konusu
olmaktadir. Bunun yaninda orgiit i¢cinde yasanan bireysel catismalarda is yasaminda strese
lizerine sorunlari yiiklenecek biri bulma ihtiyaci ile mobbing ortaya ¢ikmaktadir. Stirekli ve
sistematik olarak magdura baski ve saldirilar sonucu, isten uzaklasma ve ¢aresiz bir
pozisyonda olmasi durumu mobbingin diger stres kaynaklarindan farki ortaya ¢ikmaktadir.?*
Stres, hem is gorenlerin hem de isverenlerin davranislarim1 olumsuz yonde etkileyerek
isletmede verimsiz calisanlarin olmasma sebep olmaktadir. Isletmelere 6zgii stres kaynaklari
arasinda, yatay ve dikey catigmalar, i memnuniyetsizligi, zamani iyi kullanamama, is yerinde
sorumlulugun fazlalig1 ve is beklentilerinin tam olarak karsilanip karsilanmadigini bilmemek
gibi nedenler bulunmaktadir. Onemli oldugunu hissetmemek, dostluk ortami olmamasi Ve
sevgi ortami olusmamast strese yol agmaktadir.”®> Yapilan inceleme neticesinde mobbingin
etkisinde bulunan magdurun biiyiikk sorunlar yasadigi ve yasadigi bu sorunlar sonucunda
stirekli stresli oldugu goriiliir. Stresli olan magdurdan hem verim alinmamakta hem de

magdur olan bireylerin iilke ekonomisine zararlari ¢ok oldugu anlagilmistir.
5. Mobbing ve Catisma

Leymann, yaptig1 ¢esitli arastirmalar neticesinde mobbingi ¢atigsmanin ileri seviyesi olarak
gormektedir. Ancak mobbingi ¢atigmadan hemen sonra ya da uzun bir aradan sonra ortaya
ciktigini savunur. Bununla birlikte sosyal psikoloji de saldirganlik ve catisma ile ilgili
kapsamli arastirmalar olmasmna ragmen, mobbing olgusu ile ilgili bu kadar genis
arastirmalarin olmamasi, mobbing olgusunun gelisimi ve ortaya ¢ikisinin yeni ve degisim
icinde olmasina baghdir. Buna ek olarak, ¢atigma ile ilgili arastirmalarda bir¢ok faktoriin
incelendigini, ancak catigma siirecinin ¢atigsmaya katilan Kisilerin sagligina yonelik etkilerine

dair higbir odaklanmanin olmadiginin da altin1 gizer.”® Mobbingi uygulayan birey her zaman

24 Fettahlioglu, age, .31.
2 Kaymakg, age, .33.
% Tinaz, age, s.34.
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catisma ortami yaratilmasini ister. Mobbingciler mantiginda genelde su diislince vardir:
“calisan1 nasil etkisiz birakabilirim?”, artik saldirilar disa vurularak; kiiciik gérme, dalga
gegme, etkisiz hale getirme ve yalmizlastirma g@ibi durumlar olusur. Mobbingin odak
noktasinda bulunanlar basta bunu anlamadiklar1 i¢in mobbingcinin oyununu gérmez ve
gercegi kabullenmezler. Mobbinge ugradiklarinin farkina vardiklarinda bu durum onlari tizer
ve umutsuzluga iter, giderek artan siiphe ve kafa karigikligi, gerilim ve nefrete neden
olmaktadir. Er ge¢ durumu ¢6zmek icin gosterdikleri gabanin bosuna oldugunu hissederler ve
artik catisma ¢Ozlmsiizliige gitmeye baslamis ve ¢Oziilmemis catisma performansin
diismesine, kaygi ve bunlara bagl olarak hastalik izinlerine yol agar. Artik mobbing siireci
baslamistir. Bu asamadan sonra mobbingci artitk magdurun durumunu siirekli iist yonetime
bildirerek mobbingi kériikler.”” Catismanin mobbingten énce geldigi goriilmektedir. Ciinkii
magduru is ortaminda sindirmeye onu etkisiz durumda birakmak i¢in Oncelikle ¢atismasi
gerek ve is verimliligi digmelidir. Performans diigiikliigii goriildiikten sonra mobbing dénemi

baslar ve hedefine ulagmis olur.

Asagidaki tablo da saglikli ¢atisma ortami ile mobbingli ¢alisma ortaminin

karsilastirilmasini gostermektedir;?®

SAGLIKLI CALISMA ORTAMI MOBBINGLI CALISMA ORTAMI

[s tamim1 ve gorevler nettir, Gorevler agik degil.

Isbirlikei iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan iliskiler vardir.

Odak nokta ayni1 ve belirtilmistir. Ileriyi gdrmek olanaksizdir.

Baglant1 agiktir. Baglant1 mechuldur.

Giivenilir bir tegkilatlanma vardir. Teskilatta aksakliklar vardir.

Arada catisma ve uyusmazlik olur. Uzun ve is ahlakina kars1 reaksiyonlar gozlenir.
Stratejiler agik ve igtendir. Stratejiler manasiz olur.

Catismalar ve miinakasalar agiktir. Catismanin varligi kabullenilmez ve reddedilir.
Direkt bir aktarim vardir. Dolayli ve 6zensizce bir iletisim vardir.

Tablo 1.2: Isyerinde Catisma ve Mobbing Arasindaki Farklihklar

2" Eksici, age, $.86.
%8 Tinaz, age, s.40.
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II. MOBBING KAVRAMININ KOKENI VE TARIHSEL GELISiMi

Bu béliimde mobbing kelimesinin nerede tiiredigi, karsilik kelime ve tarihsel gelisimi

anlatilacaktir.
A. Mobbing Kavramimin Kokeni

Mobbing, Tiirk¢e karsilig1 “bezdiri” olan, “mob” sozciiglinden olugsmaktadir. “Kanuna
aykirt siddet, diizensiz kalabalik” olan “mob” kokiinden gelmektedir. Latince ‘de “mobile
vulgus” kelimelerinden olusur.® Ayrica rahatsiz etme, bireylerin 6zgiirliigiinii kisitlayan,
ablukaya alma, sikinti verme, psikolojik siddet gibi genis bir anlam igerigiyle kullanilan
mobbing kelimesinin kokii olan Ingilizce “mob” fiili: ortalikta toplanmak, saldirmak veya

rahatsiz etmek anlamindadir.*® Mobbingin kokende siddet ve saldiri oldugu gériilmektedir.
B. Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Bu bolimde mobbingin Amerika’da, Avrupa’da ve Tirkiye’deki tarihsel gelisimi

hakkinda bilgi verilecektir.
1. Amerika’da Mobbing

Amerika Birlesik Devletleri’nde mobbinge karsi tam anlamiyla bir yasa bulunmamaktir.
Ancak mobbing ile ilgili bir¢ok federal yasa bulunmaktadir. 1964 tarihli Amerika Yurttas
Haklar1 Yasast’nin VII. Boliimii, 1967 tarihli istihdamda Yas Ayrimciligi, 1990 tarihli Engelli
Amerikalilik Yasas1t bunlardan birkagidir. Bunlarin disinda farkli eyaletlerde ¢ikarilan
yasalarla mobbing magdurlarini korumaya calismistir.®* Amerika’da 2000 yilinda 1335 kisi
tizerinde yapilan bir aragtirmada ¢alisanlarin %16’s1 mobbinge maruz kalmistir. Kadinlarin ise

%841 mobbinge maruz kaldiklarin1 belirtmisler. Mobbingin %81°i {ist kademe yani dikey

9 Ramazan Tiyek, “Yildirma ve Yonetim Becerileri Uzerine Bir Arastirma”, Calisma lliskileri Dergisi, Cilt: 2
Sayr: 2, Temmuz 2011, s.114.

% Tendii Arsan, “Isyerinde Psikolojik Taciz Olgusu (Tacizcilerin Kisilik Ozellikleri Uzerine Bir Calisma)”
(Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi Calisma Ekonomi
ve Endiistri {liskileri Anabilim Dal1 Yénetim ve Caligma Psikolojisi Bilim Dal1, 2008, s.11.

31 M. Biilent Tokat, Mihriban Cindiloglu, Hakan Kara, Degerlerin Psikolojik Kusatmasi Mobbing, Ekin
Yayinlari, Kiitahya, 2011, s.76.
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mobbingden olusmaktadir. Bu da c¢alisanlarin hem 6zel hayatint hem de c¢alisma hayatini
olumsuz etkilemektedir. Mobbing olgusu yasanan orgiitlerde bireyler, verimli ¢alisamamakta,
isine adapte olamamakta, yaratici fikir ortaya koyamamakta ve giivensiz bir ortam meydana
gelmektedir. Calisan bireylerin %30,8’i ¢calisma ortami degistirmekte, %251 istifa etmekte ve
%14,8°1 ise isten atilmaktadir. Calisanlarin %41’i mobbinge maruz kaldigi durumlarda
bunalima girmekte, gerginlik, tasa, korku, diisitk motivasyon ve konsantrasyon bozuklugu
sebebiyle islerinde verimsiz olduklar1 belirtilmektedir. Calisan kadinlarin  %31’inde,
erkeklerin ise %?21’inde travma sonrasi stres bozuklugu hastaligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durumunda kadinlarin %82’sinin islerinden ayrilmasi ve %79’u orgiitten ayrildiktan sonra
mobbingi hissetmeye baslamaktadirlar. Mobbing, Amerika’da tiim alanlarda goriilmektedir.
Ozel isletmelerde %35, kamu sektdriinde %33, aile orgiitlerinde %13 ve kar amaciyla ile
calisan isletmelerde ise %19 mobbing yasanmaktadir. Egitim agisindan bakildiginda
mobbinge maruz kalanlarin %63’{ tiniversite, %17’si orta dereceli egitim kurumlarindan
mezundurlar.®® Gériildiigii gibi Amerika’da mobbing ile ilgili birebir bir yasa bulunmamakta
ancak magdurlar1 koruyucu yasalar ¢ikarilmistir. Amerika’da mobbinge maruz kalan

bireylerin gortildiigii her asamada meydana gelmektedir.
2. Avrupa’da Mobbing

Avrupa’da basmin mobbing ile ilgili olmasi sebebiyle mobbing konusunda insanlar
oldukga bilgilidirler. 1993 yilinda Isveg, Norveg, Finlandiya ve Almanya mobbingin ismini
belirlemek ve Onleyici yasalar ¢ikartmak amaciyla cesitli yonetmelikler yliriirliige koymustur.
Yonetmelikler, mobbingin kriterleri ile ilgili kosullar1 kapsamakta ve genel tavsiyelerde
bulunmaktadir.®® Avrupa’daki iilkelerin olusturdugu Avrupa Birligi Toplulugunun yaptigi
Ikinci (1995) ve Ugiincii (2000) Avrupa Calisma Kosullar1 anketinde tam olarak psikolojik
tacizi karsilamasa bile psikolojik taciz ayn1 adla anlatmaktadir. Iki anket karsilastirildiginda
gecen bes yil iginde artis oldugu anlagilmistir. 2000 yilinda yapilan anketin calisma
sonucunda mobbingin yaygmligi %9 olarak goriilmektir. Ancak iiye iilkelerde farkindalik

oldugu tespit edilmistir. En yiiksek %15 ile Finlandiyada olup, Hollanda %14, ingiltere %14,

%2 Hasan Tutar, “Isyerinde Psikolojik Siddet Sarmali: Nedenleri ve Sonuglari”, Yonetim Bilimleri Dergisi,
Cilt:2 Say1:2, 2004, ss.118-119.

%% Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz, Gail Pursel Elliott , Mobbing, (Cevirmen Osman Cem Onertoy),
Sistem Yaynecilik, Istanbul, Ocak 2003, s.10.
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Ispanya %35, italya %4 ve Portekiz %4 ile takip etmektedir. ** Mobbing ile ilgili Avrupa
Komisyon’u tarafindan Nisan 2004 yilinda “Mobbinge Karsi Yiikselen Biling” bagliklt
raporda mobbing hakkinda giincel konulara yer verilmektedir. Bu raporda son bir yil iginde
on iki milyon kisi mobbinge ugramistir. Bu da c¢alisanlarin %9’unu olusturmaktadir. Bu
saymin gercekei olmadigi diistiniilmektedir. Ciinkii mobbinge ugrayanlarin yetkili mercilere
bagvurmadigi diisiiniilmektedir. Mobbinge ugrayanlarin ortalama % 9 olup, % 17 ile en ¢ok
idari islerde ¢alisanlarin olusturdugu tespit edilmistir. Bu oran1 % 13 ile hizmet ve satis, % 10
ile bankacilik sektorii takip etmektedir.*® Avrupa’da mobbing konusunda yapilan arastirma
neticesinde bu konuyu ayrintili olarak ele alindigi tespit edilmis ve mobbing magdurlari

azimsanmayacak kadar fazla oldugu goriilmiistiir.
3. Tiirkiye’de Mobbing

Mobbing konusunda bilimsel ¢alismalar yeni yeni yapilmasina ragmen, mobbing aslinda
is yasami kadar eskidir. Bu caligmalar neticesinde mobbing olgusunun var oldugunu
gostermektedir. Cesitli bilimsel arastirmalar sonucunda, kurumsallasmig orgiitlerde uygulanan
mobbing davranislar1 calisma sistemini ve adaletli yapry1 yok etmektedir. Ozellikle iilkemizde
mobbing olgusu son yirmi yillik siiregte yeni duyulmaya baslanmistir. Mobbing konusunda
bilimsel arastirmalar yapilmis ve kitaplar yazilmistir. Bu arastirmalarda mobbingin varligi
eski oldugu ancak tanimi tam yapilmadig i¢in gerekli ¢aligmalar yapilmamistir. Son yillarda
ilkemizde yazili ve gorsel basinda mobbing konusu islenilerek ¢alisanlar

bilinglendirilmektedir.

1980’11 yillardan sonra gelismis pek ¢cok Avrupa iilkesinden sonra her ne kadar az sayida
olsa bile tilkemizde bilimsel ¢alismalar yapllmls‘ur.36 Ulkemizde bilimsel ¢alismalarin azhig
nedeniyle yeterli sayida verilere ulasilamadigi goriilmektedir. Bir¢cok arastirmaci mobbing

konusunda veri elde etmek icin belli anketler ve bilimsel ¢calismalar yapmuistir.

3 Meltem Giingér, “Avrupa Birligi’nde Psikolojik Tacizin Yaygmlgi ve Miicadele Yontemleri”, iktisat
Fakiiltesi Mecmuasi, Cilt:58 Say1:1, 2008, ss.130-131.

% Saban Cobanoglu, isyerinde Duygusal Saldir1 ve Miicadele Yontemleri Mobbing, Timas Yayinlari,
Istanbul, 2003, ss. 213-215.

% Cigdem Kirel, Orgiitlerde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Yénetimi, Anadolu Universitesi Yayinlari,
Eskisehir, 2008, s.6.
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Bir sitede yapilan ankete katilan 100 kisinin %356’sm1 erkekler, %44’iinii kadinlar
olusturmustur. Mobbing ile karsilasma orani1 %81 gibi yiiksek bir dilim ¢ikmistir. %19’luk
dilim ise ara sira mobbing ile karsilastigini belirtmistir. Sonuglara bakildiginda isten ayrilma
oran1 %27, kovulma oran1 %18 ve %17’si de tepe yonetimi veya insan kaynaklari departmani
ile paylagtigi gorilmiistiir. Geriye kalan %37’lik dilimde ise calisanlar farkli mobbinglere
maruz kalmistir. Bir sendika tarafindan saglik ve sosyal hizmetlerde c¢alisan toplam 1771
kadin iizerinde bir anket yapilmustir. Ozellikle saglik sektoriinde ¢alisanlarin mobbing ve
fiziksel siddete maruz kaldiklarimi belirtmistirler. Kadinlarin %40,6’s1 calisma ortaminda
siddete maruz kaldigin1 ve bu siddetin ¢esidi olarak da gozdagi, onuru kirici, mobbing, sozli
rahatsiz etme Ve fiziksel saldir1 olarak belirtilmistir. Ankete katilan kadinlarin %51°1 gdzdagi
ve isten atma baskisi, %6,8’1 fiziksel saldirtya, %3,7’si ise cinsel tacize maruz kalmistirlar.
Saglikla ilgili ¢esitli hastanelerde ¢alisanlarin hepsinin ortak 6zellikleri mobbingden sikayetci
olmalaridir. Bursa da beyaz yakalilar iizerinde yapilan bir calismada, %55’i mobbing
magduru oldugunu belirtmistir. Beyaz yakalilar i¢inde en riskli olan saglikta calisanlarin
oldugu goriilmiistiir. Ozellikle yas1 geng, evlenmemis ve idarede calisanlarin mobbinge
maruz kaldig1 belirtilmistir. Kadinlara, kadin c¢alisanlar tarafindan mobbinge maruz
birakildigi, mobbing uygulayan erkeklerin ise daha tist kademe yoneticisi oldugu goriilmiistiir.
Aydinda bir aligveris merkezinde yapilan ankete katilan 300 kisinin %61°i mobbinge maruz
kaldiklarim1 bununla birlikte ruhsal, fiziksel ve toplumsal bir¢ok sorunla karsi karsiya
gelindigi tespit edilmistir. Bir bagka ¢alismada da Sakaryaspor’da gorev alan futbolcularin
mobbinge ugradiklarr goriilmiistiir. Mobbingi uygulayanlarin takim arkadaslari, idareciler ve
taraftar grubu oldugu tespit edilmistir. Ozellikle kovmalar1 sonucunda yiiksek tazminat
0dememek i¢in bu yola sik sik basvuruldugu goriilmiistiir. Diger arastirmalarda banka,
otomotiv ve egitim sektorlerinde faaliyet gosteren kamu ve 0Ozel sektorlerde calisma
yapilmistir. Arastirma neticesinde olumsuz durumlar, sahsiyetine ve istifa etmeye iliskili
yapilmistir. Mavi yakalilarin kisiliklerine, beyaz yakalilarin calisma hayatina yonelik
mobbing uyguladiklar1 neticesine varilmistir. Ayrica mobbingin iist diizey yoneticiler
tarafindan yapildig1 sonucuna variimustir.®” Ulkemizde saglik alaninda arastirilan mobbing
olgusu Kayseri’de caligan hemsirelerin %89,5’i mobbinge maruz kaldigi, Trabzon’da yapilan
baska bir arastirmada bu oran %40’1 bulmustur. Istanbul’da 6zel saglik sektdriinde calisan

hemsirelerin katildigi bir arastirmada mobbingle karst karsiya gelme orami %70 oldugu

37 Cigdem Kirel, “Orgiitlerde Mobbing Yonetiminde Destekleyici ve Risk Azaltici Oneriler”, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 7 Say1: 2, 2007, $5.319-320
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goriilmistiir. En ¢ok sozlerin kesilmesi davranigi ile mobbinge maruz kalmuslar.*® Bu
aragtirmalar tilkemizde ozellikle saglik ve egitim kuruluslari olmak tizere birgok kurulusta
mobbing yasandigi gostermistir. Isgdrenlere mobbing konusunda fazla bilgilendirme
yapilmadigir ve mobbingin orgiit i¢inde varlig1 ortaya ¢ikarmalarindan ¢ekinmeleri nedeniyle
saglikli bilimsel ¢alisma yapilmadig1 veya az galisma yapildign goriilmiistiir. Ulkemizde bu
denli mobbing magduru varken ve bu magdurlarin hem ruhsal hem fiziki hem de ekonomik
olarak yipranmasi ile beraber durumun ne kadar vahim oldugunu gostermektedir. Bu konuda
gerekli onlemlerin alinmasi ve mobbing olgusunun ortadan kaldirilmasi i¢in 6nerilerin ortaya

koyulmasi gerekliligi goriilmiistiir.

111.MOBBINGIN AYIRT EDICIiLERIi VE MOBBING SURECINDE TARAFLARIN
KiSILIK OZELLIKLERI

A. Mobbingin Ayirt Edici Ozellikleri

Mobbing ile ilgili yapilan her davranisin mobbing olarak kabul edilmesi yanlis olur.
Mobbing etmeninin olusmasi igin bu siire en az 6 ay ve haftada bir olmasi1 gerekir. Ancak
ortalama 15-18 ay arasidir. 29-46 ay arasi en uzun siireli mobbingdir. Bir veya birkag kisi
tarafindan mobbing magduruna saldirida bulunan davranislarin olmasi i¢in asagidaki

etmenlerin olmasi gerekir:39

e Sistemli ve Siirekli Saldiri: Mobbing uygulanmasi ne kadar fazla siirede olursa birey

o kadar gabuk etkilenir. Tekrarlanarak yapilan islemler bireyi etkisiz hale getirir.

e Hatamin Magdurda Gésterilmesi: Isgorenin mobbinge maruz kalmasi durumunda
calisanin verimsiz olmasi ve isine konsantre olamama sorunu olusur. Bu da ¢alisanin

isinde basarisiz olmasina yol agar sorunun kendisinde oldugu hissi yaratir.

% Bayram Sahin, “Saglik Calisanlarm Yildirma (Mobbing) davramslariyla Karsilasma Diizeylerini Etkileyen
Faktorlerin incelenmesi: Bolu 1li Ornegi”, Tisk Akademi Dergisi, Say:: 2, 2011, 5.93

% Géniil Dangag, “Orgiitlerde Psikolojik Yildirma (Mobbing) ve Bir Arastirma”, (Yayimlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi), Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, 2007 ss.47-48.
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Teslimiyete Zorlama: Mobbinge maruz kalan bireyin yaptigi hata neticesinde
sorunun kendisinde oldugunu sorgulamasi ile bireyin kafasini bulandirma, isletme
icinde onurunu zedeleme ve mobbinge karst savunmasiz birakma gibi davraniglarla

hemen teslim olmasi hedeflenmektedir.

Dislama: Mobbingi uygulayanin amaci mobbingi uyguladigi bireyi 6rgiit ortamindan
uzaklagtirarak onu izole etmesidir. Bu sayede oOrgiitte bulunan diger isgoérenler

tarafindan isletmede istenmeyen birey haline doniistir.

Is Yerinden Ayrilmay1 Magdurun Tercihi Gibi Gésterme: Mobbing
davraniglarinin had sathaya ulagsmasi nedeniyle bireyin istifas1 kendi tercihiymis gibi

gosterilmesidir. Ancak bireyin istifa etmekten baska garesi kalmamustir.

Yonetimin Gormezden Gelmesi veya Destegi: Kurumun yoneticileri tarafindan
mobbinge maruz kalan calisganin1 saglikli bir sekilde dinlememesi, Orgiitte olan
sorunlara g6z yummasi, davraniglarin tekrarlanmasini 6zendirmesi hatta tahrik
etmesidir. Bu davraniglarin olugsmasina zemin hazirlanarak mobbingin ortaya

¢ikmasina neden olmaktadir.

Calisanlarin Onuru ve Giivenilirligine Saldiri: Calisma ortaminda calisanlarin
haysiyetine, itibarina, itimadina ve isle ilgili mesleki bilgisine saldirilmasidir.
Calisanin is etigine zarar verici Ve onuru zedeleyecek davranislar yapilmasidir. Eger

bireyin yaptig1 is sorgulanmaya baglanmigsa giiven sorunu yasandigi apacik ortadadir.

Kiiciik Diisiiriicii Davramslar: Calisan1 art niyetle siirekli kontrol etmesi ve rahatsiz
edici iletisim gorlilmesidir. Calisana karsi asilsiz dedikodularin ¢ikartilmasi,
istenmeyen davraniglarin  yapilmasi, gerekli bilgilerin gizlenmesi, fiziki veya
toplumsal olarak izole edilmesi, normlarin siirekli degistirilmesi, 6zel esyalarin
kurcalanmasi, verilen yetkilerin alinmasi, telefonla taciz edilmesi, hiddetli sekilde
yiiksek sesle konusulmasi vb. durumlarda mobbinge maruz birakilacak hareketlerin

yapilmasidir.
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e Gizli veya Acikca Yapilma: Mobbing olgusu fark edilmeyecek sekilde gizli
yapilacagi gibi ulu orta da yapilabilir. Mobbing durumunun olusmasi i¢in bireyi tek
basina birakma, ikili diyaloglarin kesilmesi, varligin1 yok sayma, karsilikli konusmay1
kesme, telefonla bilgi alis verisinde bulunmama, habersiz gorevini degistirme, yaptigi
ise giivenilmemesi, bilerek olumsuz hava yaratma, calisanla bagdasmayan islerin

verilmesi ve 6zel hayatini rahatsiz edici davraniglarda bulunmasidir.

e Birey veya Grup Saldirisi: Mobbing bir ¢alisana kars1 uygulanacagi gibi bir grubu da
yapilabilmektedir. Kisisel olarak olusan mobbing daha sonra grubun baskisina

doniismektedir. Ozellikle hiyerarsik yapida ortaya ¢ikmaktadir.

B. Mobbing Siirecinde Taraflarin Kisilik Ozellikler

Burada mobbing siirecinde hem mobbingi uygulayan hem de mobbinge maruz kalan

bireylerin 6zellikleri hakkinda bilgi verilecektir.

1. Mobbinge Maruz Kalanlarin Kisilik Ozellikleri

Mobbing, ¢alisanin ¢aligsma ortaminda karsilagtigi durumlarda kendini koruyamamasidir.
Mobbinge maruz kalanlar giiveni yerinde olmayan, is konusunda deneyimsiz, ¢alisan ve
beklenenden daha basarili kisilerdir.40 Magdurlar genellikle orgiit i¢cinde ¢alisma konusunda

gbze batan calisanlarin oldugu goriliir.

Mobbing magdurlarinin genel olarak fiziki agirliin iistlinde sisman ya da altinda zayif
oldugu tespit edilmistir. Ayrica ruhsal yapilar1 huzursuz, itimatsiz, isini saglama alan, sakin,
hassas ve rahatlikla etki altina girecek bir yapiya sahiplerdir. Leymann, Isve¢’te mobbing
kliniklerinde hastalarin ¢ogu egitim, saglik, dini oOrgiitlerde ve cocuk bakim merkezinde
calisanlar oldugunu tespit etmistir. Mobbinge maruz birakilanlara verilen her gorevi yerine
getirme istegi, itiraz etmeden dedigini yapan bir ¢alisan olusturmak istenmektedir. Bu durum

olustugunda magduru kusku icerisinde birakarak, yaptigi ise sliphe ile bakar, 6zsaygisini ve

40 Hasan Basri Mehmduhoglu, Kiirsad Yilmaz, Yonetimde Yeni Yaklasimlar, Pegem Akademi, Ankara, 2010,
s.406.
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Ozgilivenini yitirir. Artik hatalar1 kendisinde aramaya ve kendisini sorgulamaya baslar.

Mobbing magdurlar1 isine, ¢aligma saatine, vazifesine yogunlasamaz ve endise iginde

olurlar.** Mobbing magduru calistig1 orgiitte siirekli kendisini sorgulayan, utangag, catisma

becerisi olmayan ve giigsiiz bir durumdadir.

Mobbinge maruz kalanlarin tanimlayict bir ozellikleri olmamakla beraber, yapilan

arastirmalar sonuncunda elde edilen verilerle sdyle agiklayabiliriz:*

Farkh ve Dikkati Ceken Kisiler: Kuruma yeni gelen veya c¢alisan bireylerden farkl
ozellikleri bulunan isgdrenin mobbinge maruz kalma riski hayli fazladir. Bireyin farkli
olmasi, isletmede sorunlarin olusmasinda ve diger calisanlarla sorun yasadigi zaman
giinah kegisi ilan edilmesine neden olur. Pek ¢ok acidan diger ¢alisanlardan farkli

olabilirler. Mesela; cinsiyet, 1rk, din, egitim diizeyi, vs.

Savunmasiz, Sosyallesme Konusunda Basarisiz ve Ozgiivensiz Kisiler: Eger
bireyin kendisine saygisi ve Ozgliveni yoksa mobbing magduru olmamasi i¢in bir

neden yoktur.

Ustiin Basarii ve Grup Normlar ile Catisan Kisiler: Bu kisiler, basarili olduklar
i¢in grubun yazili veya s6zlii kurallarina ters olabilirler. Tartisilan konu eger uzmanlik
alanina giriyorsa hakli oldugu i¢in diger isgérenlerle ters diigebilir ve bir tehdit unsuru
haline gelir. Kisiler, grup calisma performansini etkiledigi i¢in istenmeyen adam
konumuna gelerek mobbing magduru olabilirler. Bu tiplere mobbingin rahat

uygulandig tespit edilmistir.
Baska bir aragtirmada ise mobbinge maruz kalan bireyleri séyle siralayabiliriz:*?

Yalmiz Bir Kisi: Isletme i¢inde magdur durumda olan tek basima bir kadinin calisan

veya tam tersi tek basina calisan bir erkegin mobbinge maruz kalma durumu yiiksektir.

*1 yaman, age, ss. 35-36.

*2 Is1l Karatuna, Pinar Tinaz, isyerinde Psikolojik Taciz Saglik Sektoriinde Kesitsel Bir Arastirma, Tiirkiye
Isgi Sendikalar1 Konfederasyonu, Ankara, 2010, s.25

0. Devrim Giinel, “Isletmelerde Y1ldirma Olgusu Ve Yildirma Magdurlarinin Kisilik Ozelliklerine iliskin Bir
Aragtirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:12 Say1: 3, 2010, s.42.
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e Acayip Bir Kisi: Bu tip bireyler baz1 6zellikleriyle isletmenin diger ¢alisanlarindan

farkli olabilmektedir. Mesela degisik sekilde giyinme, bedensel engel durumu v.s.

e Basarih Bir Kisi: Calisma ortaminda ¢aliskan olan ve tepe yonetiminin takdirini
kazanan birey diger calisanlar tarafindan istenmemekte ve mobbinge maruz

birakilmaktadir.

e Yeni Gelen Kisi: Calisma ortamina yeni gelen bir bireye, diger isgorenler tarafindan

ve belli 6zellikleri ayr1 olmasi nedeniyle mobbinge maruz kalma olasilig1 yiiksektir.
2. Mobbing Uygulayanlarin Kisilik Ozellikleri

Mobbingi uygulayan bireyin belirli bir 6zelligi yoktur. Birgok durum mobbingin
olusmasina kaynak olur. Mobbingi uygulayan kisi kiskang, riyakar, paranoyak, sosyal bir
yapida olmayan, kisiligi oturmamis bireylerdir.44 Mobbingcinin kisilik 6zellikleri yerinde

olmadig goriiliir.
a. Narsist Mobbingciler

Narsist mobbingciler, mobbingi uygulayan kisiler arasinda en tehlikeli olanidir.
Kendilerini tistiin gérmeleri, ukala yapida olmalari, kendilerini bagka insanlarin yerine koyma
yetenegine sahip olmamalari ve siradan basarilari abarttirmayr sevmeleri bunlar birkag
ozellikleridir. Basarili olmadig1 halde orgiitte bulunan kisilerin onu istiin bir birey olarak
kabul etmelerini istemektedir.*> Narsist mobbingci kisiligine sahip bireyler ¢ekindigi kisilerin
kendi kontroliinde olmasini istemektedir. Kendi hayal diinyasinda rahatlikla yasayabilecegi ve
¢ekindigi kisiler denetimi altinda olacaktir. Narsist mobbingci kisiligine sahip olanlar, diger
bireyleri rahatsiz etmek icin elinden geleni yapmakta onlarin sahsiyetine, 6z giivenine ve

goriislerini zarar vermek istemektedir. Bu kisilerin mobbingi uygulamak i¢in mutlaka bireyin

4:‘ Dilaver Tengilimoglu Fatma Akdemir Mansur, “Isletmelerde Uygulanan Mobbingin (Psikolojik Siddet)
Orgiitsel Bagliliga Etkisi”, Uluslar arasi Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, Cilt: 1 Say1: 2, 2009, s.71.
*® Tinaz, age, .70.
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olmasi gerekmektedir.*® Narsist mobbingcilerde goriildiigii gibi bireye siirekli zarar vermekte

onlarin benliklerini kendi denetimi altinda tutmaya caligsmaktadir.
b. Bagiran Mobbingciler

Bagiran mobbingciler, problemlere karsi yeterli ¢oziimii saglayamadiklar1 ve iglerindeki
hiddeti bastiramadiklar1 igin siirekli baska c¢alisanlarla ugrasirlar. Kisileri ezmeyi Ve
asagilamaya calisilmaktadirlar. Odak noktasinda bulunan bireyleri islerine son verme ile
tehdit ederler.*” Bagiran mobbingciler kendisini kontrol edemedigi ve sorunlari ile basa
cikmadigi icin orgiitte bulunan diger bireylerle ugrasirlar. Orgiitte bulunan diger kisileri
kiigiik gérme, gozdag1 verme hatta isten atma veya bagka bir birimde ¢aligma gibi séylemde
bulunurlar.*® Bu tarz kisiler siirekli gergin olduklari i¢in ¢alisana mobbing uygular ve istedigi

olmadig1 zaman etrafa bagirirlar.
c. Sinsi Mobbingciler

Sinsi  mobbingciler, hicbir zaman onlara yapilan suglamalari kabul etmedikleri
goriilmektedirler. Sinsi mobbingcilerin baska o6zelliklerinden bir tanesi de kiskangliktir.
Kendini her zaman en {stiin varlik olarak gérmeye calisirken kiskanglik 6zelligini ortaya
cikarir. Kisiye Onem verilmemesi durumunda baskalariyla kiyaslamaya girisir. Bunun
neticesinde bagkalarinin bagarilarin1 degerlendirmeye alir. Kendisini maglup olmus gibi
hisseder. Birey her seferinde bir mazeret uydurarak diger calisanlarin rahatin1 kagirir ve
basarisiz oldugunda kars1 tarafi suclamaya baglar. Bagkalarin mutsuzlugundan asir1 derecede
keyif alirlar.*® Sinsi mobbingcide bireyler daima olumsuz diisiinceler i¢inde ve mobbinge

maruz kalacak kisiye zarar verme ¢abasindadirlar.

% Jale Minibas-Poussard Meltem Idig-Camuroglu, Psikolojik Taciz Is yerindeki Kabus, Nobel Yayinevi,
Ankara, 2009, s.31.

47 Tmaz, age, s.71.

8 Giinel, age, s.41.

* Kirel, age, s.31.
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d. Megoloman Mobbingciler

Megoloman mobbingciler, kendisine itimadi olmayan ve siirekli bir oyun i¢inde olan
kisilerdir. Diger c¢alisanlara karst olumsuz davraniglar i¢inde olma, is arkadaslarinin
mutsuzlugunu isteme, kin sahibi ve diismanlik iginde olma gibi 6zellikleri vardir. Kosullara
gore kendi kurallarini uydurmaktadir. Bu durumda megoloman mobbingci uydurduklarina
inanmaz ve s0yledigini yapmaz ancak orgiit i¢inde bulunanlarin yapmasi ister. Yapilacak isler
icin kendisine bagvurulmasini ve bagvurular i¢inde uygun buldugunu kabul eder.® Kurumda

veya Orgiitte kendini listiin gordiigii i¢in istediklerinin yapilma arzusu i¢inde olurlar.
e. Elestirici Mobbingciler

Elestirici mobbingciler, yapilan islerden tatmin olmaz ve siirekli elestiri halindedirler.
Calisma ortaminda huzur olmaz ve memnuniyetsizlik had safhadadir.® Bu tipler ézellikle is
ortaminda beraber galistiklar1 bireylere veya kendisine bagl isgérenlerin zaaflarini bulmaya
calisirlar. Kisilerin istiinde olumsuz bir etki birakirlar. Bu sebeple kendisinde bulunan
olumsuz durumu gizler ve galisanlarin hatalarini ortaya ¢ikartmaktan biiyiik zevk duyarlar.
Genellikle mobbing uyguladigi bireyi sorunlarla mesgul etme ve onu elestirel bir yaklagimda
bulunarak orgiit iginde damgalamaya ¢alismak istemektedirler. Odak noktasinda olan bireyi
herkesin gozii 6niinde damgalamaktan zevk almaktadir.®® Elestirici mobbingci 6zelligine
sahip bireyler siirekli olumsuz diisiincelerde oldugu i¢in 6rgiit iginde basarili ve yaratict olan

birey veya bireyleri siirekli elestirme ¢abasinda olurlar.
f. Hayal Kirikhgina Ugramis Mobbingciler
Hayal kirikligima ugramis mobbingciler, is yasantilar1 disinda diger yasantilarinda

calisanin siirekli huzursuz, mutlu olamama ve pek bir etki gostermedigi i¢in de bunu c¢alisma

ortamina yansitilmasidir. Bu durumda kisi siirekli yasadigi hayal kirikligi nedeniyle yikict

%0 Volkan Ekiz, “isletmelerde Yasanan Psikolojik Siddet”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Atilim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Programi, 2010, s.38.

1 Semra Tetik, “Mobbing Kavrami: Birey ve Orgiitler Acisindan Onemi”, Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, cilt: 12 say1: 18, 2010, 5.84.

°2 Tekin Akgeyik, Meltem Giingdr, Selale Usen, Umut Omay, “Isyerinde Psikolojik taciz olgusu:Niteligi,
Yaygiligi ve Miicadele Stratejisi”, Tktisat Fakiiltesi Sosyal Siyaset Konferanslari, Say1:56, 2009, 5.123.
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diisiinceleri olan, istenilen tecriibede olmayip bunu siirekli bagkalarina yansitmaktadir. Diger
calisanlar aynt durumda olmadigi i¢in onlara kars1 kin, nefret ve kiskanc¢lik i¢inde olup kotii
duygular beslemektedir.>® Hayal kirikligina ugramis mobbingciler dzellikle profesyonel bir
yasantilari olmamasi yani is hayati ile 6zel hayatin1 birbirine karistirdigi i¢in olumsuz durum

ortaya ¢ikmasiyla bu hem is hayatina hem de 6zel hayatina yansimaktadir.

IV. MOBBING SURECININ ASAMALARI, TURLERI, NEDEN OLAN
FAKTORLER, SONUCLARI, MOBBING ILE BAS ETME YONTEMLERI VE
MOBBINGIN HUKUKI BOYUTLARI

A. Mobbing Siirecinin Asamalari

Mobbinge maruz kalan bireyin, gerek sosyal gerekse ¢alisma hayatinda mithim degisimler
olur. Bu degisimler sikg¢a karsi karsiya kalinabilecek isyerinde yasanan sorunlardir. Bu
sorunlar sirastyla ¢atigma, saldirgan eylemler, yonetimin devreye girmesi, yakistirmalarla

damgalama ve isine son verme siirecinden olusur.

Bazi arastirmacilar mobbing siirecini farkl sekilde ele almislar. Birinci asamada, ¢aliganin
kendini gostermesini ve iletisimini kesme: mobbing uygulayici, mobbinge maruz kalan
calisana siirekli miidahalelerde bulunur. Ikinci asamada, sosyal iliskilerine miidahalelerde
bulunma: isletmede diger calisma arkadaslar1 ile konusmasi engellenir. Ugiincii asamada,
calisanin sayginligima miidahalelerde bulunma: mobbinge maruz kalan birey hakkinda
dedikodular ve bazi olumsuz yakistirmalar yapilir. Dordiincii asamada, ¢alisanin yasam
standartlarina ve meslegine miidahalelerde bulunma: mobbing magduruna verilen gorevler
geri alinir ve siklikli baska yerlerde gorevlendirilir. Besinci agsamada ise, ¢alisanin sagligini
etkileyecek miidahalelerde bulunma: fiziki olarak mobbing magdurunu zor durumda
birakmaya calismak ve fiziki siddetle gozdag: verilir. Farkli bir arastirmaciya gére mobbing
stireci, mantiksal izlem ve dedikodu yapma olmak iizere iki siiregtir. Yine farkli bir

arastirmaci da mobbing siirecini: asilsiz su¢lama, kisiye gorev vermeyerek kendinin énemsiz

%3 Nazli Ozcan, "Mobbingin Orgiitsel Vatandashik Davramsi Uzerine Etkisi ve Orgiitsel Sessizlik: Karaman il
Ozel Idaresinde Bir Uygulama”, (Yaymimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii Kamu Yénetimi Anabilim Dali Kamu Yénetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans
Tezi, 2011, 5.32.
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olmasii, fiziki miidahalede bulunma, goézdagi verme, calisganin ruhsal yonde sagligim
olumsuz gdsterme ile alt: asamada degerlendirmistir.>* Mobbing siirecini veya asamasini her
arastirmact kendisine gore veya yaptigi arastirmalar neticesinde elde ettigi bulgularla

yorumlamastir.

Mobbing asamasinin fark edilebilir bes temel o6zelligi vardir. Bunlari sdyle

51ralayabiliriz:55

- Mobbingin, diizenli ve diismanca olmasi,

- Mobbingi uygulayan ve mobbinge maruz kalan kisi arasinda dengeli bir gii¢c olmamasi,

- Mobbing, bireylerin kendi aralarinda, bir bireyin grupla veya gruplarin kendi aralarinda
olusmasi,

- Mobbing olgusunu belli bir plan ger¢evesinde yapmasi,

- Mobbing asamalarinda fiziki bir miidahale olmamaktadir.

Mobbing, ilk baslarda fark edilmese bile zamanla mobbingde Onemli sorunlarla
yiizlesilmektedir. Bundan dolay1 sorun ciddi hale gelmeden mobbingin ilk asamasinda 6nlem

alinmasi gerekir. Aksi halde gitgide diger asamalarin hazirlayicis1 konumuna gelmektedir.
Mobbing siirecinin asamalarini asagidaki ana basliklariyla soyle aciklayabiliriz:
1. Birinci Asama: Catisma

Bu asamada mobbing uygulayicist ve mobbinge maruz kalan birey arasinda bir
anlagsamama durumu ortaya ¢ikar. Calisanlar arasinda olusan bu anlasmazlik kendini gosterir.
Bu durumda giiglii olan mobbing uygulayicisi, gii¢siiz olan da mobbinge maruz kalan birey
konumunda olur.®® Bu evrede mobbing herhangi bir durumda olusmaz ya da mobbingin

olusumu fark edilmez. Ancak az bir vakitten sonra mobbing meydana gelir. Fakat ruhsal

* Hande Mimaroglu, Hiiseyin Ozgen, “Orgiitlerde Giincel Bir Sorun : Mobbing”, Selcuk Universitesi iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, cilt: 9 Say1:15, 2009 , ss. 211-213.

% Tetik, age, 5.83.

°® Ramazan Tiyek, “Yildirima Davranisina Ugrayan Herkes Yildirma Magduru Mudur ?”, iktisadi Girisim ve is
Ahlaki Dernegi (IGIAD), Say:: 25, Ekim 2011, s.8.
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rahatsizlik veya fiziki bir miidahale yoktur.”” Bu asamada mobbingin olup olmadigi tam

olarak algilanamamaktadir.
2. Ikinci Asama: Saldirgan Eylemler

Mobbingin olugsmasi durumunda hareketlerin tiimiinde amag¢ ne olursa olsun bireyleri
calisma ortamindan uzaklastirmak igin saldir1 tesebbiisiinde oldugu séylenemez. Bundan
dolay1 rahatsiz etme, asag1 yukari giinliik ve diismanca tavirlarla devam ederse siradan durum
olarak giinliikk kabul edilir. Ancak bu davraniglar zamanla sekil degistirerek bireyi is
ortaminda yalnizlastirmak ve ling etme girisiminde bulunarak saldirgan durumlar olusturulur.
Bu asamada saldirgan eylemlerin ve psikolojik saldirilarin baglamasi mobbing dinamiklerini
ortaya ¢ikar.”® Burada mobbingi uygulayanin amaci c¢alisan1 her ne sekilde olursa olsun

kurumdan uzak tutmak ve ¢aligmasini engellemeyi planlamaktir.
3. Uciincii Asama: Yénetimin Devreye Girmesi

Bu asamada st diizey yoneticilerin durumdan haberdar ve konuya dahil olur. Ancak
calisma ortaminda orgiit calisanlar tarafindan bu kisinin psikolojik durumu iyi olmadigi ve bu
zamana kadar siirekli damgalanmis olmasi {ist diizey yonetici kadrosu tarafindan yanlis analiz
yapilmasina sebep olabilmektedir. Genel durumlarda mobbingi uygulayanlarin yonetime
yakin oldugu i¢in yonetim de bu kisilere daha kolay inanmakta ve sorunu ¢6zmek bir yana
daha da zorlasmaktadur.*® Mobbinge ugrayanin bu asamada yonetime durumu ispat etmesi zor

oldugu gibi yonetimde bu duruma olumsuz bakar.
4. Dordiincii Asama: Yakistirmalarla Damgalanma

Bu asamada odak noktasinda bulunan calisan, calisma diizenini bozan, kavgaci ve ruhsal

acidan hastalikli olarak damgalanir. Kisiye yonelik siirekli mobbing uygulamasi git gide artis

%" Hatice Karakus,”Hemsirelerde Kurum ve Y®6netimin Etkisine Bagli Olarak Yasanan Mobbing Davraniglart” ,
Akademik Arastirmalar ve Calismalar Dergisi, Cilt: 3 Say1:5, Kasim 2011, s.89.

%8 Tetik, age, 5.83.

 Ceren Altuntas, “Mobbing Kavrami ve Ornekleri Uzerine Uygulamali Bir Calisma”, Yasar Universitesi
Derqgisi, Cilt: 5 Say1: 18, Nisan 2010, s.3000.
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géstermektedir.so Yonetimin yanli davranmasit ve inanmamasi mobbing magduru kisinin
saglik problemlerinin  hizlanmasina neden olur. Bu durum bir sonraki asamay1
hizlandirir.**Hos olmayan yakistirmalar veya damgalanmalar kisiyi siirekli olumsuz

etkilemekte ve kisiden is i¢in saglikli verim alinmamaktadir.

5. Besinci Asama: Isine Son Verme

Bu asamada c¢alisma ortaminda mobbing artik had safhada ve mobbinge maruz kalan
calisan siirekli bunaltilmaktadir. Bu durum calisanin ¢aligma yagsamini psikolojik olarak asir
derecede etkilemektedir. Dramatik sekilde isten ayrilmasi, istifa etmesi, erkenden emekli
olmasi gibi psikolojik olaylarla kars1 karsiya kalinir. Durum ¢ikilmaz bir hal alirken mobbing
magduru, mobbingi uygulayana fiziki miidahalelerde bulunur ya da intihara kadar siirtiklenir.
Asirt baskicl ortam, kisiyi i¢inde bulundugu caresiz durumundan ¢ikabilmesi i¢in bir ¢ikis
yolu aramaya zorlar. Bu siddetli durum kendiliginden ortaya ¢ikmamistir.®? Bu asamanin
sonucunda kisi istifaya zorlanmis oldugu icin ruhsal sorunlarla bas basa kalmis ve mobbingi

uygulayan amacina ulagmustir.

B. Mobbing Tiirleri

Mobbingin tiirlerini, yatay, dikey, cinsel ve stratejik olarak dort sekilde ele alip

inceleyecegiz.

1. Yatay Mobbing

Yatay mobbing, calisma ortaminda fonksiyonel iliskilerin bulundugu bireyler arasinda
uygulanan uyguladigi mobbing ¢esididir. Dikey mobbing agik¢a fark edilir durumda iken,
yatay mobbingin fark edilmesi zordur. Aymi pozisyondakiler birbirlerine mobbing

uygulamalarina ragmen mobbingi kabullenmezler ve calisma ortaminda bunun normal bir

% Emine Ozmete, “isyerinde Mobbing: Sosyal Hizmet Meslegi igin Yeni Bir Oncelik Alam”, Hacettepe
Universitesi Sosyolojik Arastirmalar E-Dergisi, 2010, s.6.

81 Osman Caliskan, Mustafa Tepeci,” Otel Isletmelerinde Ortaya Cikan Yildirma Davramslarmin Is Tatmini ve
Iste Kalma Niyetlerine Etkileri”, Turizm Arastirmalar1 Dergisi, Cilt: 19 Say1: 2, 2008, s.137.

%2 Yavuz Temizel, “Mobbing ve Tiirk Hukuk Sistemindeki Yeri”, Adalet Dergisi, Say:: 45, 2013, 5.199.
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durum oldugunu belirtirler.® Orgiit iginde mobbingi uygulayan ile mobbinge maruz kalan
calisanin is yerinde ayni gorev ya da ayni statiiye sahip olduklar1 goriiliir. Bu durum orgiit
icinde isgorenler arasinda kiskanglik, ¢ekisme ve sahsi sorunlar ortaya g¢ikarmasma neden
olur.®* Kisilerin aralarinda statii farki olmadig1 icin kolayca yapildig1 ama anlasilmasi epeyce

zor oldugu bir mobbing tiirtidiir.

2. Dikey Mobbing

Dikey mobbing, en ¢ok rastlanilan mobbing tiirlerinden biridir. Bu mobbing tiiriiniin
ortaya cikmasina sebep olan ast-iist iliskisi sebep olmaktadir. Taraflardan biri amir
pozisyonunda iken digeri ona bagl ast pozisyonunda olur. Dikey mobbing, yukaridan asagiya
yani list kademeden alt kademeye olabilecegi gibi bazi durumlarda asagidan yukariya yani ast
kademeden iist kademeye mobbing uygulamasi da yapilmaktadir. Ancak uygulanan
mobbingin biiyiik bir kismi amirden kaynakladigimi gostermektedir.®® Orgiitte calisanlar

birebir mobbinge maruz kalmaktadirlar.

a. Yukaridan Asagiya Mobbing

Yukaridan asagiya dogru mobbing tiirlinde mobbingi uygulayan, mobbing magduruna
gbre orgiit icinde iist yonetici konumundadir. Ozellikle rekabetin ¢ok oldugu ve basarmin
arttigt durumlarda kurum ig¢inde yonetici konumunu saglamlastirmak amaciyla alt kademe
calisanina mobbing uygulamaktadir.®® Cesitli sebeplerle iist yonetici birebir isgdrene olumsuz
ve hos olmayan davranislar uygulamaktadir. Ust diizey ydnetici, kendi yetkisinin farkindaysa
ast durumundaki ¢aligana mobbing uygulama ihtimali ¢ok yiiksektir. Bu durum da yukaridan
asagiya dogru mobbing sebepleri ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar: orgiit icinde yakisik olmayan

lakaplarin takilmasi, kiiltlir catismasi, iltimas taminmasit ve politik davranilmasi gibi

% Hiiseyin Yavuz, “Calisanlarda Mobbing (Psikolojik Siddet) Algisim Etkileyen Faktorler: SDU Tip Fakiiltesi
Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Programi, 2007, s.43.

% Umit Atman, “Isyerinde Psikolojik Terdr: Mobbing”, Saglikta Performans ve Kalite Dergisi, Say1:3, 2012,
5.163.

% Akgeyik, Giingor, Usen, Omay, age, s.125.

% Siileyman Erhan Deveci, Cagla Yigitbas, “Saghk Calisanlarina Yonelik Mobbing”, Tiirk Tabipler Birligi
Mesleki Saghk ve Giivenlik Dergisi, Ug ayda bir yayinlanir Ekim-Kasim-Aralik 2011, s.24.
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durumlardan olusmaktadir.®” Ust diizey yoneticinin 6rgiit icinde calisana en ¢ok uyguladig

mobbing ¢esididir.

b. Asagidan Yukariya Mobbing

Bu agamadaki mobbing, orgiit i¢inde ¢aligsanlar birlik i¢inde olup cogu kez iist yonetici
hakkinda asilsiz dedikodular ¢ikarilmasi, pozitif ve yararli islerin iist yoneticiye iletilmemesi,
stirekli olumsuz doniis yapilmasi, ¢alismalarin aksatilmasi gibi durumlardan olusmaktadir.
Asagidan yukariya mobbing nadiren olmakla beraber kurum iginde olusabilecek bir
sorundur.®® Astlarin sevmedigi iist yoneticileri isten attirmak ya da ¢alisma ortaminda pasifize

etmek icin kullanilan mobbing tiirtidiir.

3. Cinsel Mobbing

Cinsel mobbing, tiirleri i¢inde en az rastlanilan mobbing tiiriidiir. Burada genellikle
mobbing magduru kadimnlar olmaktadir. Cinsel taciz, mobbing tiirii olmamakta ancak fiziki
veya sOylemsel olarak taciz tutumunun artmasiyla mobbing magdurunun karsi ¢ikmasina
ragmen siirekli gelme durumudur. Eger saldirgan istenilmedigi halde hareketlerine devam
ediyorsa ve mobbing magduruna gézdagi veriyorsa o zaman cinsel mobbing olarak kabul
edilir. Mobbinge maruz kalan birey tarafindan reddedilen mobbing uygulayicist bu evrede
acimazsizca intikam almak icin cesitli planlar yapmaktadir. Cinsel mobbing, zarar verici
olarak ortaya ¢ikmasina gerek duyulmadan farkli yontemler kullanarak mobbinge maruz
kalan tarafin arkasindan konusarak asilsiz sdylentilerle ortaya cikar.®® Gériildiigii iizere
aslinda cinsel taciz, mobbing olmamakta ancak aligkanlik haline getirilse mobbing olarak
ortaya ¢ikar. Cinsel mobbing ¢alisanin ruhsal agidan olumsuz etkilemekte olup gerekli verim

alinamamasina neden olmaktadir.

o7 Karakus, age, s.91.
% Tutar, age, s.106.
% Kaymake1, age, s.108.
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4. Stratejik Mobbing

Stratejik mobbing, genellikle isletmenin kiiclilme politikas1 nedeniyle istihdamin
daralmasi, is giliciiniin geng ¢alisanlardan olusturulmasi ve orgiit i¢inde istenmeyen bir kisiden
kurtulmanin hedeflenmesi nedeniyle, isletme yonetiminin uyguladigi bilerek ve gercek bir
stratejinin yasama gecirildigi bir mobbing olgusu s6z konusudur. Bu durumda orgiit i¢inde
istenmeyen bir kisi tist kademe tarafindan odak noktasi haline gelir ve stratejik mobbinge
zemin hazirlanir. Calisma ortaminda {ist yonetici calisana kati ve bilerek mobbing
uygulamaya baglar. Calisanin etrafinda daima stresli ve huzursuz bir durum yaratilmak istenir.
Bununla birlikte calisma ortaminda kii¢iik diisiirme, korkutma ve sert miidahaleler siirekli
yinelenmekte, ilk baslarda tam anlamiyla anlagilmasi zor bir durum oldugu igin zaman zaman
tepe yoOnetimi tarafindan gergeklesir. Mobbingin uygulanmasi agisindan genellikle her
uygulama serbesttir. Bu uygulamanin yapilmasinin ana sebebi iktisadi agidan kiigiilmeye
gidilmesidir. Tepe yonetimi tarafindan bagvurulan stratejik mobbingde, isletmenin ugrayacagi
koti sonuglar dnceden  diisiiniilmemistir.”®  Yoneticiler tarafindan uygulanan stratejik

mobbingin, isletmenin yararina olmadig1 aksine zararina oldugu anlagilmaktadir.
C. Mobbinge Neden Olan Faktorler
Mobbinge neden olan faktorleri ana bagliklariyla soyle agiklayabiliriz:
1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, mobbing uygulayicisinin ruhsal durumu ve mobbing magdurunun ruhsal
durumu olarak iki gruba ayrilir. Kisisel faktorlerin, mobbing magdurunun 6zelliklerinden
kaynaklandigi belirten goriisii savunan kisiler {ist yonetime yada mobbing uygulayicisina
yolun oldugu belirtilebilir. Ancak mobbing magduru her ne kadar mobbinge kars1 savunmasiz
olsa bile mobbing uygulayicilarin bu durumu kendi lehlerine ¢evirmek igin yasallik
kazandiramayacagi agiktir. Genel olarak mobbing magdurunun bu davranislar karsisinda tek
isteginin mobbing olgusu varsa bir an once bitirilmesini istemektedir. Ozellikle ¢alisma

ortaminda kendini 6n plana ¢ikartan ya da diger ¢alisma arkadaslarinin islerine mani olan

" Tinaz, age, ss.146-152.
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kisinin mobbing magduru olmasi kaginilmazdir. Kars1 cinslerin agirlikta oldugu ortamlar yani
erkeklerin fazla oldugu calisma ortaminda tek kadin veya kadinlarin fazla oldugu ¢aligma
ortaminda tek bir erkek olmasi, kendini ispat etmesi, duygusal zeka, ayr1 goriis ve diisiince,
milliyet ve Kkariyerli bir gelecege sahip olanlar daha fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar.
Mobbing magdurlariin mobbinge maruz kalma nedeni kendilerinde giiven eksikligi
olmasiyla iliskilendirildigi gibi mobbinge maruz kalma olasiligi daha yiiksektir. Mobbing
magdurlarinin mobbing ile kars1 karsiya gelme nedeni tepe yonetimine veya insan kaynaklari
departmanina durumu izah etmemelerinden kaynaklanmaktadir. Mobbing uygulayanin bu
duruma gelmesinde sebebi is etiginden yoksun olmasi, Kkendisini is ortaminda
kanitlayamamasi ve sinirsel sorunlar oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte belli bir kati
kural uygulamak istemesi, baskalarina kars1 kin beslemekten hoslanmasi, ugrasacak bir sey
aramasi ve pesin hiikiim verilmesi gibi sebeplerden meydana gelmektedir. Bu durum mobbing
uygulayicisinin - yapmak istedigi muameleyi mesrulastirmak istemesidir. Mobbing
uygulayicisi kendini orgiitte bulunan diger bireylere karsi rahatlikla miidafaa eder ve karsisina
cikabilecek herhangi bir tepkiyi miidahale etmesi kolaylastirmak i¢in davranisa mesru bir

zemin hazirlar.” Isletmede bireyin farkli olmas1 mobbinge maruz kalma riskini artirmaktadr.

2. Orgiitsel Faktorler

Orgiit kiiltiirii, mobbingin olusmasinda énemli bir yere sahip olmaktadir. Baz1 ¢alisma
ortamlarinda mobbingin yapilmasma uygun zemin hazirlanmakta ve hatta mobbinge destek
olacak sekilde yaklagimlar sergilenebilmektedir. Orgiitte bu tiir davraniglari engellemeye,
gozlemlemeye veya gerekli cezalandirmaya yonelik politikalar yoksa mobbing uygulayicilart
stirekli sert miidahalelerle mobbingin uygulanmasini siirdiirmekte ve drgiitlerde bu sonuglara
katlanmak zorunda kalacaktir. Tekrar eden ve siirekli siddet davranislarina maruz kalmak
bireyler lizerinde yikict etkilere neden olabilmektedir. Mobbing magduru eger kendini
koruyamayacak durumduysa 6z giivenini sorgulamaya baslar. Calisma ortaminda mobbingi
Onleyici ¢oziimler bulunmazsa bununla beraber saglik sorunlar1 ve psikolojik sorunlar ortaya
cikar. Kurumda yonetici veya mobbing uygulayicisi elindeki yetkiyi kotiiye kullanma, agresif
olma, hakaret eden, ac1 gektiren ve g6z dagi vermek gibi mobbing durumuyla kars1 karsiya

kalan kisilerde moral bozuklugu, 6z giivenini kaybetme ve psikolojik ¢okiintii iginde olma

™' Haci Ali Aygiin, “Psikolojik Yildirma (Mobbing) Uzerine Nitel Bir Arastirma”, Giimiishane Universitesi
Sosyal Bilimler Elektronik Dergisi, Say1:5, Ocak 2012, s5.98-99.
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gibi durumlar orgiit igindeki verimligi etkilemektedirler. Eger bu durum siirekli devam ederse
iste verimli ¢alismama, giiler yiizliglinlin kaybolmasi, is yapmama durumuna gelme hatta
bunun sonucunda isten ayilma niyetine kadar gitmektedir. Mobbing, 6rgiit iklimini olumsuz
etkilemekte ve gerekli destegin alinmamasina sebep olmaktadir. Bu durumla birlikte ¢alisma
ortaminda ¢alisanlarda stres ve strese bagli sorunlar kendisini gostermektedir. Mobbingin
uygulanmasina izin veren isletmelerde isten ayrilanlarin ve ise gelmemelerin artmasiyla
isletmede yiiksek maliyetlerin olusmasina sebep olmakla beraber Orgiite zarar

verilmektedir.”?Orgiit icinde mobbingin engellenmesi i¢in gerekli énlemler alinmalidir.

Mobbinge neden olan orgiitsel faktdrleri su ana bagliklar halinde inceleyecegiz:

a. Kurum Kiiltiiriinden Kaynaklanan Nedenler

Isgorenlerin problemleri idrak etme, diisiinme ve hissetme yolu olarak Ogretilebilecek
kadar etkin, olasiliklar ve inanglar biitiinii 6rgiit kiltiirii olarak tanimlanmaktadir. Bu islemleri
ile orgiit kiiltiiriiniin bir algilama davranis ve yargilama kadar, diger yandan baglhlik ve uyum
yaratma Ozelligi nedeniyle dinamik bir yapiya sahip oldugu goriilmektedir. Kurum kiiltiiri,
kurumda mobbing faktdrii olusmasinda rol oynar. Isgorenlerin olumlu veya olumsuz
davraniglarinin neler oldugu, kurum ig¢in hangisinin iyi veya hangisinin koéti oldugu
meziyetlerinden olusurlar. Bahsedilen meziyetler yazili olmayan, isgérenlerin gordiigii egitim
cizelgelerinin diginda kendi yaraticiliklariyla ortaya c¢ikarttigi distincelerdir. Kurumda
mobbing olusmaya basladig1 bir siirecten sonra iist kademe yonetiminin duruma miidahale
etmeleri gerekir. Orgiit icinde otoriter bir yapi, bilgi alis verisi olmuyorsa, gorev ve hedefler
sorgulanmiyorsa mobbing olusmasina zemin hazirlar. Bu durum kurum iginde caliganlar
negatif etkiler ve catismalarin olugsmasina sebebiyet verir. Daha ileri safhada departmanlar
arasinda sorunlar ortaya ¢ikarir. Rekabetgi ortamdan dolay: taraflardan biri zayif diistiigii an
mobbing olusur. Yonetme becerisi olan kurumlarda mobbing olusmasi hayli zor olmakla
beraber temsil yetenegi yoksa mobbing kurum igin kagmilmaz bir durum olmaktadir.

Ozellikle belirsizlik i¢inde olan érgiitler de mobbing icin elverisli durumdadirlar. Bu durumda

2 Sule Aydin, Emrah Ozkul, “Is Yerinde Yasanan Psikolojik Siddetin Yapisi ve Boyutlari: 4-5 Yildizhi Otel
Isletmeleri Ornegi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 7 Say1: 2, 2007, ss.174-175.
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calisanin hata riski hayli fazladir.”® Kurumun saglam bir kiiltiir yapisi yoksa yani olumsuz

durumlar karsisinda gerekli dnlem alinmasi mobbing siradan hale gelir.

b. Kurum ikliminden Kaynaklanan Nedenler

Kurum iklimi mobbing ile birebir iligkilidir. Genellikle rekabet ortaminin fazla oldugu
kurumlarda gelisir. Kurum ig¢inde korii koriine yansan diismanliklar 6rgiit igindeki iletisimi
azaltir ve azalan iletisime icten i¢ce yasanan diismanligi artirir. Bunun sonucunda g¢atisma
yaganir ve taraflar birbirlerine iistlinliik saglamak igin ¢aba sarf etmeye baslarlar. Bir tarafin
digerine istiinliik saglama ¢abasi1 ve kurban se¢gme durumu varsa mobbingin ortaya ¢ikmasi
basit hale gelir. Belirsizlik yasanan bir kurumda isgorenlere mobbing yapma olasilig1 arttigi
icin ¢alisanin hata yapma sansi yﬁksektir.74 Kurumun rekabet¢i yapist mobbinge miisaade

eder. Ancak kendisini kurum i¢inde ispat etmis birey mobbinge maruz kalir.

C. Yonetim Tarzindan Kaynaklanan Nedenler

Ust yonetim astlar1 denetleme roliine sahiptir. Yoneticiler belirledigi sekilde calisanlarinin
calismasin1 istenmektedir. Kurumun yoneticiye verdigi yetki isgoreni etkiler. Yoneticiye
verilen otoriteyi keyfi olarak kullanamaz. Eger yonetici otoritesini kotliye kullanmaya
baglarsa mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olur. Kurum i¢inde mobbing varsa bu ¢ogunlukla
iist kademe yoneticiSinin yoOnetim tarzindan ortaya cikmaktadir. Ayrica kurum iginde
mobbingin varligindan habersiz ise ortada ¢ok net bir zafiyet var demektir. YOnetimin
zafiyetinden dolay1 isgorenlerin kuruma verimli ve istenilen sekilde calismast miimkiin
degildir.” Kurumun yoneticilerinin mobbing olusmasii engellemek igin  ydnetim

becerilerinin iyi olmasi gerekir.

" Fettahlioglu, age, $s.69-70.

™ Mehmet Ali Dogan, “ Ilkdgretim Okullarinda Ogretmenlere Uygulanan Psikolojik Siddetin (Mobbing) Is
Doyumuna Etkisi; Ankara ili Sincan Ilgesi Ornegi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Atilim
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2009, ss.39-40.

" Ibid., age, s5.38-39.
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d. Yonetici ve Liderin Yapisindan Kaynaklanan Nedenler

Yonetici yapist orgiit iginde saglikli iletisimin saglanmasi konusunda belirleyici rol
oynamaktadir. Kurum i¢inde kurumdaki gii¢ sahibi bireylerin rgiitiin yapi, kiiltiir ve iletigimi
bi¢imlendirilmesinde etkili olurken diger yandan yapu, kiiltiir ve iletisimde 6rgiit i¢inde kimin
gii¢ sahibi olacag ve bir orgiitiin kendi ortamini olgilama ve ona gore tepki gosterme bigimi
tizerinde belirleyici olmaktadir. Bu durumda yonetici ve liderin tarzi kurumda 6nemli rol
oynarken kurum kiltiiriinim olusmasinda 6nemli bir goérev olarak ortaya g¢ikmaktadir.
Mobbingin olusmasina zemin hazirlayan ve bunu gérmezden gelen yonetici ve liderin tutumu,
isgorenlerin kurumda mobbingi dogal bir durum olarak gérmelerine neden olur. Yonetici ve
liderin isgorenlerle yapilan ikili goriisme mobbingin olusmasina sebep oluyorsa o zaman
orgiitte olusan kaygi ve korku mobbingi olumsuz etkilemektedir. Bu da hem isgérenlerin hem
de yoneticilerin basarisiz olmasina neden olur.”® Yéneticinin, kurumda olusan sagliksiz
ortama g6z yummak yerine var olan sorunun {istesinde gelerek Onlemler almasi

gerekmektedir.

€. Hiyerarsik Yapidan Kaynaklanan Nedenler

Kurum iginde alt Gist iligkiSi mobbinge sebep olmaktadir. Hiyerarsik yapinin geregi olarak
ist yonetict konumunda bulunan birey alt konumdaki bireye rahatga mobbing
uygulayabilmektedir. Bunun nedeni sahip oldugu konumu kaybetme tehlikesi hissetmesi onun
diger bireylere kars1 saldirgan bir tavir almasina neden olabilmektedir. Yoneticinin bulundugu
makamdan elde ettigi giicle kurumdaki iggérenleri veya kurumu somiirmektedir. Hiyerarsik
yapidan dolay1 elde edilen giiclin kontrol edilmesi gerekir. Yonetici konumunda olan birey
Ozellikle ruhsal bozukluklar yasiyorsa kurum i¢inde daha yaratici ve basarili bir isgoren
bulunuyorsa ¢alisan1 istifaya zorlayarak kendi konumunu Kkorumak igin mobbing

uygular.”"Yénetici isgorenden dolay1 yasadigi kaygi nedeniyle mobbinge bagvurmaktadr.

® Aysen Temel Eginli, Selin Bitirim, Orgiitlerde Kisileraras: iligkilerde Bir Problem: Psikolojik Yildirma
(Aktorlerin ve Kurbanlarin iletisim Davranislar1), Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (ilke),
Say1: 24, Bahar 2010, ss.52-53.
" Fettahlioglu, age, ss. 75-76.
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f. 1Is Siireclerinden Kaynaklanan Nedenler
Is siirecinden kaynaklanan nedenleri su basliklarda inceleyecegiz:

¢ Yalmz Cahsma Ortam: Kurumlarda koordineli sekilde ¢alisan isgorenlerin hem
orgiit hem de yonetim olarak istedikleri sonucu hemen elde ettikleri goriiliir.
Burada goriildiigii gibi kisisel basaridan ¢ok orgiit basarist 6nemli olur. Eger
kurumda ekip c¢aligmast  yoksa  ¢alisanlarin ~ benmerkezci  olmasi
kacimilmazdir.”®izole edilen ¢alisanlar tek kaldigi icin mobbinge maruz kalma riski

yiiksektir.

e Monotonluk: Giinliik ayni1 isi yapmak ve siirekli ayn1 yerde ¢aligmak rutinlestigi
icin ¢alisana mobbing uygulamak kolaylasir. Yaratict olmayan ve siradan hale
gelmis isler i¢in yoneticilerin yapacak baska is bulamamalari sebebiyle mobbinge
basvururlar. Monotonluk olusan kurumlarda olumsuz etkiler ortaya ¢ikar. Calisma
ortaminda mobbingin uygulama riski ile kars1 karsiya olan bireylerin var olmasi
sebebiyle islerine tam olarak konsantre olmamakla beraber verimlilik

azallr.79M0n0t0nlugu onlemek i¢in ¢éziimler bulunmalidir.

e Stres: Kurumlar varliklarint devam ettirme ve isgdrenlerin igsiz kalma korkusu
yasamalarindan dolayr stres durumu ortaya c¢ikmustir. Calisma sartlari uygun
olmayan kurumlar i¢inde negatif durumlar, gerginlik, tasa ve bunalim gibi sorunlar
ortaya ¢ikar. Bu sorunlar ¢alisanlar1 tatminsizlige iter ve bu durumdaki kisiler
diger cahisanlara mobbing uygulayabilmektedirler.?’ Isten kovulma endisesiyle
kurumda olan mobbinge bireyler ses ¢ikarmamakta ve bu da strese neden

olmaktadir.

’® Cobanoglu, age, s.56.
" Fettahlioglu, age, $5.76-77.
% |hid., ss.77-78.
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3. Sosyal Faktorler

Orgiit i¢inde karsilikli rekabeti 6n plana ¢ikaran bununla beraber kisisel durumlarda her
isin istesinden gelen ve agresif tutumlart normal bulan bir durum kurumdaki davraniglari
olumsuz yonde etkiler. Orgiit kiiltiiriiniin dahil oldugu ve 6ne ¢ikan unsurlar mobbingin
olusmasina zemin hazirlar. Ciinkli orgiit kiiltiiriiniin yasadig1 toplumda deger ve kurallarin
etkisinde kalir. Uzun zaman beraber c¢alisan isgorenler tepe yonetimin yaptigr farkliliklar
calisanlar arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkileyecektir. Tepe yonetimin getirdigi kurallarla
isgorenler pasif duruma getirilerek mobbingin artma olasilifi meydana cikar. Ozellikle
finansal sikismanin yasandigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin kendi istegiyle isten
ayrilmasi i¢in her seyi yapmaya g¢alisildigi gibi isverenler yasal durumlari zorlamak igin de
her yolu denemektedirler.®* Kurumlar 6zellikle calisanlardan yararlanilmasi ve kurumun
¢ikarlart dogrultusunda daha ¢ok verim alinabilmesi igin rekabet ortami olusturulmaya

calisilmaktadir.
D. Mobbingin Sonuglar:
Mobbingin sonuglarini su ana basliklar altinda inceleyecegiz:
1. Mobbingin Kisiye Iliskin Sonuclan

Isgdren, mobbingden en ¢ok etkilenendir. Mobbing diizenli bir sekilde olumsuz sonuglar
ortaya ¢ikartir. Isgdren icin mobbing siirecinde hem maddi hem de manevi agidan kayiplar
olugsmaktadir. Calisanin kaybolan fiziki ve psikolojik sagligi i¢in yapilan harcamalar ve
isgérenin istifasiyla gecimini saglayacak maddi durumun ortadan kaybolmasi ile ugradig:
ekonomik zararin boyutudur. Birey mobbinge maruz kaldigindan o6tiirii 6rgiit iginde imaji
zedelenmeye baglanmistir. Calisma ortaminda kendini yalniz hissetmesi ve kurum calisani
olarak gérmemesi durumunda hem sosyal ve hem de ailevi gevresi etkilenmektedir. Is yerinde
calisanin maruz kaldigi mobbing Ve sosyal ¢evresi tarafindan da mobbinge uygulaniyorsa bu
durum karsisinda herhangi bir a¢iklama yapamadigi gibi sorunun kaynaginda kendisi oldugu

diisiincesi hakim olur. Ilerleyen zamanlarda kendisini yalmzlik i¢inde oldugunun farkina varir

8 flknur Kilkis, Selver Yildiz, “Psikolojik Taciz Olgusuna 4857 Sayih Is Kanunu Acisindan Bir Bakis”,
Calisma Tliskileri Dergisi, Cilt: 1 Say1: 1, 2010, s5.77-78.
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ve saglik sorunlari ortaya c¢ikar. Bu durum bireyin yasam kalitesini etkiledigi gibi birey her
alanda 6z gilivenini kaybetmis olur. Calisan bu durum karsisinda saskinlasir, beceriksizlesir,
korkmaya, utanmaya ve ¢ekinmeye baslar. Bu sorun sadece is yerinde degil bireyin ikili
iliskilerinde mobbingin etkisi fark edilir. Mobbinge maruz kalan bireyde hem zihinsel hem de
fizyolojik olarak cesitli sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumu da asagidaki basliklarda
inceleyecegiz.®* Calisanin mobbinge maruz kalarak kurumdaki prestiji zedelenmesiyle aidiyet

hissi kaybolur. Bu durum ¢alisanin yeterli diizeyde verimli olmamasina yol agar.

Asagida mobbingin zihinsel ve fizyolojik yap1 ve davranmiglar iizerindeki sonuglari

hakkinda bilgi verilecektir:®
a. Mobbingin Zihinsel Yap1 ve Davramislar1 Uzerindeki Sonuclar:

Mobbinge maruz kalan bireyde kalic1 ve ¢esitli davraniglar goriiliir. Bunlardan bazilart:
panik atak, calisma ortamina uyum saglamama sorunu, dlme istegi, stresli olmasi, unutkanlik
baslamasi, zihindeki diisiincenin etkilesmesi, isine konsantre olamama, ge¢misteki olaylari
tekrar yasamis gibi hissetme, slipheci davranma, karmasik duygular iginde olma, asiri
derecede korkma, giiven sorunu ortaya ¢ikma, iimidini kaybetmis olma, mobbing uygulayicisi
calisma ortamina geldiginde endiseli olma ve onunla karsilasma durumundan huzursuz olma

gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.
b. Mobbing’in Fizyolojik Yapi ve Davramslar1 Uzerindeki Sonuclar:

Mobbing magduru ¢alisanlar mobbinge maruz kaldiklarinda belirli fizyolojik sorunlarla
kars1 karsiya kalir. Bunlar; mobbinge maruz kalan bireyin mikroplara karsi direngsiz kalma,
grip, nezle, yiliksek ates, bel agrisi, boyun agrisi, kan basincinin yiikselmesi, bas ve mide
agrisi, titreme, tlisiime, zevk ve sevgi hislerinin kaybolmasi, yemek yeme isteginin kaybolmasi

ve asir1 yorgunluk gibi fiziksel belirtilerden meydan gelir.

8 Tetik, age, s.86.

8 Sevil Akbas, “Isyerinde Psikolojik Siddet (Mobbing) ve Is Tatmini iliskisi - Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir
Uygulama”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dal1, 2009, ss.20-21.
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2. Mobbingin Aileye Iliskin Sonuclar

Mobbing, bireyin hem is hem de aile hayatim1 etkilemektedir. Arastirmalar neticesinde
mobbing c¢alisma hayati disindaki yasami %43 etkilemektedir. Almanya’da yapilan bir
arastirmada mobbingin aile hayatinda c¢atigmalara neden oldugu hatta eslerin ayrilmasina
sebep olmaktadir. Bunun sebebi de finansal sorunlarin ortaya cikarak aile hayatini
etkilemesidir. Mobbingin aileye etkisi sonucunda eslerin, anne baba ¢ocuk iligkilerinde ve
cocugun ruhsal gelisimini kotii etkilemesine neden olmaktadir. Fakat mobbing magdurunun
bu durumun ne kadarim aile hayatina tasidigi da 6énem arz etmektedir. Kisinin istifa ettigini
aile bireyleriyle veya ailesiyle paylasmadigi, iistelik giinlerce sabah ise gider gibi evden ¢ikip
aksam eve donen mobbing magduru bireylerin de var oldugu sdylenebilir. Ancak tilkemizde
aile bireylerin iliskileri kuvvetli oldugu igin alinan destek neticesinde kisinin saglk
sorunlarina maruz kalmayacagi gibi yasamina son verme durumu ortadan kalkar. Ancak
tilkemizde mobbinge maruz kalan bireyin ruhsal ve fiziksel sagligin1 diizeltecek mobbinge
kars1 destek verecek rehabilitasyon merkezleri fazla bulunmamaktadir. Eger birey ailesinden
de destek gdéremiyorsa mobbing siireci kisi i¢in ¢ok zorlu gegecektir. Mobbing siirecinde
psikolojik etkiler degisiklige ugrayip ikili iligkilerini de etkileyecektir. Bireylerin bir kismi
problemlerden uzaklagsmak bir kismi da kendi durumunu arastirmak ister. Bu arada en 6nemli
durum destek bulmalaridir.®* Bireyin mobbinge kars1 direnmemesi ya da 6nlemler alinmamast
durumunda c¢alisanin sorunlarini aileye tasimasi veya istafa etmesi cesitli sorunlari

beraberinde getirmektedir.
3. Mobbingin Kuruma iliskin Sonuclari
Mobbing olgusunun birey iizerinde oldugu kadar orgiit izerinde de tahrip edici sonuglari

vardir. Mobbing kurumun imajini, psikolojisini ve mali durumunu Onemli derecede

etkilemektedir. Burada gérecegimiz mobbingin durumunun hangi boyutlarda oldugudur.

8 Kirel, age, ss.72.
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Asagida mobbingin kurum imaji, psikolojisi ve mali durumu fizerindeki sonuglar

hakkinda bilgi verilecektir:®

a. Mobbingin Kurum Imaji Uzerindeki Sonuclar

Mobbing uygulanan bir kurumda verilen sosyal bedeller 6nemli niteliktedir. Eger orgiit
iginde isgorenler ¢alisma ortaminda mutlu degilse ve mobbinge maruz kaliyorsa Orgiit i¢inde
yasanan bu olumsuzluklar1 ¢evrelerine anlatmalari muhtemelen yiiksektir. Sagliksiz orgiit
iklimi ¢alisma ortamimin kaybolmasina neden olmakta bu da isletmenin itibarinin
zedelenmesine, isminin kotiiye ¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Ancak tepe yonetimi
isletmede mobbinge goz yumduklari takdirde kalifiyeli igsgorenini kaybetmesine neden olur.
Bunun sonucunda da kalifiyeli eleman bulma sikintis1i ve anlasmazliklar artar, kotii bir

calisma ortam1 goriintiisii olusur. Orgiitiin kiiltiirel degerlerinin zarar gérmesine neden olunur.

b. Mobbingin Kurum Psikolojisi Uzerindeki Sonuclari

Mobbing uygulanan isletmelerde olumsuz durumlar bir hayli fazladir. Isletmelerde
isgorenlerin islerinde memnuniyetsizligi ve ¢alisandan gerekli verimi alamama gibi durumlar
olusur. Kisiler ¢aligma arzular1 kalmadigi i¢in tam manasiyla islerine odaklanamazlar. Bu da
degisik fikirlerin ortaya ¢ikmasini engellemektedir. Calisma ortaminda ortaya ¢ikan mobbing
sonucunda kurumun misyonu, ¢alisanin konsantresinden ve sorumluluk bilincinden uzaklasir.
Sadece mobbinge maruz kalan birey degil, diger ¢alisanlar da mobbinge maruz kalma durumu

ile kars1 karsiya gelme diislincesi i¢ine girerler ve isletmeye var olan itimatlar1 kaybolur.

c. Mobbingin Mali Durumu Uzerindeki Sonugclar

Mobbing her ne kadar bireyin istifas1 nedeniyle finansal olarak etkilenirse bir o kadar da
isletme icin ayn1 durum ortaya cikar. isletme icin en énemli kistm mali durumdur. Ciinkii
kalifiyeli i bilen calisanin isten ayrilmasi, ise alacagi personelin isi Ogrenme siireci,
adaptasyon sorunu ve egitim giderleri gibi maliyetler ortaya c¢ikar. Ayrica kurumda

calisanlarin sik sik doktora gitmekle beraber siirekli izinler artmaktadir. Mobbingin kurumda

8 Pinar Tinaz, “Mobbing: Isyerinde Psikolojik Taciz”, Calisma ve Toplum Dergisi, Say1: 3, 2006, s5.18-19.
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uygulanmasi c¢alisanin ortamdan uzaklagmak ig¢in siirekli rapor alma istegi artmaktadir.
Bununla birlikte ¢alisandan yeterli is performansi alinamamaktadir. Mobbing magduru isten
ayrilmasina sebep olunmakta veya isine son verilmektedir. Bu duruma yasallik kazandirmak
icin gerekli hukuki arayislar i¢inde olma isletme sahibi i¢in ayri bir mali durumun ortaya
¢ikmasina neden olur.®® Eger isi bilen kalifiyeli ¢alisan mobbinge maruz kalirsa bu durum

isletmeye maliyet olusturmaktadir.
4. Mobbingin Topluma iliskin Sonuclar

Calisma ortaminda mobbinge maruz kalan bireyin ¢alisma arkadaslar ile iligkilerinde,
orgiitlerde ve orgiitiin yer aldig1 tiim ¢evrede 6nemli ve genellikle uzun vadeli zararlara sebep
olmaktadir. Mobbingin yarattigi olumsuz ortamdan dolayr c¢alisana dogrudan maliyeti
isgorenin ise kendini verememesi ve emniyet boyutuyla birlikte psikolojik ve fiziksel
sagliginin bozulmasina neden olan ciddi bedellerdir. Endirekt maliyeti ise ¢alisanin az verimli
olmasi ve iiretimin tam yapilamamasi, malin kalitesinin kotiiye gitmesi, isletmenin imajinin
yok olmasi ve alicilarin giderek iriinlerden vazgegmesi gibi durumlar1 soyleyebiliriz. Bu
durumlar birlikte sagligmmin bozulmasiyla sigorta giderlerinin artmasi, isten ayrilanlarin
sayisinin fazla olmaya baslamasi, kalifiyeli eleman almadan vergi kayiplarinin olugmasi,
devletin tesvik edici unsurlara bagvurularin artmasi ve erken emeklilige ayrilma isteginde artis
olmasi gibi toplumun mecburi katlanmak zorunda olugu ekonomik maliyetleri olusturur.®’
Aslinda mobbing ile ilgili yapilan aragtirmalar ¢ok eski olmadigi igin ekonomik boyutunun
acik sekilde sOylenmesi miimkiin degildir. Ancak Amerika Birlesik Devletleri’nde Ulusal
Isyeri Giivenligi Enstitiisii hazirladig1 bir raporda mobbingin ¢alisanlara toplam maliyeti,
1992 yilinda 4 milyar dolardan fazladir. Almanya’da mobbingin maliyeti direkt 112.000
dolar, endirekt 56.000 dolar olarak tespit edilmistir.% Mobbing tlilkemizde mali agidan 6nemli
bir maliyet yilikii getirmektedir. Cilinki aktif calisan bireyin istifa etmesi issizligi
artirmaktadir. Bununla beraber saglik sorunlari nedeniyle hastane giderlerinin artmasi ayrica

bir yiik olusturur.

8 Tetik, age, s.86.

8 Orhan Kogak, Nihal Hayran, “Calisma Hayatinda Kadina Yonelik Taciz (Mobbing): Kocaeli — Korfez Ilgesi
Ornegi”, Uluslararasi 9. Bilgi, Ekonomi, ve Yénetim Kongresi Bildirileri 23-25 Haziran 2011 Saraybosna —
Bosna Hersek, s.1116.

% Tinaz, age, s5.178-179.
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Asagidaki tabloda mobbingin bireyler, aileler, kuruluslar ve toplumlarin ruhsal ve mali

giderler yiikii gostermektedir.®®

Etki Alam Ruhsal Giderler Mali Giderler
*Stres *Sakatliklar
*Duygusal rahatsizliklar *Tecrit edilme
*Fiziksel rahatsizliklar * Ayrilik acilar
*Kazalar *Mesleki kimlik kayb1
*{lagla ayakta tedavi * Arkadagliklarin kaybi
*Terapi *Intihar/Cinayet
. *Doktor faturalar *Kaza masraflar
BIREYLER *Hastane faturalar1 *Sigorta primleri
*Avukat giderleri
*[gsizlik
*Kapasite alt1 ¢alistiritlma
*{s arama
*Taginma
*Caresiz kalma acis1 * Ailenin mali kayb1
*Karmasa ve ¢atigsmalar *Ayrilma ve/veya bosanma
*Ayrilik ve/veya bosanma masraflar
AILELER acisl *Terapi
*Cocuklara etkileri
*Ayrilma veya bogsanma
masraflari
* Anlagmazliklar *Hastalik izlerinin artmasi
*Hastalikl1 sirket kiiltiirii *Yiiksek personel hareketi
KURULUSLAR *Diigiik moral maliyeti
*Kisitlanmig yetenekleri *Verimsizlik
*Mutsuz bireyler *Saglik masraflari
*Politik kayitsizlik *Sigorta masraflari
*|ssizlik veya kapasite alt1
calistirtlmadan dogan vergi
kayiplar
TOPLUM *Kamu yardim programlarina

talebin artmasi

*Zihinsel saglik programlarina
talebin artmast

*Malulen emeklilik taleplerinin
artmasi

Tablo 1.3: Mobbingin Ruhsal ve Mali Giderler

8 Fikret Aksoy, “Psikolojik Siddet’in (Mobbing) Saglik Calisanlarina Etkisi”, (Yayimlanmamis Doktor Tezi),
Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, 2008, s.42.
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E. Mobbing ile Bas Etme Yontemleri
Mobbing ile bas etme yontemleri su ana basliklarda inceleyecegiz:
1. Orgiitsel Bas Etme Yoéntemleri

Orgiitler, mobbing ile basa ¢ikmada 6nemli rol oynarlar. Bunlardan bazilarmi soyle

aciklayabiliriz:

a. Sendikal Miicadele Yontemleri

Mobbingi onlemek i¢in sendikalarin dahil oldugu bir program belirlenmelidir. Mobbingi
onlemede kurum seviyesinde hem mikro hem de makro rol alan sendika olmasi gerekir. Bati
toplumunda mobbing olgusunun artmasi nedeniyle mobbingi engelleyici o6nlemler
alinmaktadir. Avusturya ve Ingiltere basta olmak iizere gesitli Avrupa iilkelerinde bulunan
sendikalar mobbing ile miicadele konusunda ¢esitli arastirmalar yapmislardir. 2003 yilinda
finans sektoriinde calisan isgoren ve isveren sendikalar tarafindan bankalarda galisanlara
yonelik bilimsel bir ¢alisma yapmis olup, calisanlari bilinglendirmek amaciyla bir brosiir
hazirlanarak dagitmistir. Mobbing magduru sendika iiyesi ile ilgili acil olarak gerekli hukuki
islemler yapilmalidir. Eger mobbing uygulayan sendika iiyesi ise hemen iiyelikten ihrag
edilmelidir. Hukuki destegin yaninda ruhsal olarak rehabilite destek saglanmalidir. Mobbing
magduru hakkindaki bilgiler kesinlikle agiklanmamalidir. Ingiltere de bulunan bir sendika
tarafindan Ozellikle kadin banka calisanlar1 iizerinde yapilan bir arastirmada mobbing
davraniglarin1 6nlemek ile ilgili bir dizi programlar gelistirmigler. Program, mobbingin
isgorenin sahsiyetine ve onuruna karsi iglenen bir hak ihlalidir. Bu hak ihlaline kars1 bir siirii
orgiitsel giivenlik onlemleri alinmistir. Bu program kapsaminda mobbing ile karsi karsiya
geldiginde ne yapilmasi konusunda egitimler verilerek yonetim ile riskler konusunda beraber
hareket etmeyi 6nerilmektedir.”® Mobbing ile miicadele i¢in sendikalara énemli bir gdrev
diismektedir. Caliganin gerek hukuki agidan gerekse saglik agisindan desteklemelidir. Ayrica
mobbingi 6nlemek igin ¢aliganin ne yapmasi gerektigini hangi yolu izlenmesi konusunda

bilgilendirme toplantilar1 yapilmasi gerekmektedir.

% Akgeyik, Giingér, Usen, Omay, age, ss.142-144.
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b. Insan Kaynaklar Yolu fle Miicadele Yontemleri

Bir isletmede, insan kaynaklar1 birimi mobbingi fark eden birinci departman konumunda
olmalidir. Ciinkli insan isletmenin en onemli parcasidir. Calisan1 verimsizlestiren bireye
uygulanan mobbingtir. insan kaynaklari birimi mobbingi fark ettigi anda almacak

onlemlerden bazilarini soyle siralayabiliriz:

- Egitim ihtiyaglarini,

- Calisan tercihi,

- Calisacak departmani ve fonksiyonu,

- Isletmede motivasyon ve iliskilerin isgdrenlerin ve kurumun gereksinimleri

dogrultusunda tasarlanmasi ve sistematik sekilde siirdiiriillmesidir.

Diinyada bilginin 6nemli oldugu bu dénemde maddi unsurlardan vazgegip, ¢alisanlarin en
onemli islevi olan bilgi vazgecilmez durumdadir. Calisma hayatinda emegin, kaynaklarin ve
sermayenin getirisi saglikli bireylere gore Onemsizlesmistir. Insan faktdrii bu denli
onemliyken oOrgiit iginde yasanan kiskangliklar, kin, nefret ve anlasmazliklarin isgoreni
mobbing magduru etmemesi gerekir. Her igletme O0grenme kurumu haline getirilmelidir.
Isletmede calisanin magdur edilmesini ya da magdur durumuna diisiiriilmesini engellemek zor
olaylardan bir tanesidir. Iste burada insan kaynaklari departmani &nemli gorevler
listlenmelidir. Bu gorevlerin belirli bir diizen iginde yapilmasi gerekmektedir. Insan

kaynaklarimin tistlenmesi gereken durumlar sunlardir:™*

- Isgorenleri kurumun merkezi olacak sekilde politikalar belirleme,

- Calisanlarin kendilerini gelistirmesinin saglanmasi,

- Kurum kiltiiriinlin 6neminin farkina varilmasi,

- Calisanlarin kurum ig¢in birer i¢ miisteri olduklarinin farkina varilmasi seklinde

yaklagilmas1 gerekmektedir.

% Cobanoglu, age, $s.119-120.
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2. Bireysel Bas Etme Yontemleri

Mobbing ile karst karsiya kalan bireylerin hem kendi baslarina hem de destek alarak
yapacaklart bir takim caligmalar bulunmaktadir. Kisinin elinde birgok secenek vardir.
Mobbinge maruz kalan bireyin fevri davraniglarda bulunmamasi gerekir. Kendisini kontrol
ederek istedigi sonuca ulasmaktadir. Ozellikle bireyin ¢alisma ortami ve kurum igi politikalari
ile paralel biitiin se¢enekleri diistinmesi gerekir. Mobbing magduru, mobbinge kars1 oldugunu
belirtmelidir. Hangi durumlarda mobbingin ortaya ¢iktigini tespit etmeli ve gerekli onlemleri
almas1 gerekir. Gilivenebilecegi bireyleri sahit gosterebilir. Mobbing uygulayanin yaptigi
davramslar1 yaziya dokmek &nemlidir. ik anda mobbingi uygulayam {ist kademe
yOneticilerine bilgi verme sansina sahip olurlar. Eger is arkadaslarindan destek goriirse yalniz
olmadigim1 goriir ve mobbingin etkisi fazla olmaz. Bunun sonucunda da mobbing
uygulayicisinin - davranislarin  etkisini vyitirir.”> Mobbinge maruz kalan birey hemen
umutsuzluga kapilmadan sorunun varligini belirlemek i¢in elindeki kanit ile tepe yonetimini

bilgilendirilmelidir.
Mobbing ile bireysel bag etme yontemleri su basliklar altinda inceleyecegiz:
a. Giiven, Ozgiiven ve Irade Gelistirme Yontemleri

Caligma yasaminda rekabetin ortaya ¢ikmasiyla calisanlarin mobbing uygulamasina neden
olmaktadir. Mobbing yasanan bir ¢aligma ortaminda giivenin zedelenmesi sz konusu olur.
Giiven, bireysel ya da ¢alisma ortaminda bulunan tiim bireylerin karsilikli olarak fedakarlik
gostermesi veya pozitif beklentiler iginde olmasidir. Giiven, yazili olabilecegi gibi sozlii de
olmaktadir. Mobbinge maruz kalan bireyler hos olmayan durumlarda suglu arandigi vakitte
kendilerini sorgulamaya baslamakta ve giiven bunalimini yasamaktadirlar. Bu durum giin
gectikce bireyde siirekli  bir sorun haline gelmekte ve orgiit iklimini olumsuz
etkilemektedir.**Orgiitte olumsuz havayi ortadan kaldirmak amaciyla ¢alisanin giivenini

tekrar kazanmasi i¢in gerekli caligmalar yapilmalidir.

%2 Meryem Samirkag, Osman Caliskan, “Orgiitlerde Isyeri Terérii: Yildirma Kavrami1 Ve Onleme Cabalari”,
Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 4 Say1: 7, Aralik 2011, ss.33-34.
9 Kirel, age, ss.82-83.
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Calisanin mobbinge kars1 direngli olmasi farkli sekilde olur. Bu direng, uyum seviyesi ve
direnme sinirlarmi gdstermektedir. Oz sayginin gelistirilmesiyle mobbing ile basa ¢ikilmaya
gallsllmaktadlr.g4 Burada orgiit icinde kendi inisiyatifini kullanarak asamaya katilmasi son
derece énemlidir. Ozgiiven, calisana olumlu, girisimci ve realist bir ruhsal yap1 kazandirmali
aksine hayali, ger¢ekle bagdasmayan ve miidafaact davranislar 6zgiiven degildir. Mobbing
magduru ¢alisanin saglikli ve dikkatli karar vererek sorunlara mantikli yaklagsmasi
gerekmektedir. Bunu becermesi i¢in bireyin kendi kisiligini iyi analiz etmesi ve bunu yapmak
icin mobbingin farkina varmasi ve iyi tahlil etmesi gerekmektedir.* Orgiitte olan bu durumun
diger calisanlara aktarmasi ve moralini yiiksek tutmasi Ozgiiven problemi yasamayarak

mobbingle basa ¢ikabilir.
b. Bireysel Stresi Kontrol Etme Yoéntemi

Stres, mobbingin kisiler iizerinde kalic1 veya gegici etki birakmasidir. Stres li¢ asamadan
olusur. Alarm asamasi, stresin faktdrlerini goérdiigii asamadir. Direnme asamasi, kisinin stresi
engellemeye calismasidir. Burada bireyin kisiligi son derece etkili olur. Tiikenme asamasi ise
bireyin strese karst koyamamasi durumudur. Son asama ile birlikte mobbing ortaya
¢ikmaktadir. Strese neden olan mobbinge dikkatli olmak ve karsi gelmeyi bilmek gerekir.

Bireysel stresi 6nleme yontemlerinden bazilar1 asagidadir: %

- Bedensel ve ruhsal olarak dinlenme,

-  Biofeedback,

- Siirekli spor yapmali,

- Yemek yeme aligkanligina sahip olunmali,
- Egitimlere katilmali,

- Kendisine vakit ayirmali,

- Kendi kisiligini bilmelidir.

Bu bireysel stresi kontrol etme yontemleri mobbingi ortadan kaldirmasa bile alinacak

onemlerle fiziki, ruhsal ve davranigsal olarak ortaya ¢ikacak durumlara karst onlem alinir.

% Kocaoglu, age, 5.42.
% Kirel, age, ss.82-83.
% |bid., age, ss. 84-85.
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Mobbinge ugrayan bireyin hayatini ¢ekilmez hale getirdigi ve mobbingi engellemek igin

kesinlikle etkili olacak yontemler kullanilmasi gerekir.
c. Mobbingi Uygulamaya Dogrudan Tepki Gosterme

Mobbinge maruz kalan bireylerin, mobbing uygulayicisina yasal ve etik normlara uygun
sekilde tepki gostermesi gerekir. Mobbing magduru verecegi miicadele yontemlerini kendisi
belirlemesi gerekir. Isletme icinde var olan 6zel durumun , isyeri kiiltiiriine iliskin yargilar
1s181nda Ve biitiin alternatiflere dikkat ederek reel bir sekilde tartilmasi son derece miithimdir.
Mobbinge maruz kalan bireyin oncelikle direnmesi, cesaretli olmasi ve 6zgiiveni yerinde
olmasi en 6nemli etmenlerdir.’” Birey, mobbing hakkinda bilgili oldugu zaman olumsuz

durumlarin tistesinden gelebilmektedir.

Mobbinge ugrayan bireyin yasadigt kot durumu, fevri davranmiglar yerine bilingli
tavirlarla analiz etmeli ve mantikli karsiliklar vermelidir. Bu durumun iistesinden gelmek igin
bireyin kendisini ¢ok iyi tanimast gerekir. Durumun farkinda ve giiveni yerinde olan
isgorenler hicbir zaman mobbing magduru konumunda olmak istemezler. Magdur durumunda
olan birey kendisini aciz ve yenilmis hissine kapildig1 vakit miicadele konusunda basarisizlik
duygusuna sahip olacaktir.*® Mobbing konusunda kendisini basarisiz olarak hisseden mobbing
magdurlari, mobbing uygulayicilarina durumdan rahatsiz olduklarina dair bilgi vermelidir. Bu
bilginin mektup seklinde ve noter onayli olmasi daha iyi olur. Eger durum devam ederse yasal
yollara bagvurdugu zaman kamtlanmasi daha kolay olmaktadir.*® Mobbinge tepki gésteren

bireyin bu durum karsisinda giliveni yerinde olursa kotii muamelenin iistesinde gelebilir.
d. Mobbingi Uygulamay1 Gizleme ya da inkar Etme

Mobbinge maruz kalan bireyler yasadigi kotii durumu inkar etme ya da gizleme yoluna
gitmektedirler. Mobbingi inkar etme ya da gizleme, mobbing konusunda gelecek yardimlari
engelleme durumu ortaya ¢iktig1 gibi tepe yoneticiler mobbingin varligini anlamakta zorluk

cekebilir ve sorunun ikili iligskilerden ortaya g¢iktigina kanaat getirebilir. Mobbingi yok

9" Fettahlioglu, age, 5.153.
% Cobanoglu, age, 5.106
% Muzaffer Aydemir, isyerinde Cinsel Taciz Davramsi, Ekin Yaymlari, Ankara, 2007, 5.126.
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saymak ya da gizlemek mobbinge maruz kalan bireyleri gercek hayattan soyutlanmasina
neden olmaktadir. Mobbingin varligii ortadan kaldirmadigi gibi mobbinge maruz kalan
bireyin miicadele yontemleri de elinden almmaktadir.’® Mobbingin varliginin orgiit
calisanlar1 tarafindan kabul edilmemesi mobbinge maruz kalan bireye yardimci olunmasini
engeller. Bu durum inkar edildikge mobbingin sertligi giin gegtikge artmaktadir.®™ Mobbinge
maruz kalan birey durumu kanitlayamadigi icin mobbingi uygulayan acisinda bu durum daha

rahat yerine getirilir.
e. Mobbingi Uygulayanin Oldugu Isten Uzaklasma

Orgiitte olusan mobbing asamasinin son safhasi isten kovulma ya da istifa etmesidir.
Mobbing magduru bireyin, mobbingi uygulayanin miicadele etmesi konusunda aciz kalmasi
veya ailesinden ya da is arkadasindan gerekli destegi bulmamasi isten ayrilmasiyl son care
olarak gostermektedir. Mobbing c¢alismalarina bakildiginda, mobbinge maruz kalan bireylerin
baska alternatiflere yonlendirildigi ya da alternatifi olmadan islerinden ayrildigi tespit
edilmistir. Yeni bir is bulmanin suan ¢alistigi isinden fiziki ve psikolojik olarak olumsuz
etkilenmesinden dolay:1 daha iyi olacagi anlasilmaktadir. Farkli bir deyisle mobbinge maruz
kalan bireyin, her tiirli destek almasina ragmen mobbinge karsilik direngli olamiyorsa ve
psikolojik sorunlarla yiiz yiize geliyorsa yapacagi en iyi i3 hemen mobbingin oldugu isten
uzaklagmaktir. Sorunun iistesinden gelemedigi igin gesitli hastaliklar yasamaktansa farkli bir
iste calismas1 akilcr olur.%? Ayrica farkli bir arastirmada iist diizey yoneticilerin yasattig1 veya
mobbing uygulayicilarin yarattigi olumsuz ortam bireylerin isten uzaklasma ve istifa gibi
durumlar, diger bireysel miicadelelere nazaran daha az tercih edilen bir durumdur. Ancak
mobbinge maruz kalan bireyler yasal yollara bagvurmadigi siirece, mobbing olgusunu

1% Mobbinge maruz kalan birey durumda yeterli destegi

kabullenmis bir durumda olurlar.
bulamadigi takdirde ya c¢alistigt kurumun baska departmanina gegmek ister ya da bu

durumdan kurtulmak igin istifa eder.

190 Fettahlioglu, age, $.156.

101 Aksakal Kaymakg, age, s.140
192 Eettahlioglu, age, s.157.

103 Aydemir, age, s.130.
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f. Aile ve Yakin Cevreden Destek Alma

Mobbinge maruz kalan bireyin aile ve yakin ¢evresindeki kisiler onun olumsuz ruhsal
durumda olmasima alismamustirlar. Bu durumda mobbinge maruz kalan bireye destek olma
konusunda aile ve yakin gevresi tarafindan ne konuda yardimci olacaklar: bilinmemektedir.
Yakin ¢evrenin mobbinge maruz kalan bireyin yasadigi duygu, sikinti ve durumu anlamasi ve
destekleyici bir davranis i¢inde olmasi, hissettiklerini paylasma ve sorunlarin {istesinden
gelme konusunda destek olurlar. Ancak destek konusunda bireylerin iletisimde son derece
becerikli olmalar1 gerekir. Aile ve yakin ¢evresinden alacagi destek mobbinge maruz kalan
bireyin, giiclii yanlarini, kisiligini, ciiretkarligini onaylamak ve sevgilerini her durumda
hissettirmeleri gerekir. Bu durumda kendisinin tekrar giiglii oldugunun farkina varir. Ancak
dezavantaji ailenin ya da yakin gevrenin desteginin uzun siirmesi nedeniyle sikilganlik ortaya
¢ikar. Mobbingi ortadan kaldirmak igin aile ve yakin ¢evresinden gelecek destek su sekilde
olabilir:'*

- Dinlemek,

- Mobbing konusunda yardimci olmak,

- Rehabilitasyon 6nermek,

- Tibba yonlendirmek,

- Yasa konusunda bilgilendirmek,

- Parasal durumda kontrol altinda tutulmasi saglayacak yollar 6nermek,
- Farkl is arayislarina yonlendirmek,

- Hobilerine vakit ayirmasini 6nermek,

- Yardime1 olacaginizi hissettirmek,

- Thmal etmemek,

Fakat bunlar iginde en onemli destek bireyi dinlemektir. Dinlerken iislup son derece

onemli ve secilecek climleler destekleyici olabilmelidir.

104 Ekici, age, $5.78-79.
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0. Hukuki Yollarla Miicadele Etme

Mobbing konusunda gerek isgorenler gerekse isverenler tam anlamiyla bilgiye sahip
degiller. Bu agidan yapilan davranigin mobbing olup olmadigi konusunda emin olmamakla
beraber, yasal haklardan habersiz olma yasal yola bagvurma konusunda bireylerde karasizliga
neden olmaktadir. Mobbinge maruz kalan ¢alisanin veya c¢alisanlarin yasal yollara
basvuramamasinin Oniindeki en biiylik engel elinde yazili bir kanitin olmamasi, yapilan
davranis1  belgeleyememesi, giivenebilecek yasal temsilcinin  olmamasi, mobbingin
sonuglanmasinin yillar siirmesi, bu siire zarfinda stresli bir durum olusmasi, yasal yollara
basvurdugu i¢in yeni bir ise alinmama telasinda olmasi, is kaybindan dolayr insanlarin bakis
acis1 ve bireyin kurumuna olan aidiyet hissi olarak sayilabilir. Mobbing magduru bireylerin,
mobbing uygulayicist ile diyalog kurmasi ve yaptigi kotii davranislarinin sonlandirilmasini
istenmesi bunu yaparken yaninda bir sahit bulundurmasiyla yapilan kotii muameleyi ve
anlamsiz emirleri yazili olarak kaydetmesi gerekir. Bunun sonucunda gerekli yollara
basvurmasi uygun olacaktir.’®® Calisanin mobbinge karsi hangi yasal haklara sahip oldugu

konusunda bilgilendirilmesi gerekir.
F. Mobbingin Hukuki Boyutlari
Mobbingin hukuki boyutlarini su ana bagliklar altinda inceleyecegiz:
1. Mobbingin Tiirkiye’deki Hukuki Boyutlari

Ulkemizde 22 Mayis 2003 tarihinde kabul edilen ve mobbing agisindan yeterli maddeler
igermeyen 4857 sayili Is Kanununda mobbing ile ilgili sadece iki hiikiim bulunmaktadir.
Bunun yam sira, ¢alisma ortaminda, ¢alisma arkadasina mobbing uygulayan g¢alisanin is
akdini igverence feshedebilir. 25 Aralik 2008 tarihinde Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Adalet
Komisyonu’nda goriisiilen, Bor¢lar Kanunu yasa tasarisinda “is¢inin kisiligini korunmasi™

baslikli madde mobbinge genis olarak yer vermis ve igverenin ¢alisma ortaminda kimsenin

195 Fatma Akdemir Mansur, “Isletmelerde Uygulanan Mobbingin (Psikolojik Siddet) Orgiitsel Baglhiliga Etkisi”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Biiro Yonetimi Egitimi
Anabilim Dal1, Ankara, 2008, s.66.
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zarar gérmemesi i¢in gerekli onlemlerin alinmasi konusunda sorumluluklar yiiklenmistir.106

Mobbing ¢ok eskiye dayanmasina ragmen anayasamiza yeni girmeye baslamistir.

Ulkemizde mobbing ile ilgili konularda ¢alisanlarin az da olsa ne haklara sahip oldugunu

asagida soyle agiklayabiliriz:'"’

Calisma hayatinda ¢alisanin haklarin1 korumak i¢in gelismis tilkeler, mobbing olgusunun
farkinda olup, bununla ilgili gerekli yaptirimlar uygulamaktadir. Ulkemizde, Tiirk Hukuk
Sisteminde ise mobbing ile ilgili birebir kanun bulunmamakta ve mobbinge maruz kalan
bireylerin neler yapacagi konusunda bilgi azligi oldugu goriilmektedir. Fakat baslangic
metninde “Her Tirk vatandaginin temel hak ve hiirriyetlerden esitlik ve sosyal adalet
gereklerince yararlanarak milli kiiltiir, medeniyet ve hukuk diizeni icinde onurlu bir hayat
siirdiirme ve maddi ve manevi varligin1 bu yonde gelistirme hak ve yetkisine dogustan sahip
oldugu” goriisii bulunan T.C. Anayasasinin ozellikle, 12., 17., 24., 25., 49., 50. maddeleri;

kisilerin sosyal ve is hayatlarimin korunmasini saglayan hiikiimler icermektedir.

“Herkes, Kisiligine bagh, dokunulmaz, devredilmez, vazgegilmez temel hak ve hiirriyetlere sahiptir. Temel

hak ve hiirriyetler, kiginin topluma, ailesine ve diger kisilere karsi édev ve sorumluluklarini da ihtiva eder”

seklinde ki 12. maddede, bireylerin Temel hak ve hiirriyetlerinin niteligi belirlenmistir.

17.maddede: “Herkes, yasama, maddi ve manevi varhigini koruma ve gelistirme hakkina
sahiptir....Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle bagdasmayan bir cezaya veya

muameleye tabi tutulamaz.” hilkmiiyle, kisilerin dokunulmazhgi, maddi ve manevi varhgnin

onemine 0zen vurgulanmaistir.

24.maddede : “Herkes, vicdan, dini inang ve kanaat hiirriyetine sahiptir....Kimse, ibadete, dini dyin ve

torenlere katilmaya, dini inang ve kanaatlerini aciklamaya zorlanamaz, dini inang¢ ve kanaatlerinden dolayi

kinanamaz ve suclanamaz.” olarak, Din ve viedan hiirriyeti,

1% Hiilya Giil, “Is Saghginda Onemli Bir Psikososyal Risk: Mobbing-Psikolojik Yildirma”, TSK Koruyucu
Hekimlik Biiltine, Cilt: 8 Say1: 6, 2009, 5.518.

07 Cigdem Mercanhoglu, “Calisma Hayatinda Psikolojik Tacizin (Mobbing) Nedenleri, Sonuglari ve
Tiirkiye’deki Hukuksal Gelisimi”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 2 Say1: 2, 2010, ss.42-45.
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25. madde ile : “Herkes, diisiince ve kanaat hiirriyetine sahiptir. Her ne sebep ve amagla olursa olsun

kimse, diisiince ve kanaatlerini agiklamaya zorlanamaz; diisiince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve

suclanamaz.” $eklinde Diisiince ve kanaat hiirriyeti korunmasi saglanmustir.

Cahlisma ile ilgili hiikiimler iceren 49. ve 50. maddeler ise; Calismanin, bireylerin en
dogal hakk: oldugu, Devlette is gorenlerin refah seviyelerini artirmak, is hayatinin gelismesini
saglayarak is gorenlerin ve c¢alismayan bireyleri denetim altinda tutmak, herkesin hakki
oldugu, is icin c¢aba harcayanlara destek c¢ikmak, ekonomik sorunlari hallederek ¢alismay1
saglayacak ortamlar1 olusturma, bireylerin arasinda huzur ortami olusturarak, gerekli
Onlemlerle bireylerin yasina, cinsiyetine ve yapabilecegi islerde c¢alistirmak igin gerekli

diizenlemelerin yapilmasi gerekir.

Borglar Kanunu ve 4857 sayili Is Kanununda, apagik mobbing tanimi gecmese dahi,
bireyin serefini ve itibarin1 korunmadigi, kii¢iik duisilirticii durumlarla karst karsiya
kalindiginda, is ortaminda bulunan diger is gorenlerle esitlik ilkesine aykirt davranildiginda
ve bireyi yildirmak i¢in karsi cinsi ahlak dis1 birtakim tutum ve davranmislarla cinsel yonden
sikintiya sokup rahatsiz etmesi durumunda is akdi feshetmek, isverenden maddi manevi

tazminat talep etmek haklar1 tanimistir.

4857 sayih Is Kanunu’nun 24. maddesi, ¢alisanin is akdini fesih hakkini diizenlemistir.

Bu madde hiikmiine gore ; « Siiresi belirli olsun veya olmasn isci, asagida yazil hallerde is sozlesmesini
siirenin  bitiminden once veya bildirim siiresini beklemeksizin feshedebilir: I. Saghk sebepleri: a) Is
sozlesmesinin konusu olan isin yapilmasi isin niteliginden dogan bir sebeple is¢cinin saghgr veya yasayisi i¢in
tehlikeli olursa. b)Is¢inin siirekli olarak yakindan ve dogrudan bulusup gériistiigii isveren yahut baska bir isci
bulagict veya is¢inin isi ile bagdasmayan bir hastaliga tutulursa. II. Ahlak ve iyiniyet kurallarina uymayan haller
ve benzerleri: a) Isveren is sozlesmesi yapildigi sirada bu sézlesmenin esash noktalarindan biri hakkinda yanls
vasiflar veya sartlar géstermek yahut ger¢ege uygun olmayan bilgiler vermek veya sozler séylemek suretiyle
isciyi yamltirsa. b) Isveren is¢inin veya ailesi iiyelerinden birinin seref ve namusuna dokunacak sekilde sézler
soyler, davramislarda bulunursa veya is¢iye cinsel tacizde bulunursa. c) Isveren isciye veya ailesi iiyelerinden
birine karst satasmada bulunur veya gézdag verirse, yahut isciyi veya ailesi tiyelerinden birini kanuna karst
davramiga ozendirir, kigkirtir, siiriikler, yahut iggiye ve ailesi iiyelerinden birine karsi hapsi gerektiren bir sug
islerse yahut isci hakkinda seref ve haysiyet kirict asilsiz agwr isnad veya ithamlarda bulunursa. d) Isginin diger
bir is¢i veya iiciincii kisiler tarafindan igyerinde cinsel tacize ugramasi ve bu durumu isverene bildirmesine

ragmen gerekli onlemler alinmazsa. e) Isveren tarafindan iscinin iicreti kanun hiikiimleri veya sozlesme
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sartlarina uygun olarak hesap edilmez veya édenmezse, f) Ucretin par¢a basina veya is tutari iizerinden
odenmesi kararlagtirilip da igveren tarafindan is¢iye yapabilecegi sayi ve tutardan az is verildigi hallerde,
aradaki iicret farki zaman esasina gore odenerek isginin eksik aldigi iicret karsilanmazsa, yahut ¢alisma sartlar

uygulanmazsa. 1II. Zorlayict sebepler: Iscinin ¢alistigi isyerinde bir haftadan fazla siire ile isin durmasini

gerektirecek zorlayici sebepler ortaya ¢ikarsa.” Kanunun bu maddesi, isciye, is akdi hakli nedenlerle,

feshetme imkani tanimistir.

Borc¢lar Kanunu madde 55’e gore ise, “Baskalarin istihdam eden kimse, maiyetinde istihdam

ettigi kimselerin ve amelesinin hizmetlerini ifa ettikleri esnada yaptiklar: zarardan mesuldiir. Su kadar ki béyle

bir zararin vuku bulmamast i¢in hal ve maslahatin icap ettigi biitiin dikkat ve itinada bulundugunu yahut dikkat

ve itinada bulunmus olsa bile zararin vukuuna mani olamayacagini ispat ederse mesul olmaz.” Hilkmiiyle,

is¢iye maddi ve manevi tazminat talep etme hakki saglamistir.

Aragtirma neticesinde mobbing olgusu, T.C. kanunlarinda net olarak tanim
yapilmamasina ragmen, bazi kanunlarda is gérenin zarar gérmesini engellemek icin hiikiimler
koymustur. Ozellikle ilk olarak Yargitay’da bu durum giindeme gelmistir. Ulkemizde
mobbing konusu yeni islendigi i¢in de yeni yeni dava konusu olmus ve igverenler tazminata

mahkum edilmistir.

Marmara Universitesi’nde yasanan bir olayda, Universite’de 6gretim iiyesi olarak gorev
yapan bir Prof. Dr.’nin dekan tarafindan kotii sartlarda c¢alistirilmasi, arastirma gorevlisi
kadrosu verilmemesi, 6denek ayirmamasi, toplantilarda kotli muamele gormesi, alayci ve
kiiclik diistiriicii sekilde konusmasi gibi durumlart mahkemeye tagimistir. Yapilan sikayet
neticesinde Prof. Dr.’nin hakli bulunmasi ve dekanin mahkumiyeti Yargitay tarafindan

onanmistir.

Baska bir mobbing olayinda, 2006 yilinda Jeoloji Miihendisleri Odasinda ¢alisan bir kisi

tarafindan Ankara 8. Is Mahkeme’sinde agilmistir. “Dava, davaciya haksiz nedenlerle verilen disiplin
cezalarimin kaldwrilmast ve isyerinde duygusal taciz nedeniyle istenen manevi tazminat talebine iligkindir.
Isveren iscisini gozetme yiikiimliliigiine uymayarak davaciyi is arkadaslart oniinde siirekli olarak kiigiik
diigtirmiis, bagirmis ve isleri beceremedigini ifade etmigtir. Davaci mesai sonrasi aglama krizleri gecirmis,
psikolojik tedavi gormiistiir. Mobbing kavramu, isyerinde bireylere tistleri, esit diizeyde ¢alisanlar ya da astlart
tarafindan sistematik bicimde wygulanan her tiir kétii muamele, tehdit, siddet, asagilama vb., davranislari

icermektedir. Agiklanan olaylar 1siginda davacimin davasinin kabulii gerekir. ”Karar ve sonug ise”; Dosyadaki
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yazilara, kararin dayandigi delillerle kanuni gerektirici sebeplere ve dzellikle delillerin takdirinde bir
isabetsizlik goriilmemesine gore, Yerinde bulunmayan biitiin temyiz itirazlarinin reddi ile usul ve kanuna uygun

olan hiikmiin ONANMASINA, asagida yazili temyiz giderinin temyiz edene yiikletilmesine, 30.05.2008 giiniinde
oybirligi ile karar verildi.” seklinde gergeklesmistir. ( T.C. Yargitay 9. Hukuk Dairesi, E.

2007/9154 , K. 2008/13307 , T. 30.5.2008)

Mobbing konusunda yasanan olaylarin dava agilmasini saglanmasi amaciyla bir biling
olusturarak, bireylerin ¢alisma haklarina yapilan tecaviiz azalacaktir. Insanlar mobbingi tam
anlamiyla bilmedikleri i¢in ceza kanunu ile hukuki yollara bagvurabileceklerini
bilmemekteydiler. Fakat yasanan emsal olaylar karsisinda bir nebze olsun hangi durumlarda

nereye bagvurulacagi konusunda bilgi sahibi olundu.

Asagida goriildiigii son yillarda iilkemizde mobbinge maruz kalan bireyleri korumak igin

belli bir ¢caligma yapildig1 goriilmiistiir. Bu ¢alismay1 soyle a<;1k1ayabiliriz:108

818 sayili halen yiiriirlikte bulunan Bor¢lar Kanunun 332. maddesine denk gelen,
01/07/2012 tarihinde yiiriirlige giren 6098 sayili Yeni Borglar Kanununun 417. maddesi
psikolojik taciz olarak nitelendirilebilecek “mobbing (Isyerinde Psikolojik Taciz)” kavramini

diizenlemistir.

Taslagin Gerekgesi: Madde 416- 818 sayili Borglar Kanununun 332. maddesini
karsilamaktadir. Tasariin {i¢ fikradan olusan 416. maddesinde, iscinin Kisiliginin genel olarak

korunmasi diizenlenmektedir.

818 sayili Borglar Kanununun 332. maddesinin kenar bashiginda kullanilan “4. Tedbirler
ve mesai mahalleri” ibaresi, Tasarida “IV. Is¢inin Kigiliginin korunmasi / 1. Genel olarak”

sekline donistirilmistiir.

Maddenin birinci fikrasinda, isverenin is¢inin Kisiligini korumasi, Kisiligine saygi
gostermesi, saghigini gozetmesi, isyerinde ahlaka uygun bir diizenin gergeklesmesini saglama

yukiimliligi ongoriilmektedir. Gergekten, isverenin, iscinin sagligini korumak amaciyla

198 Temizel, age, ss.214-215.
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hastalandiginda onu ¢alismaya zorlamama, tedavisi i¢in gerekli izinleri verme, gerektiginde
isyerinde acil tedavi imkanlarini saglama gibi yiikiimliiliikkleri s6z konusudur. Bdylece,
iscilerin rahat ve huzur iginde ¢alisabilecekleri bir ortamin saglanmasi amag¢lanmistir. Bunun
bir Olgiisii olarak isverenin isyerinde “ahldka uygun bir diizeni gergeklestirmekle” yiikiimlii
oldugu kabul edilmistir. Bu yiikiimliiligiiniin diger bir goriiniimiinii ise, isverenin, isgilerin
cinsel tacizine ugramamalar1 icin gerekli &nlemleri almasi olusturmaktadir. isveren, bu
amacla, iscilerin derhal yardim isteyebilecekleri bir giivenlik sistemi kurma, gilivenlik
personeli bulundurma gibi, cinsel tacizle karsilasma tehlikesini ortadan kaldirmaya yonelik

uygun Onlemleri almakla yiikiimliidiir.

Maddenin ikinci fikrasinda, isverenin, is¢inin yasam, saglik ve bedensel biitiinliigiini
korumak i¢in gerekli 6nlemleri alma yiikiimliliigii ongoriilmektedir. Fikraya gore, isverenin
ozellikle is kazalarina karsi gerekli 6nlemleri alma ylkiimliiligii sz konusudur. “Buna gére
isveren, hizmet iligkisinin ve yapilan isin niteligi goz oniinde tutuldugunda, hakkaniyet geregi
kendisinden beklenen; deneyimlerin zorunlu kildigi, teknik agidan uygulanabilir ve igyerinin
ozelliklerine uygun olan énlemleri almakla yiikiimlidiir.” Nitekim 4857 sayili Is Kanununun
“Isverenlerin Ve iscilerin yiikiimliliikleri” Kenar baslikli 77. maddesinin birinci fikrasinda da

benzer bir diizenlemeye yer verilmistir.

Maddenin tgiincii fikrasinda, isverenin bu onlemleri almamasi nedeniyle is¢inin 6lmesi
durumunda isginin desteginden yoksun kalanlarin tazminat alacaklarinin, sozlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabi oldugu belirtilmektedir. Fikrada, sdzlesmeye
aykirilik nedeniyle tazminat sorumluluguna iliskin hiikiimlere yollama yapilmistir. Bunun bir
sonucu olarak, bu tiir zararlarin giderilmesinde, haksiz fiillere iliskin zamanasimi siireleri
degil, sozlesmeye aykirilik nedeniyle zamanasimina iliskin hiikkiimler uygulanacaktir.
Maddenin diizenlenmesinde, kaynak Isvicre Borglar Kanununun 328. maddesi gdz oniinde

tutulmustur.

Komisyonun Degisiklik Gerekgesi: Tasarinin 416. maddesinin tamamini kapsayan
degisiklikle, is¢inin onur ve saygi gosterilmek dahil biitiin Kisilik degerlerinin korunmasi
yikiimliiliigi diizenlenmis, cinsel tacizin yaninda diger psikolojik tacizler de (mobbing-

isyerinde psikolojik taciz) kisilik degerlerini ihlal eden sebepler kategorisinde sayilmus,
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yiiriirlikkteki Is Kanununun 77. maddesi ile Borglar Kanununun konuya iliskin diizenlemeleri
arasinda bir bitiinlik saglanmis, hizmet akdinden kaynaklanan sorumlulugun hukuki niteligi
konusunda yasanan tartismalar, diizenleme ile sona erdirilmis, sozlesmeye aykiriliktan
kaynaklanan 6liime ve viicut bitiinliigiiniin zedelenmesine veya Kisilik haklarinin ihlaline
bagli zararlarin tazmininde so6zlesmeden dogan sorumluluk hukuku hikiimlerinin

uygulanacag kararlastirilmis ve madde teselsiil nedeniyle 417. madde olarak kabul edilmistir.

Sonug olarak ¢alisma hayatinda mobbingle bu kadar karsi karsiya iken bati toplumunun
aksine, iilkemizde mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin hukuksal olarak hangi yollara
bagvuracagi ya da hangi kanunda sorunu ¢ézecegi bilinmemekteydi. Ancak mobbinge karsilik
gelecek kanun maddesi yeni literatiire girmis ve mobbinge maruz kalan bireylerin hangi

hukuki maddeye bagvurmalar1 konusunda yol gostermektedir.
2. Mobbingin Bati Toplumundaki Hukuki Boyutlari

Mobbing olgusu goriildiigii gibi basta bati toplumu olmak iizere tiim diinyada 6nemli
sorun haline gelmistir. Avrupa Birligi lilkelerinde mobbing hizla yayilmakta ve miicadele
etmek amaciyla bir dizi yasal 6nlemler alinmaktadir. Mobbing konusunda ¢esitli terimler
bulundugu i¢in mobbingi karsilayacak terimi bulmakta sikint1 ¢ekilmistir. Ilk olarak Roma
Antlagmasi’nin 13.maddesinde 1rk, cinsiyet, din, inanis, yas, engel durumu, cinsel se¢imler ve
etnik yapisina bagli olarak ayrimecilik yasaklanmistir. Avrupa Parlamentosu tarafindan 2001
yilinda, 13. maddeye “isyerinde taciz” konusu eklenmis ve karar onaylanmistir
(2001/2339(INI)). Bu karar mobbing olgusunu engellemek i¢in alimmistir. Mobbingin,
aragtirmacilar tarafindan degisik tanimlar1 yapilmasi nedeniyle herkesin kabul gérecegi ortak
bir tanimi1 bulunmamaktadir. Avrupa Parlamentosu tarafindan 2001 yilinda yayinlanan

“Isyerinde Siddet Uzerine Goriisler” isimli raporda ise “Isyerinde Siddet” tanimi; “Sidder, bazen
tekrarlanan, bazen umulmadik anlarda ortaya ¢ikan ve igyerlerinde ¢alisanlarin saghgi ve morali iizerinde
zararl etkileri olan, iki ve daha fazla sayida insan arasinda gecen olumsuz tutum ve davramslar olarak”
tanimlanabilir.’® Uye iilkelerin mobbing ile miicadele ve mobbinge maruz kalan bireyleri
korumaya yonelik yasal diizenlemeleri her iye iilkesi tarafindan ayr1 bakis agilariyla

diizenlenmektedir. Mobbingi hukuki olarak iki grupta ele alinir. Birinci grup 6zel yasal

199 Cobanoglu, age, $5.217-218.
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diizenleme yapan ilkeler, ikinci grup ise mevcut yasal diizenlemeler dahilinde

degerlendirmek. '° Bu iilkelerden bazilarim sdyle agiklayabiliriz: '™

Danimarka: 2001 yilinda Danimarka Calisma Konseyi, Sendikalar Konfederasyonu ve
Danimarka Isveren Konfederasyonu karsilikli olarak yapilan goriismeler neticesinde mobbing
olgusu ilk defa incelenmis ve gerekli miicadeleler yapilmasi konusunda anlagsmaya varilmistir.
Mobbing, Danimarka’da onemli bir sorun haline geldigi ve yapilan bir arastirmada %4
mobbinge maruz kalindigi; fakat son 6 ayda bu durum %25’e yiikseldigi goriilmiistiir. 2002
yilinda Calisma Bakanlig tarafindan yeni bir yonetmelik hazirlanarak calisanin sagliginin

icine girecek sekilde mobbing olgusunu katmistir.

Fransa: Mobbing konusunda 2002 yilinda 2002/73 sayili bir yasa c¢ikartmustir. Gerek is
kanununda gerekse ceza kanununda mobbingle ilgili bilgiler igermektedir. Bu is yasasi ile
beraber mobbing ilk defa yasalagmistir. Bu da mobbingin Onlenmesi i¢in igverene yeni
sorumluluk getirmektedir. Yasada yalan beyanda bulunarak kendisini mobbinge maruz
kaldig1 gibi gosteren bireyler para cezasi ile cezalandirilmaktadir. Fakat yapilan suglama
nedeniyle ispat durumunu mobbinge maruz kalana degil, mobbingi uygulayana
yiiklemektedir. Yasa da hem kamu sektoriinii hem de 6zel sektorii kapsamaktadir. Yasanin
bazi durumlarda kamu sektoriinde calisanlari kapsamamasi nedeniyle ciddi sorunlar ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle kamu sektoriinde mobbing uygulanmasi 6zel sektdre gore daha

yaygin olmaktadir.

Belcika: Mobbing olgusuyla ilgili 11 Haziran 2002 yilinda bir yasa ¢ikartilmistir. Bu yasa ile
beraber yeni yiikiimliilikler gelmektedir. Calisanlarin temsilcileri ile anlagarak mobbing
konusunda bilgili ve deneyimli kisilerin gorevlendirilmesi, mobbingi Onleyici sistemler
olusturulmasi, duyuru panosu olusturulmasi, mobbinge maruz kalan bireye destek olunmasi,
mobbingi uygulayan veya uygulayanlara hukuki cezalarin uygulanmasi konusunda ¢alisan ve

isverenlerden olusan “Istisare Komisyonu”nun olusturulmas: zorunlu hale gelmistir. Ancak

10 Meltem Giingor Delen, “AB’de Psikolojik Tacize Ilskin Hukuki Diizenlemeler”, iktisadi Girisim ve Is
Ahlaki Dernegi (IGIAD), Say:: 25, Ekim 2011, s.13.

1 Tekin Akgeyik, Meltem Giingor, Selale USEN, Umut OMAY, “Isyerinde Psikolojik Taciz Fenomeni: Uluslar
aras1 Deneyimler ve Perspektifler”, Iktisat Fakiiltesi Sosyal Siyaset Konferanslar1 Prof. Dr. Hasmet Basar’a
Armagan Ozel Sayis1 53. Kitap, Say1: 2, 2007, 55.259-262.
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Belgika’da yasay1 uygulayanlarin ¢ok az oldugu, gerekli dnlemlerin alinmadigi 2004 yilinda

yapilan bir aragtirma sonucunda goriilmektedir.

Finlandiya: Mobbing konusunda, 2002 yilinda Mesleki Saglik ve Giivenlik Yasasi
cikarmistir. Yasada cinsel taciz, siddet tehdidi ve mobbing konular1 islenmektedir. Bu yasada
is¢i ve igverenlere bazi sorumluluklar yiiklenmektedir. Bu yasa neticesinde diger Avrupa

Birligi iiyeleri yaptig1 gibi ¢alisan ve igveren isbirligi ortaya ¢ikmaktadir.

Hollanda: 1994 yilinda yasalasan Calisma Kosullar1 Yasasi ¢alisma sartlarina ek olarak, is
gorenlerin cinsel taciz, mobbing, ve siddete karsi koruma mesuliyetini isverene vermektedir.

Her tiirlii kotii muamele bu yasa kapsamindadir.

Asagida mobbingin hukuki boyutlar1 konusunda mevcut yasal diizenlemeleri hakkinda

bilgi verilmistir.**?

Ingiltere: Ingiltere anayasal diizenlemesinde “Isverenlerin Iscilerini Koruma” sorumlulugu
dikkat ¢ekmektedir. 1995 yilindan itibaren mevcut yasaya ek olarak calisan bireyin ruhsal
durumunu korumaya yonelik sorumluluk getirmistir. “Isyerinde Saglik ve Giivenlik” yasasi is
gorenlerin hem ruhsal hem de fiziki saghigmi korumayr amaglamistir. “Istihdam Haklari”
yasasinda bireye, mobbing ile yiiz ylize geldigi anda sozlesme akdi tek tarafli olarak iptal
etme hakki tanmimaktadir. Ayrica “Tacizden Korunma ve Ayrimcilik” yasalarini

cikartmiglardir.

Irlanda: “Isverenin Iscilerini Koruma Yasas1” adi1 altinda mobbingi yasalastirarak isverene
bir sorumluluk yiiklemistir. Yasada isveren, ¢alisanlarin fiziki veya ruhsal bir takim risklere
kars1 korumakla sorumludur. Cikarilan baska bir “Endiistri iliskileri Yasas1”nda mobbing ile
ilgili bilgiler icermektedir. Bu yasalar cergevesinde islev gdren Calisma liskileri Komisyonu
ve Hak Komiserleri gibi olusumlar, mobbing konusunda yasanan sorunlarda ¢6ziim
alinmadig1 zaman basvurulacak ilk mercidir. Bu komisyonlarda uyusmazlik ¢6ziilmezse bir

sonraki asamada Is Mahkemelerine basvurulmaktadir. Mobbinge maruz kalan bireyin hangi

12 Delen, age, s.14
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durumlarda hangi yasaya basvuracagini bilmedigi ve yasaya gore davaci olacaklari muamma

durumdadar.
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IKiNCi BOLUM
I. iS TATMINI KAVRAMI, TANIMI, ONEMI VE iLGIiLi OLDUGU ALANLAR

A. Is Tatmini Kavram ve Tanim

Is tatmininin ortaya c¢ikisindan beri genel olarak calisanlarla iliskilendirilmektedir.
Bununla ilgili sayisiz ¢alismalar yapilmistir. Bu ¢alismalar 1s1ginda is tatmini insanin ruhsal
ve fiziksel durumunu etkilemektedir. Eger kisi isinden memnunsa severek ve isteyerek
calistign zaman is tatmin diizeyi artmaktadir. Is ortaminda olumsuz bir rekabet varsa bu
rekabet sonucunda insanlar mutsuz olmaya baglamissa o zaman orgiit i¢inde is tatmininin
olumsuz taraflar1 ortaya ¢ikar ve is tatminsizliginin meydana gelmesine sebep olur. Calisan
bireyler isinden memnun olmadigi zaman kurum iginde olusan olumsuz davranislar kisinin
verimliligini ve performansini etkilemektedir. Bu performans ne kadar kétii ya da olumsuz

seviyede ise kurum veya Orgiit i¢in zarar demektir.

Is tatmini ilk olarak 1920°1i yillarda ¢ikmis olup, 6nemi 1930-40’11 yillarda anlasilmistir.
Is tatmini konusunda ilk arastirmayr 1930’larda Elton Mayo’nun Hawthorme tarafindan
yapilmistir. Hawthorne’den sonra 1940’larda Maslow ve sonraki yillarda Alderfer bu is
tatmini konusunda arastirma yapmustirlar. Is tatmini olgusunu agiklamak icin sayisiz bilimsel
calismalar yapilmigtir. Bu bilimsel ¢alismalar 1920’den giiniimiize yaklasik 12.000’leri
bulmustur. Genellikle calisanlarin islerinden tatmin olma konusunda calisanin performans
diizeyi tizerindeki etkileri incelenmektedir. Yani orgiitte ¢alisan bireyin tatmin diizeyi rekabet
giiciiniin ana ogelerinden biri olarak kabul edilir.™® Orgiit iginde ¢alisan bireylerin
gorevlerinden memnun olmalar1 kurumun misyonuna en erken sekilde ulasmasina olanak
saglayacaktir. Ciinkii tiretimin en stratejik 6gesi insandir. Bu {iretim etkeni is konusunda
ortaya ¢ikan duygu kurumun etkinligini ve verimliligini yararli veya yararsiz taraftan

etkileyecektir.**

Ciinkii isgorenler is hayat1 boyunca iistlendigi gérev neticesinde bulundugu
orgiitte ve orgiitin ¢alisma ortaminda tecrilbe kazanmaktadirlar. Is hayatinda ¢alisanin
izlenimleri, yasadiklari, elde ettikleri, sevingleri ve kederlendigi anlar olmaktadir. Bu

davranig Orgiite veya {istlendigi goreve karst meydana gelen hisleri ortaya c¢ikarmaktadir.

3 Gozde Yilmaz, Askin Eser, Sayim Yorgun, “Konaklama Isletmelerinde Calisan Sendika Uyelerinin Is Ve
Yagam Doyumunu Belirlemeye Yonelik Bir Alan Aragtirmasi”, Paradoks Ekonomi, Sosyoloji ve Politika
Dergisi, Cilt: 6 Say1: 1, Ocak 2010, 5.92.

!4 Fatih Karcioglu, Erdogan Kaygin, “Krizin Organizasyonlarin Yénetsel ve Orgiitsel Yapisina Olumsuz Etkileri
ve Isgorenlerin Is Tatmini Diizeylerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Uygulama”, Kafkas Universitesi Iktisadi ve
idari Bilimler Dergisi, Cilt: 1 Say1: 1 2010, 5.32.
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15 |5 tatmini, bireyin isinden ne kadar haz

Davraniglarin genel neticesi ig tatminini olusturur.
aldigt ve calisanin yaptigi is cergevesinde istedigi neler olabilecegini gostermektedir.
Calisanlar islerini bir biitiin olarak diisiindiiklerinde genel olarak memnun olabilirler. Fakat
fiziki ortam, maas, statii ve yonetim gibi herhangi bir durumdan tatmin olmayabilirler. Bu
tatminsizligin ortadan kalkmasi icin tepe yonetimine ve Ozellikle insan kaynaklari
departmanina is diismektedir. insan kaynaklar1 departmani yaptig1 iyilestirmelerle is tatminini
olustururken istifa, isi yavaslatma ve ise gelmeme gibi olumsuz durumlar ortadan kalkar.

116 Ancak is tatmini hareketli bir durumdur.

Boylelikle kurumun gelismesine olanak saglar.
Ust kademe dnce is tatmini ortam1 olusturup isi ihmal etmeleri olanaksiz hale gelir. Is tatmini
ortami1 ne kadar c¢abuk olusursa is tatminsizligi hizli sekilde ortaya ¢ikabilir. Ayrica bir
isletmede durumlarin iyiye gitmediginin isaretlerinden bir tanesi de is tatminsizliginin
olusmasidir. Daha sinsi bir sekilde isleri aksatma, is yapmama, istenilen performansa
ulasmama, diizensizlik ortami olusmasi ve farkli olumsuz durumlarm meydana gelmesidir. Is
tatminin saglanmasi ve yikseltilmesi i¢in her seyden Once is tatminini etkileyen faktorler
hakkinda saglikli bilgi sahibi olunmalidir. Calisanin gorevine kars1 davranislarini tetikleyen
sebeplerle etkilesim i¢inde olmalidir. Bu sebep galisanin is tatminine miihim bir tesire sahip

Y7 {5 tatminin ti¢ Snemli kapsami vardir. Bunlar: 118

olsa bile belirleyici olamaz.
- Is tatmini, bireyin isine kars1 hissettigi duygusal yamttir. Bu yiizden soyuttur.
- Is tatmini, cogunlukla sonuca ulasirken isteklerinin ne kadar1 karsiladigi ile
ifadelendirilebilir.
- Is tatmini, birbiriyle baglantili bircok davranis bir arada olur. Calisma, maas, yonetim

sekli, yiikkselme durumu ve is ortami gibi durumlardir.

5 Yunus Tas, “Is Tatmini Ve Bilgi Paylasimi Diizeyinin Duygusal Baglihiga Etkisi: Kocaeli Universitesi
Arastirma Ve Uygulama Hastanesinde Bir Arastirma”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Cilt: 21 Sayi: 1, 2011, ss.120-121.

116 Salih Zeki Imamoglu, Halit Keskin, Serhat Firat, “Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile Is Tatmini Arasindaki
iliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama”, Celal Bayar Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt: 11 Say1: 1, 2004, ss.168-169.

17 Halis Demir, Resul Usta, Tarhan Okan , “igsel Pazarlamanin Orgiitsel Baglilik ve is Tatminine Etkisi”,
Hacettepe Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 26 Say1: 2, 2008, 5.140.

18 jrfan Yazicioglu, “Konaklama isletmelerinde Isgorenlerin Orgiitsel Giiven Duygulari ile is Tatmini Ve isten
Ayrilma Niyetleri Uzerine Bir Alan Arastirmasi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 8 Sayi: 30, Giiz
2009, 5.237.
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[s tatmini ile ilgili yapilan bazi tanimlar asagidadir.

e “...calismin yaptigi is karsisinda ve deneyimin neticesinde ortaya ¢ikan giizel ve
pozitif ~durum” olarak Dbirgok arasgtirmacit tarafindan i3 tatmini olarak

tanimlanmaktadir.**®

e Is tatmini, bireyin orgiitten beklentisi ve isine karsi olan davramisim ifade

etmektedir.*?°

e Bireyin isine kars1 olusan aidiyet hissi is tatmini olarak tanimlanmaktadir.*?!

e Locke gore, is tatmini isletmede ¢alisan kisilerin {istlendigi gorevden bekledigi ve
gorev sonunda ortaya c¢ikan islevin yansimasi olarak ¢alisanin goérevinden memnun

olma tavridir.'??

e Hackman ve Oldham gore, is tatmini “bireylerin isinden aldigi haz olarak”

tanimlanmaktadir.*?

e Bircok arastirmaci tarafindan, bireyin isiyle ilgili orgiit i¢i, maruz kaldigi tutum ve
alman goreve Karsi olusan olumlu veya olumsuz duygusal tepkiler olarak

tanimlanmaktadir. *%*

e Verilen gorevin hususiyeti ¢alisanin talepleri uyustugu durumda ortaya ¢ikan ve
calisanin bu durumda haz aldig1 zaman verdigi hissi cevap is tatminin tanimi olarak

belirtilmektedir.*?®

9 Tiirker Bas, “Ogretim Uyelerinin s Tatmin Profillerinin Belirlenmesi”, Dokuz Eyliil Universitesi Tktisadi
ve idari Birimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 17 Say1: 2, 2009, s.19.

120 y1Imaz, Eser, Yorgun, a.g.e., 5.92.

2 Hiiseyin Altay, “Antakya ve iskenderun Otel Calisanlarinin Titkenmisligi ve Is Tatmini Uzerine Bir
Arastirma”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 6 Say1: 17, 2009, s.8.

22 Orhan Adigiizel, Belma Keklik, “Saghk Kurumlarindaki isgérenlerin Is Tatmini ve Bir Uygulama”,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 29, Nisan 2011, s.306.

'3 y1lmaz, Eser, Yorgun, age, 5.92.

2" Yazicioglu, age, 5.237.

%Karcioglu, Kaygn, age, $.32.
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e s tatmini, isgdrenin fiziki ve psikolojik olarak kendini iyi hissetmesi olarak ifade

edilmektedir.?®

e s tatmini, en sade sekliyle bireyin ¢alisma ortaminda aldig1 miikafat dl¢iitii ve almasi

bekledigi miikafat arasindaki ayrim olarak tanimlanabilir."?’

e s tatmini, bireyin kurumda aldig1 sorumluluk ve sahip oldugu gereksinimlerle sahsi
meziyet hiikiimleri kesisip ya da kesismedigi imkan tanindigini anlamasi sonucunda

ortaya ¢ikan duygu olarak tanimlanabilir. 128

e Isgdrenin calistign pozisyonu ayrmtili bir sekilde degerlendirmesi is tatmini olarak

tanimlanabilir.*?®

e Vroom’a gore, isletmede isgérenlerin gorevine karsi verdigi duygusal tepkiler ve
bireyin is agisindan verdigi pozitif davraniglar is tatmini, negatif davranislar is

tatminsizligi olarak tanimlanr.**

e Cribbin’e gore, is tatmini calisanin, sorumlu oldugu calisandan, is arkadaslari ve

bulundugu 6rgiit i¢inde bagarmak icin sergiledigi histir.***

e (alisanlarin alacagi maas karsiliginda birlikte calistig1 kisilerle beraber kurum i¢in bir

seyler yapip ve bu elde edilen iirliniiniin getirdigi haz olarak tanimlanabilir.**

126 Tag, age, s.121.

27 Halis Demir, “Kiiltirel Renk Korligii Kiiltirel Degerler ve is Tatmini Arasindaki iliski Uzerine
Giiglendirmenin Aracilik (Mediation) Etkisi”, Giresun Universitesi iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Cilt: 22 Sayr: 2, 2008, 5.219.

128 Siikrii Yaprakli, Mustafa Kemal Yilmaz, “Calisanlarin Is Stresi Algilarinin Is Tatminleri Uzerindeki Etkisi:
Erzurumda flag Miimessilleri Uzerinde Bir Saha Arastirmasi”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 21 Say1: 1, Ocak 2007, s.160.

129 Mehmet Ferhat Ozbek,” Evrensel ve Esitlikci Personel Uygulamalari ve Politik Engellenmisligin Is Tatmini
ile Tliskisi: Kirgizistan Ornegi”, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayi: 26, Nisan 2010,
s.209.

130 Sabahat Bayrak Kok, “is Tatmini Ve Orgiitsel Bagliligin incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”, iktisadi
idari Bilimler Dergisi, Cilt: 20 Say1: 1, 2006, 5.293.

B yazicioglu, age, $.238.

132 7ekeriya Caliskan, “Is Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslar1 Uzerine Bir Uygulama”, Dogu Anadolu
Universitesi Arastirmalari, 2005, s.9.
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e Isgorenin iste aldig1 gorev veya is hayatimin analiz edilmesi neticesinde pozitif

duygular olarak tanimlanir.*

e Salih Giiney’e gore, is tatmini kisaca galisanin isinden memnun olup veya olmamasi

olarak tanimlanir.***

e s tatmini, soyut olan ve sadece bireyin hissettigi memnuniyet ve mutluluk olarak

tanimlanir.*®®

e Isin kosullar1 veya yaptigi is sonucunda o6znel bir degerlendirme olarak

tanimlanabilir.3®

e s tatmini, calisanin is veya isiyle ilgili her konuda gereksinim ve arzularini1 yerine

getirme dl¢iisii olarak tanimlanabilir.*>’

Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlar cercevesinde sdyle bir tamim yapabiliriz. Calisanlarin
orgiit icinde yaptig1 isi veya verilen gorevi isteyerek ve baglilik hissi olusarak yapmasi is

tatmini olarak tanimlanabilir.
B. Is Tatminin Onemi
Burada is tatminin 6nemini birey ve isletmeler agisindan ana basliklariyla agiklayacagiz:

1. s Tatminin Birey Acisindan Onemi

Is tatmini birey agisindan, birey kurumda ne kadar tatminkar olursa ¢alisma dis1 hayatinda
tatmin diizeyini etkilemektedir. Is yeri degerleri isgorenlerin tutumlari {izerinde son derece

etkilidir. Caliganlar arasinda deger paylasimi ikili iligkilerini etkilemektedir. Ciinkii ayn1

133 Esra Ding Ozcan, Orgiit Yapisi ve is Tatmini, Beta Yaymevi, Istanbul, 2011, 5.109.

134 Qalih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yayinevi, Ankara, Subat 2011, s.10.

135 Nigar Demircan Cakar, Sibel Yildiz, “Orgiitsel Adaletin is Tatmini Uzerindeki Etkisi: “Algilanan Orgiitsel
Destek” Bir Ara Degisken Mi? ”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 8 Say1: 28, 2009, s.73.

136 Abdulkadir Bilen, Tiirkiye’de Muhasebe Mesleginin Gelisimi ve Meslek Mensuplarmn is Tatmini
Uzerine Bir Arastirma, Gazi Kitapevi, Ankara, 2008, s.160

137 Abdullah Karaman, Profesyonel Yoneticilerde Gii¢ Yonetimi (is Tatmini Egitim, Yas ve Cinsiyet
Kriterleri Acisindan Bir Analizi), Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 1999, s.90.
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arasinda iletisim kanallar1 ac¢ik oldugu igin belirsizlik ve uyarim gibi negatif etkiler ortadan
kaldirmaktadir. Bireyler de daha az rol belirsizligi ve ¢atisma yasadiklarindan koordinasyon is
tatmini ve ise baglhilik artmaktadir. Calisanlarin is tatmini artmasiyla verimlilik ve aidiyet
hissinde artis gostermektedir. Bu durumda isletme calisanlar1 isinde etkili, verimli ve
gorevinden mutlu olan bir iggéren durumuna gelmektedir.138 Is tatmini, ¢alisanlarin ruhsal bir
olgunluga ulasmasini saglarken ayni anda diis kirikligi meydana gelir. Eger is tatmin diizeyini
diisiikse ruhsal ¢okiintii, iste mutsuz olma, verimsiz ve sagliksiz bir toplum ortaya ¢ikar.***Her
ne kadar tam anlamiyla énemi bilinmese dahi aslinda is tatmininin bireyler i¢in ¢ok 6nemli

oldugu anlasilmaktadir. s tatmininin saglanmasi igin gerekli 6zenin gosterilmesi gerekir.

2. Is Tatminin isletmeler Acisindan Onemi

Is tatmini isletmeler agisindan son derece onemlidir. Isgdrenlerin isteklerini karsilayan
kurumlar rahatlikla kalifiye personel bulabilmekte ve personel istifalar1 azaldigi i¢in personel
stirekliligi olugmaktadir. Ancak tam aksi durumda is tatmini olmayan isletmelerde personel
sikintis1 yasanmakta ve calisanlarin istifast s6z konusu oldugu i¢in ¢alisanlar tam
performansla calisamamaktadirlar.**®  Calisanlarin tatminsizligi yiiziinden igletmede ani
grevler, isi aksatmalar, az verimlilik, diizene uymama ve buna benzer olumsuz durumlar

olugsmaktadir.**

Kurumlar is tatminine 6nem verdigi zaman faydalarin1 gérmektedir.
Isletmelerde bireyin isinden memnun olup olmadigmnin bilinmesi durumunda kurum igin
olumlu yanlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin is tatmini fazla ise hem yapilan
hizmetin kalitesi hem de isletme ile iligski halinde bulunan miisterilerin tatmini artmaktadir.
Fakat isletmelerde is tatminsizligi sorunu ¢6ziilmedigi takdirde ruhsal sorunlar, {imitsizlik,
iste calisma hevesinin kaybolmasi, isten uzaklagsma, performansin azalmasi, kurumdan bagini
koparma ve isletme i¢inde ikili iligskilerin zayif olmasi gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu

sorunlarin oniine gegmek icin 6zellikle insan kaynaklari departmanina biiytik is diigmektedir.

138 Engin Ungiiren, Sevcan Yildiz,” Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Demografik Degiskenlerinin Is
Tatminine Etkilerinin Saptanmasi Yonelik Bir Arastirma”, Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Elektronik Dergisi (DfJSBED), Cilt: 1 Say1: 1, Nisan 2009, s.38.

139 Engin Ungiiren, Hulusi Dogan, Mehmet Ozmen, Omer Akgiin Tekin, “Otel Calisanlarinimn Titkenmislik Ve is
Tatmin Diizeyleri Iliskisi”, Yasar Universitesi Dergisi, Cilt: 5 Say1: 17, 2010, 5.2925.

140 Atila Karahan, “Hekimlerin Orgiitsel Baglilik Ve Is Tatmini iliskisinin incelenmesine Y6nelik Bir Arastirma:
Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi Ornegi”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 23,
Nisan 2009, s.424.

1! Ungiiren, Dogan, Ozmen, Tekin, age, 5.2925.
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Kurum i¢inde isi bilen personel olmasi, tercih etmesi, verimli olacagi boliimde galistirilmasi,
ise uyumunun olusturulmasi, maas, sosyal olanaklar, kurumu tercih etmesi i¢in olanaklarin
saglanmasi, isinde uzman olmasi, egitim verilmesi insan iligkileri ve iyi iletisim saglanmasi is
tatminini 6nemli Olcilide etkilemektedir.**? Isletmenin yoneticileri calisanin is tatminini

yiikseltmesi kurumunun menfaati igin iyi olacaktir.

C. Is tatminin Ilgili Oldugu Alanlar

Is tatmini cesitli alanlarla iliski i¢indedir. Ancak bunlardan motivasyon, moral, verimlilik,

basar1 ve ¢atisma alanlar ile icli dighdir.
1. Is Tatmini ve Motivasyon

Motivasyon, isletmenin ve c¢alisan bireylerin gereksinimleri doygunluk noktasina
ulastiginda caligma ortami yaratarak calisani ise tesvik etme hareketidir.**? Calisandan her
yoniiyle faydalanabilmek yaraticilik, bilgi ve kavrama giiciniin maksimum seviyede
kullanmasina neden olan hadisedir. Calisanin kisisel niteliklerine gore degiskenlik gésteren
meziyet, beklenti ve ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Motivasyonun ya da is igin motive edici bir
durumun olmadigi isletmelerde ¢alisanin tutum ve hedefleri bir kenara ¢alisanin yaraticilik
kapasitelerini maksimum diizeyde verimli olmaz, morali diisiik, tatminkar olmayan ve
kurumu pozitif yonde bir katkida bulunmasi zordur. Kisisel olan motivasyon sebepleri bir
amag¢ ya da miikafat arzusuyla olugmaktadir. Calisanin davranimlarini ¢éziimlerken Kkisisel
motivasyon belirlenmektedir. Motivasyon, kapsam teorilerinden Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi yaklasimi ile anilmaktadir. Ihtiyaclar hiyerarsisinin en basinda kendini tamamlama
ihtiyact gelmektedir. Bu da bireyin performansh sekilde calisarak yaraticilik o6zelligini
gosterme ve kendini ispat etme olanagidir. Kurumlarda rol belirsizligi olustugunda is tatmini
ve motivasyonu negatif yonde etkiler. Calismaya sevk eden ilkeler olusmadigi i¢in is tatmini
ortadan kalkar. Diigiikk is tatmini olan ya da is tatminsizliginin yasandigi Orgiitlerde
motivasyonu saglamak zordur.** Gildiileyeci durumlar oldugu zaman is tatmininde artis

gorilmektedir.

142 Hatice Karakus, “Hemsirelerin is Tatmini Diizeyleri: Sivas ili Ornegi”, Dicle Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Cilt:3 Say1: 6, Kasim 2011, s.48.

143 Salih Giiney, Yonetim ve Organizasyon El Kitabi, Nobel Yayinevi, Ankara, 2000, s.177.

14 Ayse Ustiin, “Bilgi Hizmetlerinde Verimlilik ve Motivasyon”, Tiirk Kiitiiphaneciligi Dergisi, Cilt: 23
Say1:3, 2009, ss.606-607.
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Calisanlar adil bir sekilde ¢alismanin karsiligi olan iicretlerinin verilmesi, maddi degeri
olmayan ancak manevi degeri yiiksek olan miikafatlarin verilmesi ¢alisanlar1 daha ¢ok motive
eder. Bu da gerek kurum iginde gerekse toplumda 6nemli bir sayginlik kazandirir.**® Isletme
icinde giidiileyici veya motivasyonu saglayacak durumlar olusturuldugunda calisanlarin ne

kadar faydali oldugu goriilmektedir.

2. Is Tatmini ve Moral

Motivasyonunu son derece iyi ve is tatmini yiiksek olan isgorenlerin moralleri de yiliksek
olur. Calisan orgiitte daha verimli olur ve performans yiikselir. Morali yiikksek olmasinin

bireylere yapacagi etkiyi sdyle siralayabiliriz:**°

- Morali yiiksek olan bireyler is yerine mutlu gelirler.

- Calisanlarin, calisma arzusu artar.

- Isletme zor durumda kaldiginda bireyler daha fazla emek harcarlar.

- Isgérenler, yazili ve yazili olmayan normlara daha fazla dikkat ederler.

- Isgorenlerin, érgiitiin misyon ve vizyonuna uygun hareket ederler.

- Isgoérenlerde, hem isletme hem de tepe yoneticileri i¢in aidiyet hissi artar.

- Moralin yiiksek olmasi devamsizliklarin, isten kagmalarin ve istifalarin azalmasini

saglar.

3. Is Tatmini ve Verimlilik

Calisanin yetenegini kullanmadig takdirde verimlilik diizeyi diisiik olmaktadir. Isgdrenin
yeteneginden faydalanma seviyesine gore verimliligi artmaktadir. Is tatmin diizeyi yiiksek
olan oOrgiitlerde ¢alisan gorevini zevkle yerine getirerek isine karsit pozitif davranislar
gostermektedir. Eger orgiit yoneticisi veya isveren tarafindan yon verildigi takdirde verimlilik
daha fazla artacaktir. Is tatmin diizeyi fazla olmayan isletmelerde verimlilik olsa bile bu gibi

asirt kosullar1 uzun vadede siirdiirmek olanaksizlagmakta calisanlara yaptiklart is anlaml

“Mehmet Akdeniz, “Déniistiiriicii Liderlik ve Astlarm Is Tatmini Arasindaki iliski ve Bir Arastirma”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Isletme Yonetimi ve Organizasyon Bilim Dali, 2010, s5.96-97.

1% Figen Sevimli, Omer Faruk Iscan, “Bireysel ve is Ortamma Ait Etkenler Agisindan is Doyumu”, Ege
Akademik Bakis Dergisi, Cilt: 5 Sayi: 1, 2005, ss.58-59.
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goriilmemektedir. Isgdrene deger verilen bir isletmede, Orgiit ici iletisimin sicak olmast,
saglikli bir ortamda c¢alisma gruplarinin olusturmasi ve kararlarin beraber alinmasi is
tatmininde anahtar kelimelerdir. Kurumsallasmay1 gergeklestiren misyonu ve vizyonu belli
olan isletmelerde, c¢alisanlardan maksimum seviyede verim alimmaktadir. Verimlilik, is
tatminini, is tatmini de verimliligi etkilemektedir.**” Orgiit iklimi olumlu olan isletmelerde
calisan bireyler isini severek yaptigi i¢in verimlilik artmakta bu da is tatmin diizeyini

yiikseltmektedir.
4. 1s Tatmini ve Basan

Is tatmini ve basar1 arasindaki iliskinin anlamli olmasi i¢in ¢alisanin nitelikleri disinda
odiil beklentisi ve adil davramlma hissi gibi bircok destekleyici durum olmasi gerekir. Is
tatmini yliksek olan ¢alisanlarin, is tatmini diisiik olan calisanlara gore daha fazla basarili
olma motivesi azimsanmayacak kadar fazladir. Performansa gore verilen 6diil adil ve esit

148

sekilde ise is tatmini ve kurumda basar1 diizeyi artar.” Ancak dagitilan 6diil adil degilse is

tatminsizligine neden olur ve basari elde edilemez.

Is tatmini ve bagsar1 arasindaki baglantiy kisaca asagidaki gibi sdylenebilir:**

- Is tatmininin, basaridan yiiksek oldugu bir isletme ortami huzurlu ancak basarisiz
bulunmaktadir. Bu isletmede ¢alisanlar ¢alismak istemeyecek kadar mutludur. Maasg
yiiksek, liretim az ise maasin yiiksekligi 6diil olarak sayilabilir.

- Is tatmininin, basaridan diisiik oldugu bir isletme ortammin calisanlari huzursuz
olmaktadirlar.

- Basarinin yiiksek oldugu isletmelerde miikafatin az verildigi ya da hi¢ verilmedigi
gorilmektedir.

- Is tatmini ve basar1 aym seviyede ise hem is tatmini hem de basar1 yiiksek olur.

Y7 Jstiin, age, $5.605-606.

Y8 Fatih Ozdemir, “Orgiitsel Iklimin is Tatmin Diizeyine Etkisi: Tekstil Sektorinde Bir Arastirma”,
(Yaymmlanmams Doktora Tezi), Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dals,
2006, s.81.

149 Ayse Giil Boliikbasi, Dina Cakmur Yildirtan, “Yerel Yonetimlerde Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin
Belirlenmesine Yonelik Alan Arastirmasi”, Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 27 Say1: 2, 2009, s.350.
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5. Is Tatmini ve Catisma

Kurumlarda gatisma kaginilmaz bir olgu olarak degerlendirilerek bireyin ortaya ¢ikardigi
dogrudan bir etkidir. Bu nedenle c¢alisanlarin ise ve Orgiite karsi gelistirdikleri tutumlari
onemlidir. Orgiitlerde catismada kaginilmaz bir olgu olarak ele alindiginda ¢atisma karsisinda
bireyin gelistirdigi tutum c¢atismanmn sonucunu direkt olarak etkilemektedir. Orgiitlerde
yasanan c¢atigmalarda kisilerin olaylara karsi tepkileri ve yasanan gerilim, uyusmazliklara
kars1 gelistirdikleri tutumlar1 ¢atigmanin yogunlugunun ve ydnetim tarzinin belirlenmesi
acisindan 6nemli bir unsurdur. Catigsmanin yogunlugu ve yOnetim tarzina bagli olarak is
tutumlarin1 olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirmalarda catismanin kisi ve
kurum i¢in olumlu taraflar1 olsa bile saglikli bir sekilde yon verilmemesi durumunda
kaynaklarmin yetersiz olmasina, c¢alisanin moral ve is tatminini olumsuz etkileyerek
performansinin azalmasina, sadakat ve sevgisinin eksilmesine sebep olur. Catismanin
nispeten olmasi kurumda calisanlar arasinda rekabetin artmasi, yaraticiligi sagladig icin
calisanin verimliliginde ve performansinda artis goriilmiistiir. Catismada planl bir sekilde
¢dziim bulunmazsa is tatminini olumsuz etkiler. Isgérenin ise ilgisinin azalmasi, itimadinmn
kalmamasi, ge¢ kalmalar, istifa gibi negatif durumlarla is tatminsizliginin ve sadakatin

150

azalmasina yol acar.™ Kurumda bir an 6nce catismanin ortadan kaldirilmas: i¢in gerekli

onlemler alinmasi is tatmin diizeyinin artirilmasini saglar.

I1. IS TATMININE ETKi EDEN TEMEL FAKTORLER VE IS TATMININI OLCME
YONTEMLERI

A. Is Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler
[s tatminine etki eden bireysel faktorleri su ana basliklariyla inceleyecegiz:
1. Is Tatmini ve Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek i¢in birgok arastirma yapilmigtir. Hem
kadinlar hem de erkekler igin prestij, gelir, Ozerklik ve is olanaklar1 is tatmininde
belirleyicidir. Ancak bu durum yine de kadmlar ve erkekler isleriyle ilgili duygularinin ayni

oldugu anlamina gelmemektedir. Kadinlarin ev islerindeki sorumluluklar1 bir rol ¢atismasina

%0 Mehmet Ozdemir, “Kurum I¢i Catismalarm Yénetilmesi ve Egitim Kurumlarinda Catisma Yonetiminin Is
Tatminine Etkisi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yonetimi Anabilim Dali Egitim Y6netimi ve Denetimi Bilim Dal1, 2008, ss.97-98.

67



yol agmakta ve bu nedenle pek ¢ok kadin, is sorumlulugu az olan ve boylece bu ¢atigmayi
azaltan isleri tercih etmektedir. Biitlin bu etkenler bir arada diisiiniildiiglinde kadinlarin is
tatmin diizeyleri farkli olmasi beklenilmelidir.*** Bazi meslek grubunda is tatmini cinsiyete
daha ¢ok hitap eder. Lynch ve Verdin’e gére cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski

vardir." Calisanin kurumdan beklentisine gore tatmin diizeyi artmakta veya azalmaktadr.
2. Ts Tatmini ve Yas

Yapilan arastirmalar sonucunda yas ile is tatmini arasinda dogru oranti oldugu
saptanmustir. Yas arttik¢a is tatmini beklentileri de artmaktadir. Ancak bazi aragtirmacilara
gore is tatmini ilk ise baslanildiginda yiiksek, orta yaslarda diistik ve ileriki yaslarda
yiikseldigi goriilmektedir. Ciinkii erken yasta is bulan bireyin beklentileri yiliksek oldugu i¢in
is tatmin diizeyi yiiksek olur. Orta yasta olan bireyin hayatinda ¢alisma siradanda sikildigi i¢in
is tatmin diizeyi diisiik olur. ileriki yaslarda ise isi kabullenmesi sonucunda is tatmini
yiikselir."®® Yas ile is tatmini arasindaki iliskide pozitif bir durum mevcuttur. Isgorenin ileriki
yaslarda is konusunda tecriibeli oldugu, miikafatlarinin arttig1 ve maddi agidan rahat olmasi

154 §

sebebiyle is tatmin diizeyi artmaktadir.”™" Is tatmin diizeyi ¢alisanin yasina gore diisiik veya

yiiksek olmaktadir.

3. Is Tatmini ve Egitim

Yapilan ¢aligmalar neticesinde, egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin ig tatmininin azaldigi
gostermektedir. Ancak egitim diizeyi diisiik ise is tatmini konusunda bireyin beklentisi diisiik
olur. Birey, egitim diizeyine uygun ¢alistirilmadigi durumlarda ise is tatmini diigiik olur ve
bireylerde ¢alisma istegi kalmaz.*® Egitim seviyesi yiiksek oldugu zaman kurumda alacagi

goreve gore is tatmin diizeyi yiiksek veya diisiik olur.
4. s Tatmini ve Medeni Durumu

Calisan bireyin veya bireylerin evli veya bekar olmalart is tatmini arasindaki iliskide,

evlilerin bekarlara gore is tatmin diizeyinin yiiksek oldugu gorilmektedir. Ciinkii evli olan

1 Mesut Cimen, ismet Sahin,”Bir Kurumda Cahsan Saglik Personelin is Doyum Diizeyinin Belirlenmesi”,
Hacettepe Saghk idaresi Dergisi, Cilt:5 Say1:4 Giiz 2000, ss.55-56.

152 {Jstiin, age, 5.606.

153 Cimen, Sahin, age, s.55.

154 Ustiin, age, $.606.

155 Cimen, Sahin, age, s.56.
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bireyin is tatmini konusunda daha cok tatminkar olmalarinin nedeni aile yagamindaki
tatminini ise yayginlastirilmasindan olabilir ya da evliliginin isle ilgili beklentilerinin
degistirilmesinden kalynaklanabilir.156 Evli olan galisanlarin bekar olanlara gore isinden
memnun olmasa bile is tatmin diizeyi yiliksektir. Clinkii ailesini ge¢indirecek ve sabit bir ise

sahiptir.
5. 1s Tatmini ve Deneyim

Bilimsel aragtirmalara gore deneyim ile is tatmini arasinda pozitif bir durum mevcuttur.
Orgiit icinde calisma saatleri fazla olan bireylerin is tatmin diizeyinin olumlu oldugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla deneyimli is tatmini {izerinde etkili bir sebeptir. Caligma hayatina
yeni atilan, is tecriibesi olmayan kisilerin gercek¢i olmayan beklentileri de s6z konusu
olabilmektedir. Ancak bu kisiler zamanla is hayatinin gergeklerini kavramaktadir.
Bulunduklar1 gorev diliminde yiikkselme olanagi olmadigini is arkadaslarinin gegimsiz
oldugunu anlayabilmektedir. Bunun nedeni yeni ise atilan c¢alisanin is hayatinin
gerceklerinden uzak beklentileridir. Is deneyimi olmayan ve yeni ise baslayan genclerin reel
olmayan beklentileri, kisisel diisleri, gorsel ve yazili basinin miibalaga etmesi ve miilakata
giren yoneticinin yaniltict bilgi vermesinden ortaya c¢ikmaktadir. Gergekei olmayan
beklentiler galisanin kisiliginde zamanla degisiklige ugramaktadir. Ciinkli baz1 ¢alisanlarda
deneyim arttikca beklentilerini is hayatinin realitesine gore ayarlandik¢a is tatmini
bulabilmekte, bazilar1 ise yil gectikge beklentilerini degistirmemekte is tatminsizligi ile
yasamay1 ogrenmektedir. Bu duygu yasam tarzi haline getirmektedir. Ise baslandigindan
itibaren is tatmin hissinin zamana goére bir davranig oldugunu ve gelecekteki tatmin igin

simdiki durumu da kiigiik tatminsizlik kabul etmesi gerektigini anlamaktadir.™

Calisanin
stirekli ayn1 yerde g¢alismaya devam ettigi siirece deneyimli olsa bile is tatmini olumsuz

etkilenmektedir.
6. Is Tatmini ve Statii

Is tatmini ve statii arasinda siki bir baglant1 vardir. Ciinkii tepe yonetiminde calisan bir

bireyin, orta veya alt kademede calisan bir bireye gore is tatmin diizeyi yiiksektir. Yani

% Enver Aydogan, Aslhi Kése, Gokgen Senel, “Devlet Hastanelerinde Calisan Ust Diizey Yoneticilerin Is
Tatminlerinin Belirlenmesine Yo6nelik Bir Ampirik Calisma: Trabzon ili Ornegi”, Selguk Universitesi iktisadi
ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 15 Say1: 21, 2011, s.123.

137 Sevimli, iscan, age, s.57.
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bireyin statiisii yiiksek ise is tatmini o oranda yiiksektir."*® Eger calisan bulundugu statiiden

daha diisiik bir statiide ¢aligtirilirsa is tatmin diizeyi olumsuz etkilenmektedir.
7. Ts Tatmini ve Kisilik

Is tatmin diizeyi yiiksek olursa isgorenlerin daha esnek ve kararli kisilige sahip olurlar.
Ancak iginde is tatmini yoksa bireyler hedeflerine odaklanmada hayalci, ¢evredeki engelleri
asamayan ve kat1 bir yapiya sahiptirler. Ozgiiveni yerinde ve egosu tatmin olan kisilerin is
tatmin diizeyleri de yliksektir. Kendini ispat etmis bireylerin ise daha ¢ok deger verdigi, isine
siki sekilde baglandigi, basarma istegi yiiksek, sorumluluk sahibi, adil olarak statii sahibi
olmay1, elestirilere agik olan ve is konusunda diger ¢alisanlarla ters diistigii konular
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azdir.”"Kisi ne istedigini biliyorsa ve aldigi gorevi severek yapiyorsa o zaman isg tatmin

diizeyi yiiksek olur.
8. Is Tatmini ve Zeka

Zeka ile i1s tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda belli bir durum tespit edilmemistir.
Ancak verilen gorevler bakimindan zeka seviyesine uygun is yapilip yapilmadigi bir durum
s6z konusu oldugunda is tatmini énemli bir hal alir. Verilen goérevler igin belirli bir zeka
diizeyi olmasi gerektirdigi ve bu zekanin altinda ya da diistiinde zekaya sahip bireyler
gorevlerinde is tatminsizligi yasarlar.mo Calisanin bagaramayacagi veya kendisine gore basit

bir gorev verildigi takdirde is tatmin diizeyi diismektedir.
B. Is Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler
Is tatminine etki eden orgiitsel faktorleri su ana basliklariyla inceleyecegiz:
1. 1Is Tatmini ve Ucret

Bireyleri calisgmaya sevk eden ve ge¢imini siirdiirmeleri igin etkili olan faktor {icret
almalaridir. Calisanlarin gelir diizeyi yiikselirse is tatmini de ayn sekil artacaktir,*®* Ayrica i

tatmin diizeyi yiiksek olmasi igin {icretin adil dagitilmas1 son derece 6nemlidir. Ucret, her ne

158 Cimen, Sahin, age, s.56.

% 1bid., s5.56-57.

180 Seviml, Iscan, age, s.57.

181 Filiz Karaman, Ali Ender Altunoglu, “Kamu Universiteleri Ogretim Elemanlarmmn is Tatmini Diizeyini
Etkileyen Faktorler”, Celal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, Cilt: 14 Say1: 1, 2007, s.112.
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kadar isin boyutu ve niteligi ile uyumlu olsa da performans ile de uyumlu olmalidir. Ucret
disinda prim ve ikramiyeler galisanlarin is tatmini etkilemektedir. Ucret, kurumlar icin ne
kadar maliyet unsuru olsa bile ¢alisan1 tatmin etme konusunda 6nemli bir faktordiir. Eger
isgoren aldig1 gérev karsisinda iicreti yeterli buluyorsa is tatmini yiiksek demektir. Ucret
adaletli ve piyasa diizeyine gore orantili dagitilmalidir. Ciinkii bireyler ayni isi yapan diger
calisanlarla ticretlerini karsilastirirlar. Bunun sonucunda pozitif bir durum olusursa is tatmin
seviyesi yiiksek olur. Aksi halde is tatminsizligi ortaya ¢ikar ve bununla beraber verimlilik

162

diiser.”“ Calisanin gec¢imini saglayacak tatmin edici bir iicret aldigi durumda is tatmini

yiikselir.
2. 1Is Tatmini ve Isin Ozellikleri

Isin farkli olmasi, bireye dgrenme firsati vermesi ve bireyin sorumluluk tasimasi is
tatminine neden olmaktadir. Bireylerin yaratici olmasina firsat sunan ¢ok yonli ve 6zel
nitelikler gerektiren isleri yaptik¢a kendilerini basarili olduklar1 konusunda bilgi geldikge is
tatmin diizeyini artar. Is ne kadar zor ve karmasik ise is tatminini etkileyen baska bir
faktordiir. Insanlarin, zor islerin {istesinden gelmesi is tatminini olumlu yonde etkiler. Spesifik
olarak beyin jimnastigi agisindan ¢alisanlarin gii¢ bir igin {istesinden geliyorsa ve bu durum
etrafindakilerin dikkatini ¢ekiyorsa is tatmini had safhaya ulasmis demektir.'®® Caligana farkli
bir is verildigi zaman ve iistesinden geldiginde is tatminini olumlu etkilemektedir. Ancak isin

istesinden gelmedigi vakit is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir.

3. Is Tatmini ve Yonetim Bicimi

Yonetici, Is tatmin diizeyinin yiiksek veya diisiikk olmasi agisindan 6nemli bir etkiye
sahiptir. Arastirma bulgularinda diisiik maasla ¢alisan bireylerin ¢alistigi orgiitte yonetici ve
yonetim sekli iyi olmasi nedeniyle is tatmini yiiksek olabilmektedir. Bu da yonetim bigimi is
tatmini lizerinde ne derecede 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gosterir. Calisanlarin yonetime
katildig1 i¢in aldig1 gérevden mutlu oluyorsa performansini da olumlu etkiler. Ancak tam tersi

durumlarda c¢alisana 6nem vermeyen ve calisanin fikri sorulmadan karar alan yoneticiler

162 Oznur Bozkurt, ilhan Bozkurt,” Is Tatminini Etkileyen Isletme i¢i Faktorlerin Egitim Sektorii Agisindan
Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:9 Say1:1, 2009, ss.5-6.

163 Esra Kulig, “Is Tatmini ve Is Rotasyonu Arasindaki iliskinin incelenmesine Iliskin Otomotiv Sektériinde Bir
Aragtirma” (Yayimlanmams Yiiksek Lisan Tezi), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dali, 2008, s.23.
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calisanlarda is tatminsizligine sebebiyet verirler.'® Yéneticilerin calisanlara sorumluluk

vermesi ve kararlara katilim saglandigi durumlarda is tatmini artmaktadir.
4. 1s Tatmini ve Cahsma Gruplar

Kurumda caligma gruplar1 arasinda is birligi varsa is tatmin seviyesini yiliksek tutmasi
mimkiindiir. Farkli calisma gruplar ile yapilan ortak calismalar is tatmin diizeyini
etkiler.'®®Kurum icerisinde olan calisma gruplarimin is tatminine 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Orgiitlerde galisma gruplarini karsilikli diyaloglar i¢inde bulunma nedeni;
direktiflerinin, diizenli anlatimin, bilgi ve hislerin baglantili olmasidir. Calisma gruplari
arasinda saglikli bilgi alis verisi olmamasi durumunda ise is tatmin diizeyinde diisiiklige
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neden olur.™ Calisanlar arasinda olusturulan gruplar ne kadar basariliysa calisanlarin is

tatmin diizeyi de o oranda yiiksek olur.
5. Is Tatmini ve Ilerleme Imkanlar

Calisanlar ¢alistigi orglitte gérevini laigiyle yerine getirerek iist diizey yetkili konumuna
gelmek isterler. Kurum i¢inde ilerleme, ¢alisanin maasini etkiledigi gibi toplum iginde imajini
pozitif yonde etkilemektedir. Bu da insanlarin ¢alisma istegini arttirmaktadirlar. Eger ilerleme
yani terfi imkan1 yoksa calisanda negatif yonde bir etkileme meydana getirir. Bunun
sonucunda da is tatminsizligi ortaya cikar. Isgdrenler iste basarili oldugunda terfi edilmeyi
beklerler. Ilerleme imkanlarinda belirsizligin ortadan kalkmasi ve calisanin ilerlemesinde
adaletli sekilde imkéan saglayan kurumlarin basarisi olumlu yonde seyir gosterir. Eger tam
tersi durum oldugunda yani ilerleme imkanlar1 belirsiz ve adaletsizligin yasandigi kurumda is
tatminsizligi kendini gé')sterir.167 Calisanlar terfi imkani olan isletmeleri tercih ederler. Bu da

isletmenin popiilaritesini artirmaktadir.
6. Is Tatmini ve Is Sartlan

Isgdrenlerin is sartlar1 ve onu etkileyen fiziki durumlar verimliligi etkilemektedir. Isgoren

yaptig1 isle biitiinlesirse 0 zaman is tatmin diizeyinde artis meydana gelir. Aksi halde

164 Bozkurt, Bozkurt, age, s.4.

165 Karaman, Altunoglu age, s.112.
1% Ding Ozkan, age, $5.115-116.
187 Bozkurt, Bozkurt, age, s.6.
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calisanda is tatminsizligi olusur ya da is tatmin seviyesi diisiik olur.™ Calisanin isletmede

aldig rolleri severek iistlenmesi durumunda is tatmin diizeyi yiikselir.
7. Is Tatmini ve Kararlara Katilim

Isletmelerde alinacak énemli kararlar isletmenin ne durumda oldugunu gosterir. Stratejik
planlama yapilirken ¢alisanlarin kararlara katilim kararlarin hazirlanist ve uygulamaya gegme
seviyelerinde olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasini engellemektedir. Ozellikle ¢alisanin sdz
sahibi oldugu durumlarda kararlarin sadece tepe yonetimi tarafindan dayatilmis veya zorla
yapilma diisiincesini ortadan kaldirmaktadir. Is tatmininde g¢alisanin kararlara katiliminin
saglanmasi sonucunda pozitif durumlar gelisir. Bu da ¢alisanin {ist seviyede motive olmus
sekilde verimli ¢alismasina olanak saglar.169 Yonetici, isletmenin menfaatleri dogrultusunda

yapilan bir iste ¢alisanin fikirleri sordugu vakitte is tatmini olumlu etkilenmektedir.
8. Is Tatmini ve Takdir Edilme

Calisanlarin 6nem verdigi konulardan bir tanesi de takdir edilme duygusudur. Isgorenler
yaptig1 olumlu isler karsisinda ne kadar takdir edilirse is tatmini o seviyede saglanmis olur.
Bu da ¢aliganin performansini pozitif yonde etkilemektedir. Ancak takdir edilme igletmelerde
farklilk gosterir. Isgorenlerin takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve ¢alisanlarm yaptigi is
sonucunda terfi etme durumu ortaya ¢iktiginda is tatmin diizeyi olumlu yonde gelismektedir.
[sgdrenin basarili olmasi {ist yonetim tarafindan {icret artis1 saglanmasa bile takdir etme
motivasyonu arttirmaktadir.'’”® Calisanin yaptig: isin karsiiginda 6diil veya onur belgesi gibi

motivasyon artici seyler almasi is tatmin diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.
9. is Tatmini ve Denetim

Kurumlarda denetim bi¢iminin uygulanis sekli c¢alisanlarda is tatminini veya is
tatminsizligini ortaya ¢ikarmaktadir. Eger ¢alisanlar baskici bir sekilde denetlenirse bireylerin
Ozgiirliiklerine miidahale duygusu ortaya ¢ikmasi sebebiyle ¢alisan ve yonetici iliskisinin
katiiye gitmesine neden olur. Bu da is tatminini negatif yonde etkiler. Ancak denetim sik1 bir

sekilde degil de calisana daha giizel bir sekilde durumu lanse edildiginde calisan ve yonetici

168 Sebnem Kuzulugil,“Kamu Hastaneleri Calisanlarinda Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin incelenmesine

Yonelik Bir Arastirma”, Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:41 Say1:1 2012, 5.131.
169 Karaman, Altunoglu, age, s.113.
170 Bozkurt, Bozkurt, age, s.5.
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arasindaki iliski iyi gitmesiyle is tatmini pozitif yonde seyreder.'”* Baska durumlarda

calisanlarin kararlara katilmasi, birey yonelimli denetimin saglanmasi is tatmininin
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artmasinda etken olur.”"“ Calisan1 sitkmayacak sekilde denetim yapilmasi is tatmini arttirir.

Ancak siirekli ¢alisana baski yapilmasi is tatminini azaltmaktadir.
C. Is Tatmini Ol¢me Yontemleri
Is tatminini 6lgme ydntemlerini su ana basliklariyla inceleyecegiz:
1. 1Is Tanimlama Envanteri

Is tanimlama envanteri, is tatminini 6l¢gme ydntemleri i¢inde en ¢ok kullanilan yontemdir.
Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969 yilinda ortaya konmus ve yontemi 1985 yilinda JDI
arastirma grubu tarafindan gelistirilmistir. Bu endekste isin 6zellikleri ¢alisanin maas, kariyer,
ikili iliskileri ve gdzetim gibi alt dlgeklerden olusmaktadir.*” Fakat 1982 yilina kadar 6lgek
ticli formatta kullanilirken bu tarihten sonra Johnson, Smith ve Tucker’in arastirmalarinda
besli likert 6lgeginin daha saglikli sonuglar verdigi ortaya ¢ikmustir. Ulkemizde son yillarda
Olgek ile ilgili arastirmalar yapilmigtir. Tim modeller birbirinden farkli oldugu gibi, bu
modellerden bagimsiz farkli modellerde kullanilmalidir. Ancak is tatmini konusunda apagik
bir yol, teknik veya 6l¢ek bulunmamaktadir. Bilimsel arastirma yapilirken kitleye uygun 6lgek
kullanilir,'™ fs tanimlama envanteri uygulanarak bireyin hangi durumlarda is tatminini

yiiksek oldugu tespit edilmektedir.
2. Porter Ihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter’in gelistirdigi Olgek, is tatmini veya tatminsizligini belirtmek i¢in c¢ok sayida
sorudan olusan bir soru formudur. Temeli Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine dayanmaktadir.
Porter burada bireyin i¢inde bulundugu mevcut durumlar ile ideal kabul ettigi durumlar

arasinda bag olusturmaktadir. Sorularin ¢ogu iist kademe yoneticileri ile ilgili olup karsilastig

" Derya Ergiin Ozler, Emre Unver, “Psikolojik Sézlesmenin is Tatmini Uzerindeki Etkisini Belirlemeye

Yonelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 17
Sayt: 2, 2012, s5.331-332.

2 Murat Tasdan, Eda Tiryaki, “Ozel ve Devlet ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin is Doyumu Diizeylerinin
Karsilagtiriimasi”, Egitim ve Bilim Dergisi, Cilt: 33 Say1: 147, 2008, s.59.

% Deniz Tarlan, Ozkan Tiitiincii, “Konaklama Isletmelerinde Basarim Degerlendirilmesi ve Isdoyumu Analizi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 3 Say1: 2, 2001, 5.148.

1% Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: Izmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere
Yonelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt: 1 Say1: 8 2007, s5.96-97.
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sorunlarla ilgili ve 6zellikli konulara yonelik sorular sorulmaktadir.”"> Maslow’un teorisinde

calisanlarin ilk olarak fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini sonraki asamada ise sevgi, saygi ve
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orgiitte kendisini ispatlama istegine dayanilmaktadir Calisanin isletmedeki durumu ile

isletmeden beklentilerini karsilastirmak i¢in yapilan ankettir.

3. Minnesota is Tatmin Olgegi

Minnesota is tatmin Olgegi, arastirmacilar tarafindan tercih edilen bir Olgektir. 1967
yilinda Weiss, Davis England ve Lofquist gibi arastirmacilar tarafindan gelistirmistir. Olcekte,
calisanin aldig1 gorev ile is tatmini karsilastirilmaktadir. Minnesota is tatmin 6lgeginde yirmi
gesit is tatmin 6lgek sorusu bulunmaktadir. Bunlar; yiikselme olanaklari, ¢alisma arkadasi ile
iliskileri, maas, tepe yoOnetimiyle iligkisi, basarili olma ve kurum vizyonu gibi alt

dlgeklerdir.t’”

Bu yontemde isle ilgili izlenimler elde ederken tasvir yerine hisler
sorgulanmaktadir. Calisanin  bulundugu ortam ile istedigi arasindaki farki ortaya
koymamaktadir. Ayrica uzun ve zaman isteyen bir Olcek gesididir.178 Pek c¢ok is tatmin
Slgeklerine gdre Minnesota Doyum Anketi’nin kesitleri daha ayrintili ve hususidir.'”

Minnesota is tatmin 6lgegi uygulanirken genelde ¢alisanin tutumlari analiz edilmektedir.
Il. IS TATMINI VE i$ TATMINSIZLIGININ SONUCLARI VE i$ TATMININi
YUKSELTME YONTEMLERI
A. Ts Tatminin Sonuclar
Is tatmininin sonuglarini su ana basliklariyla inceleyecegiz:
1. Motivasyon ve Moral

Motivasyon, ulasilmak istenen hedef i¢in harcanan emektir. Motivasyon ile is tatmini
arasindaki durum bazen pozitif, bazen negatif ve bazen de etkisiz olmaktadir. Is tatmini ile

motivasyon arasindaki iliski cevresel duruma goére degismektedir. Motivasyon bireyin

' Ibid., 5.96.

178 Tarlan, Tiitiincii, age, ss.147-148.

Y7 Toker, age, 5.96.

178 Tarlan, Tiitiincii, age, s.148.

1 jlke Kaya, “Otel Isletmeleri isgorenlerinin is Tatminini Etkileyen Faktorler: Gelistirilen Bir Is Tatmini
Olgegi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 7 Say1: 2, 2007, 5.359.
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tutumlarini etkileyerek harekete gecirir. Motivasyon alti asamadan olusur. Bunlari soyle

siralayabiliriz:*®

- Is tatminsizligini ¢alisana bildirmek,

- s tatminini saglamak icin alt yap1 olusturmak,

- Calisanin talepleri olusmast,

- Is tatminsizligini engellemek i¢in alternatifin bulunmasi,
- Olusan talep i¢in harekete gecirilmesi,

- s tatmini siirecidir.

Is tatmini, herkes icin ayn1 anlama gelmez. Incelemelerde motivasyon ile iliskili oldugu
tespit edilmistir. Isgdrenlerin motive edici ve performans artimi gibi olumlu ciktilarm
olugmasina sebep olmalidir. Ancak net degildir. Cilinkii is tatmini ve motivasyon ayni
kavramlardan olusmuyor. Is tatmini daha ¢ok bir davranisin ya nicel yada nitel basarimimimn
igsel bir hissedisidir. Bu durumda is tatmininin kisisel, toplumsal, dis ¢evre ve kurumsal
sebeplerden etkilenmemesi elde degildir.181 (Calisanin moral ve motivasyon saglandig taktirde

is tatmini yiiksek olur.

Kurumda calisanlarin sergiledigi istekli tutumlar bireyin moralini etkilemektedir. Eger
calisanda moral seviyesi st diizeyde olursa kurumun misyonunu kabul ederek ve bunu yerine
getirmek i¢in elinden gelen ¢abayr gosterir. Moral, ¢aliganin istekleri ve kurumun hedefleri
arasindaki denge bagi ortaya cikartir. Yonetime gore calisan yiiksek moralli oldugu zaman
orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in beraber hareket etme, {ist yonetime sadakat, disiplinli olma,
engellere kars1 direngli davranma ve calistigi kurum ile toplum iginde dviinme gibi durumlar
ortaya c¢ikar. Moral, maddi ve manevi 6gelerin yarattig is tatmininden verim ve tiretim gibi is
davraniglarina kadar yayilan bir etken karisimidir. Moral seviyesi kisiden kisiye degistigi icin
insanlarin tipik 6zelliklerini dikkate almak gerekir. Bu tipik 6zellikler maas, emniyetli olma,
emek kosullari, adil davranma, terfi, pozisyon ve buna benzer durumlardir. Moral, hem is

tatmini ile iligkili hem de is tatmininin bir tiriintidiir.

180 3zdemir, a.g.e., $5.98-99.
81 Demir, a.g.e., 5.219.
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Ancak is tatmini ile moral arasinda iki fark bulunur. Bunlar1 séyle 51ralayabiliriz:182

- Is tatmini ge¢mis ve simdiki durumla alakali iken moral ise gelecege yoneliktir.
- Is tatmini bireysel bir duygudur. Moral ise daha c¢ok kurumdan etkilenen bir

durumdur.

Moral ile is tatmini arasindaki farklar disinda benzesimler bulunmaktadir. Moral, ruhsal
ve kisisel bir durumdur. Ancak is tatmininde belli bir beklenti vardir. Fakat moral nicel bir
yapidir. Gozlemler sonucunda tespit edilebilir. Arastirmalar neticesinde morali etkileyen
durumlar i tatminini de etkiler. Is tatminsizligine veya moral bozukluguna sebep olan
vaziyetler ayni neticelerden ortaya cikartir. Bunlar; c¢alisanda isi aksatma, kurumu zarara

ugratma, isi terk etme gibi sonuclardir.

2. Performans ve Verimlilik

Performans, bireyin listlendigi gorevde sarf ettigi yiiksek seviyedeki giic, bilgi, yaraticilik
ve calismaktan aldig1 haz olarak tanimlanir. Is tatmini, performans ve verimlilik arasinda ¢ok
sayida calisma yapilmistir. Bu denli ¢ok ¢aligma yapilmasinin nedeni isinden memnun olan
bireyin performans ve verimliligini ne kadar etkiledigi diisiincesidir. Calisanin kurumdaki
ruhsal yapisina bagl olarak is tatmini performans ve verimliligi etkilemektedir. Isgdrenin
performans ve verimliligi yiiksek oldugu kurumlarda odiillendirme is tatminine yol
agmaktadir. Calisanin 6diillendirilmesi performans ve verimliligini etkiler. Performans ve
verimliligin yiiksek olmasi i¢in gerekli yaratici yapiya sahip olunmaktadir.'® Eger isletmede
olumlu gelismeler olursa g¢alisanin performans ve verimliligi yiikselir bu da bireyin is

tatminini etkiler.

Uretim siirecine sokulan ¢esitli faktorlerle (girdiler) bu siirecin sonunda elde edilen
uriinler (¢iktilar) arasindaki iliskiyi ifade eden verimlilik, savurganliktan uzak kaynaklari en
1yl bigimde degerlendirerek iiretmek demektir. Calisanlarin bedensel, diisiince ve motivasyon

giiciinii etkin kullanmasiyla iiretimde verimliligin artmasidir. Spesifik olarak emegin yogun

182 )zdemir, a.g.e., $5.99-100.

183 Ozkan Elbir, “Motivasyon Araglarmim Is Tatmini Uzerine Etkileri: Kiitahya Ceza infaz Kurumu’nda Bir
Uygulama”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1 Yénetim Organizasyon Bilim Dali, 2006, s.67.
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harcandig1 is giicii verimliligi belirlenmesinin en 6nemli 6gesi konumundadir. Kurumda
calisanin st diizey bir verimlilik gostermesi i¢in 6diillendirmenin olmasi sarttir. Ancak bazen
odiillendirme ters bir etki yaratmaktadir. Ciinkii performansi diisiik olan bireyin esit 6diil
verildigi takdirde olumsuz bir durum ortaya ¢ikar. Diger yandan verimlilik seviyesi {ist
noktaya geldiginde ekstra 6diil verildiginde, verimlilik ve is tatmini arasinda olumlu bir bag
saglanmaktadir. Verimlilik ve is tatmini arasinda dogrudan dogruya etkili durum oldugunu
soylemek gecerli olmayabilir. Is tatminsizligi olan calisanin verimlilik seviyesi iist diizey

184

olabilecegi gibi is tatmini olan ¢alisandan iist seviyede verimlilik saglanmayabilir.”"Calisanin

yaptig1 is karsiliginda ve bu is sonunda elde ettigi iiriin verimliligi arttirmaktadir.

3. Basan

Basari, insanin yapmak ve basarmak istedigi giizel bir seyi yapabilmesi ve ulagsmak
istedigi gilizel bir hedefe varabilmesidir. Bunun sonucunda ¢alisan mutlu ve huzurlu oluyorsa
basarili olmus demektir. Basari, ¢alisanin ihtiyacidir. Hedefini belirleyerek ve o hedefe
varmak igin ¢aba harcamasiyla basari ortaya ¢ikar. Goriiniirde izlenen yol ile 6diillendirme
oldugunda tatmin ortaya ¢ikar.'®® Kurum icinde ¢alisan isgdrenlerin farkl kisisel 6zellikleri
mevcuttur. Her ne kadar ayni1 6zellikler olsa bile yaraticiliklar1 ayri olabilmektedir. Basari,
kisisel yapiya gore degismektedir. Bilimsel bir ¢alismada is tatmini ve basar1 arasinda olumlu
ancak diisiik baglant1 ortaya ¢ikmustir. Is tatmininin sonuglarinda basarinin ne denli énemli
oldugu yapilan bilimsel ¢alismalarda goriilmektedir. Ciinkii isinde ne kadar basarili olursan o
kadar is tatmini olusur. Is tatmini ve basari arasindaki iliskilerden bazilar1 asagida

belirtilmistir: %

e Tatmin basariyr artirmaktadir: ilk olarak ne kadar is tatmini bagariyr getirecek onu
bilmek gerekir. Is tatmininin artmasi veya azalmasi isgorenlerin ¢alistign kurumda

tutmasina dair 6nemli bir sebeptir.

e Basan tatmine yol acar: Eger ¢alisanlar basarili olursa yaptigi isten o kadar haz

alirlar ve is tatmini ortaya c¢ikar. Ancak yoOneticiler is tatmininin alt yapisini

184 Akdeniz, age, 5.98.
18 |bid., $5.97-98.
188 9zdemir, age, s5.102-103.
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olusturmak yerine basarili olmak icin gerekli alt yap1 olusturmalidir. Basar1 gelirse ve

bu basar1 6diillendirildigi zaman is tatmini olusur.

e Basar ve tatmine odiiller sebep olmaktadir: Kurumda 6diillendirme sistemi varsa
ve bu odillendirme adil olarak yapilirsa o zaman is tatmini ve basari ister istemez
birbirlerini etkiler. Ancak basar1 seviyesi diisiik olan bir ¢alisan 6diillendirmek gelecek

icin 6nemlidir. Odiiller basar1 ile mutlaka ddiillendirilmelidir.
B. Is Tatminsizliginin Sonuclar:

Is tatminsizligi, c¢alisanin isinden memnun olmadigi durumdur. Is tatminsizliginin
sonucunda ¢alisan is tatminsizligine kars1 gesitli reaksiyonlar gdstermektedir. Is tatminsizligi,
orgiitlerde isten ayrilma, var olan sorunu bildirmek ve ¢6ziim yollarini arastirmak gibi aktif
tutumlar i¢cinde olmaktir. Aktif tutumlarin yaninda ise baglilik ve olusan negatif durumu
algilamama gibi duragan davraniglar i¢inde olunabilir. Eger calisanlarda baghilik var ise
Kurum i¢inde sorunlarin iyilesmesini bekleme istegidir. Ancak sorun algilanmiyorsa durum
beklenildiginden daha koti bir seviyeye gelmektedir. Bu durum hatalarin  gitgide
fazlalagsmasina neden olur ve devamsizliginin artmasi ile is tatminsizliginin 6nemi farkina

187

varllmadan izlenmektedir.”™" Yoneticiler tarafindan isletmede olumsuz durumlar ortadan

kaldirilmadig takdirde is tatminsizligi devam eder.
Is tatminsizliginin sonuglarini su ana basliklariyla inceleyecegiz:
1. Iste Hata Yapma

Isgorenlerde dikkatsizlik ve konsantrasyon sorunu is tatminsizliginin en Onemli
etkenlerinden biridir. Isgérenin isine yeterli derecede konsantre olmadig: vakitte hata yapma
olasilig1 artar. Bu durum bireyde 6zgiiven problemi olusturur ve kurum igin maliyet, kaynak

188

israfi ve vakit kaybina sebebiyet vermektedir.™ Calisan isinden memnun olmadig: takdirde

isine yogunlasamaz ve bu durum is tatminsizligine neden olur.

87 Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “Orgiit Ikliminin Is Tatmini Ve isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir
Arastirma”, Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 6 Say1: 2, 2005, s.29.

88 Cafer Duman, “Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan Cografya Ogretmenlerinin Is Tatmini”,
(Yaymmlanmamus Yiiksek Lisan Tezi), Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Ortadgretim Sosyal
Alanlar Anabilim Dali Cografya Ogretmenligi Bilim Dali, 2006, s.95.
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2. Ise Devamsizhk

Ise devamsizlik, calisanin sebep belirtmeden belli siklikla ise gelmemesi olarak
tanimlanabilir. Burada iizerinde durulmasi gereken konu gecerli bir durum olmaksizin isin
aksakliga ugratilmasidir. Is tatmini ve devamsizlik arasinda net bir bag olmamasina ragmen
olumsuz bir durum tespit edilmistir. Su belirtilmeli ki is tatmini ile ise devamsizlik arasinda
ters bir orantt mevcuttur. Is tatmin seviyesi ne kadar diisiik ise ise devamsizlik 0 oranda

artar.'%®

Calisanin devamsizlik yapmasi orgiitsel sorunlart beraberinde getirir. Farkli bilimsel
calismalarda arastirmacilar tarafindan gesitli sonuclar ortaya cikarmistir. Is tatmini artik¢a
orglitsel sorunlarin ortadan kalktig1 ve orgiit i¢inde calisanlarin sadakat diizeyi yiikseldigi

190

gOriilmiistiir. Isgéren var olan sorunun iistesinde gelmedigi icin ise gelme istegi

kalmamakta ve bu is tatminsizligine yol agar.

3. Personel Devri

Personel devri, oOrgiitte calisan bireyin gecerli bir sebep olmaksizin Orgiitten bagin
koparmas1 veya orgiitten uzaklastirilmasi olarak tanimlanabilir. Calisanin Grgiitten bagini
koparma sebebi vefat etmesi, emekli olmasi, emeklik siiresi dolmadan gorevinden ayrilmasi
ve nakil gibi sebeplerden olusmaktadir. Personel devri ise kurumda c¢alisan isgorenlerin bir
donem iginde gorevinden ayrilanlarin yilizdesi vermesiyle personel devir oraniyla elde
edilmektedir.  Iktisattaki gegerli akimlar, mevsimsel gocler, teknolojik ilerlemeler gibi
cevresel faktorler personel devrini etkilemektedir.'** Birey isinden haz almiyorsa ¢esitli

sebeplerden otiirli isletmeden ayrilmak istemektedir.

4. listen Ayrilma

Isten ayrilma durumu, isgorenlerin ¢alisma sartlarindan memnun olmamasiyla tahrip edici
ve etkin faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Ust ydnetim, ¢alisanlarin isten ayrilmasini
engellemek i¢in var olan sorunu bulmali ve 6nleyici tedbirleri almalidir. Genellikle is tatmini
olmayan kurumlarda isten ayrilma niyetini etkileyen en énemli unsurlardan biridir. Yapilan
arastirmalar neticesinde is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iliski oldugu

tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti varsa bu is tatmininin diisiik olmaktadir. isten ayrilma

% Ding Ozcan, age, s5.120-121.
190 Elbir, age, s.68.
91 Duman, age, s.96.
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niyeti, calisanin kabiliyetini kaybetme, ekstra calisan arama ve giderlerin artmasi gibi
sorunlardan ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin ayrilmasini etkileyen dis faktorler, orgiit kiiltiirt,
orgiit ici iliskiler, bekledigin rol ile verilen rol gibi durumlardir. Isten ayrilmay1 engelleyecek
sebepler ise is tatminini artirilmasi, yeni yatirnmlar yapilmasi, yeni is imkanlar1 sunulmasi ve

192

orgiit icindeki miikafatlardir.””° Ancak ne kadar bilimsel inceleme yapilirsa yapilsin halen

Oonemli bir sorundur. Arastirma verilerine gore calisan isletmeye katki vermek istiyorsa isten

193

ayrilma istegi ortadan kalkar.” Calisanin is yerindeki sorunlar devam etmesi isinden tatmin

olmamasi nedeniyle ¢alisan isinden ayrilmaktadir.

5. Ise Yabancilasma

Yabancilagma, Orglitte uyum problemi yasayan calisanin, ¢alistigi grup ile kurumda
aidiyet hissinin 1<ayb01mas1d1r.194 Ise yabancilasma, calisanin kurumdan uzaklasmasi ve
psikolojik olarak kendisini orgiitten geri ¢gekmesidir. Calisanin ise yabancilagsmasi durumunda
kurumda gorev alsa bile calisan aidiyet olarak hissetmemektedir. Kuruma yabancilasan
bireyin, kurumun verdigi sosyal ve kurumsal pozisyonunu kabullenmemektedir. Ise kars:
yabancilastigl i¢in normal yasaminda isinin varligimi kabul etmemekte hatta isini Ozel
hayatinda dile getirmemeye c¢alismaktadir. Kurumun islerinden onur duymamaktadir. Bu
durum ¢alisanin is tatminsizligine yol agar ve ¢alisan is tatminini kurum disinda aramaya

195

baglar.”™ Calisanin yaptig1 isi kendiSine 6zgii olmadigi i¢in calisan da baglilik duygusu

yasamamaktadir. Bu da is tatminsizligini artirir.

192 Hasan Giil, Ercan Oktay, Hakan Gokge, “Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti Ve
Performans Arasindaki iligkiler: Saglik Sektdriinde Bir Uygulama”, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli
Sosyal Bilimler E-Dergisi, Say1: 15, Ekim 2008, ss.3-4.

193 Cekmecelioglu, age, s.28.

9% Giiney, Yonetim ve Organizasyon El Kitab, age, 5.254.

195 Duman, age, $5.97-98.
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C. Is Tatminini Yiikseltme Yontemleri

Is tatminini artirmak igin cesitli yontemler kullamilmistir. Ancak yapilan arastirmalar

neticesinde i basitlestirme, is rotasyonu ve is zenginlestirme en ¢ok kullanilan yontemlerdir.
1. 1s Basitlestirme

Calisanin  Ozellikle bir iste calistirilarak uzmanlasmasi ve verimliligin arttirilmasini
saglamaya yonelik yoneticiler tarafindan yapilan bir uygulamadir. Ancak bu yontem zamanla
isin monotonlasmaya ve is tatmin diizeyi azalmaya baslamaktadir.'® Is basitlestirme,
calisanin is tatminini arttirmaya yonelik olsa bile bazi durumlarda is tatminsizligine neden

olmaktadir.

2. Is Rotasyonu

Rotasyon, anlamsal olarak ¢aliganin kurum i¢inde belli bir siireligine baska bir boliimde
caligtirilmasidir. Rotasyonun hem isgéren hem de kurum agisindan Onemli taraflari
bulunmaktadir. Rotasyon, calisanin siirekli ayni isi yapmaktan kurtulacagi gibi verimliligini
de arttirmaktadir. Eger bireyler siirekli ayni isi yaparsa bu durum monotonlasmaya neden olur
ve konsantrasyon sorunu ortaya ¢ikar. Calisanin baska departmanlarda ¢alismasi yiikselme
acisindan  katki saglayacaktir. Orgiitte personel eksikligi olusursa kurumda islerin

aksatilmasinin 6niine gegilmemis olunur.197Rotasyonun yararlar1 baslica sunlardir:'%

- Farkli gorevler verilerek farkli isler 6grenmekte,
- Farkli gorevler alarak uzmanlagmasi saglanmakta,
- Uriiniin ortaya ¢tkmasinda kendisinin bir pay1 olmasina inanmakta,

- Isiginde cesitli departmanlarda gorev aldig1 vakitte sosyal cevresi genislemektedir.

Bu yararlar sonucunda calisanda hem egitim olarak hem de teknolojik olarak negatif

durumlar ortadan kalkar. Monotonlugun ortadan kalkmasiyla is tatminsizligi ve devamsizligin

19 Akdeniz, age, 5.103.

197 Miijde Arslan, “Calisma Yasaminda Stresin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”,
(Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim Dal1, 2010, s.83.

198 Mustafa Konuk, “Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi Konya Seker
Fabrikasinda Bir Uygulama” (Yaymmlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Y&netim ve Organizasyon Bilim Dali, 2006, s.87.
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olusmasini engellemektedir. Bu durum kurumda is tatmininin yiikselmesine ve ¢alisanlardan

yiiksek performans elde edilmesi saglar.
3. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirmesi, motivasyonun saglanmasi amaciyla bilerek yapilmasidir. Is
zenginlestirme bir yandan isletmenin 6te yandan bireylerin kisisel amaglarini, birbirini destekleye
bileyecek bigimde bir araya getirebilmekte ilgili 6zel bir ¢abadir. Calisanin is tatmininin
yiikseltilmesini saglayan yontemlerden bir tanesi is zenginlestirilmesi, is konusunda c¢alisanin
fikrinin sorulmasi ve calisana sorumluluk vyiikleyerek isin niteliginde farklilik yaratilir.'%
Kararlara isgorenlerin katiliminin saglanmasi durumunda calisan daha ¢ok motive edilmis
olur. Calisanin isinde uzmanlagsmak istedigi vakit is zenginlestirmesi devreye girer.
Isgorenlere farkl isler verilirse kendilerini kanitlamak icin énemli bir firsat elde etmis olur.
Cinki farkli islerin altindan kalkildigi zaman bu durum onlarin motivasyonunun artmasini
saglar. Calisanlarin kendilerini rahat hissettikleri ve esnek c¢alisma saatleri oldugunda is
tatmini saglanmis olur.”® Calisanin bildigi is disinda farkli bir is yapmast hem isletmeye

yararli olacak hem de is tatminini artirir.
IV. IS TATMINI KONUSUNDA GELISTIRILEN KURAMLAR
A. Is Tatmini Konusunda Gelistirilen icerik Kuramlan
Is tatmini konusunda gelistirilen igerik kuramlarini su ana basliklariyla inceleyecegiz.
1. Maslow’un Thtiyaclar1 Hiyerarsisi Kuram

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda insanlarin ihtiyaglarmi: fizyolojik, kendini
savunma, sosyal, saygi ve kisinin kendisini kanitlamasi gibi bes baslik altinda toplamuistir.
Fizyolojik ve giivenlik ihtiyact alt diizey ihtiyaclarken digerleri st diizey ihtiyag
kategorisinde yer alir. 201 Maslow’a gore, bulunan kademede asagidan yukariya dogru dikey
bir yonelim mevcuttur. Eger alt kategorideki istekler karsilanmaz ise bir sonraki basamaga

gegmenin motivasyon agisindan Onemi yoktur. Fiziki tutumlar Kkarsilanirsa giivenlik

1% Ibid., s5.87-88.

200 Arslan, age, s5.83-84.

20! Nedim Aksu, “Is Tatminin Bazi1 Demografik Degiskenler Acisindan Incelenmesi”, Polis Bilimleri Dergisi,
Cilt:14 Say1:1, 2012, s.63.
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ihtiyaglar1 motive edici olur.?*

Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaclarin % 85’ini, glivenlik

ihtiyaglarinin % 70’ini, toplumsal ihtiyaglarin % 50’sini, sayginlik ihtiyaclarinin % 40’1 ve

kendini gergeklestirme ihtiya¢larinin ise ancak % 10’u memnuniyet saglar. Calisandan verim

alinmasi isteniyorsa istekleri karsilanmalidir. Fakat istekleri veya ihtiyaclar1 karsilanmayan

bireylerde bir kopukluk hissi ortaya ¢ikar. Bu da kurumun misyonunun veya vizyonunun aksi

bir davranis sergilerler.

Maslow’un ihtiyag hiyerarsisi asagida gosterilen tablodaki gibidir.?®

THTIYACLAR THTIYAC GIDERICI BAZI
NEDENLER
3) Kendini Ispatlama ve Yetenek isteyen 1limli isler, terfi ve
Memnuniyet kisisel gelisim
4 Saygi ve Pozisyon Terfi ve sayginlik olanaklari elde
edilmesi
3 Baghlik ve Toplumsal Orgiit i¢i iliskileri sicak olmasi,
Davranislar toplumsal hareketlilik
2 Giivenlik Thtiyaclar Calisma sarti, yetenekli ve anlasilabilir
idareci, sosyal giivenceler
1 Temel Fizyolojik Thtiyaclar Maas, prim ve ikramiye, saglikli ¢aligma
ortami

Tablo 2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

92 Oriicti, Yumusak, Bozkir, age, s.42.

293 Salih Giiney, Liderlik, Nobel Yaymevi, istanbul, Ocak 2012, s.260.
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Tablodaki ihtiyaglar hiyerarsisini sdyle ag1k1ayabiliriz:204

e Temel Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek yeme ihtiyaci, susuzluk, cinsellik, uyuma gibi
fizyolojik ve dogustan gelen ihtiyaglardir. Bu tiir ihtiyaglar Karsilandiginda ortadan
kalkar.

e Giivenlik ihtiyaclari: Uziintii, korku gibi faktorler karsisinda giivenlik ihtiyaglaridir.
Yani yaslilik, isi olmayan, vefat, engelli olmak gibi durumlarda korunma ihtiyaci

ortaya ¢ikar. Fizyolojik ihtiyagtan farki, kalic1 olmamasi ve haz alinca bitmesidir.

e Baghlik ve Toplumsal Davramslar: Bireylerin iligkileri toplumsal tarafini gosterir.

Aidiyet, beraber yasama, kabul gorme ihtiyaglaridir.

e Saygi ve Pozisyon: Bireylerin 6zsaygi, yeterli olma, 6zgiir olma, deger verme ve

taninmasi gibi ihtiyaglardir.

e Kendini Ispatlama ve Memnuniyet: Yetenck ve sorunlari analiz etme gibi 6geleri

icine alan ihtiyaclardir. Eger bireyde tatmin saglanirsa tiim yetenegini ortaya koyar.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde temel olarak iki kategoride toplanmaktadir.

Bunlar soyle .';1g:11'c1y'c1biliriz:205

Birinci kategoride yetersizlik ihtiyaci olustugunda, fiziksel ve psikolojik ihtiyaclarla
giderilirler. A¢higi giderme ve korunma ihtiyaci gibi drnekler verilebilir. Ikinci kategoride
gelisme ihtiyaci ise, en yiiksek diizeyde bulunan ihtiyaglardandir. Adil olma, baghlik, esenlik
ve gerceklik gibi gozle goriilmeyen soyut ihtiyaglardir. Ara sira Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisine elestiriler getirilmektedir. Insanlarin farkli sekilde motive edildigi ve siralamay1
takip edilmedigi goriilmiistiir. Yani parasal sorunlar varsa fizyolojik ihtiya¢lar karsilanmadan
daha yukarida olan beraber bulunma ihtiyacini giderir. Ihtiyaclar sirayla karsilanarak is

tatmini arttirilmaya calisilmaktadir.

204 Sezen Unlii, Erhan Eroglu, Riichan Gokdag, M.Sinan Ergiiven Is yasaminda Motivasyon Kuramlari ( Unite-
1), Is ve Yasamda Motivasyon, (Editér Yavuz Tuna), Anadolu Universitesi Yayini, Ocak 2013, s.6¢
205 [

Ibid., s5.6-7.
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2. Herzberg’in Cift Etmenler Kuram

Herzberg’in Cift Etmenler kurami, en ¢ok bilinen kuramlardan bir tanesidir. Bu kurama
gore, isle ilgili etmenlerden bazilar1 isinden memnun olmasiyla bazilar1 da isinden memnun
olmamasiyla izah edilmektedir. Motive edici etmenler basarma duygusu, prestij, is,
sorumluluk ve terfi gibi davranislar isinden memnun olma durumunda olusmaktadir.’® Eger
calisanlarda is tatminsizligi varsa hijyen faktorlerine bakilmaktadir. Hijyen faktorleri;
kurumun misyonu ve yonetim sekli, kontrol, orgiit ici iliskiler, is sartlari, maas, is glivenligi

ve pozisyon gibi durumlardan meydana gelmektedirler.?%’

208

Eger calisganin maasina zam
yapilirsa is tatmini doyum noktasina ulagir. Cift etmenler kavraminda is tatmini
motivasyonun nedenleri, varhig ve tesirleriyle ortaya ¢ikar. Is yerinde hijyen faktérlerini
ortadan kaldirilirsa is tatminini saglamis oluruz. Ancak hijyen faktorleri ortadan kaldirmakla
is tatmini saglanmaz.?®® Hijyen ve motive edici faktérler igin ¢ikartilacak anlam, hijyen
faktoriiniin olmasi1 zorunlu minimum sebeptir. Hijyen faktoriiniin olmamasi motivasyonu
zorlagtirir. Fakat motivasyonun olusmasi i¢in zemin hazirlar. Motive edici faktorler saglanirsa
motivasyon ortaya ¢ikar. Hijyen etmeni olmadan motive edici etmenler tek basina bir anlam
ifade etmez. Calisma ortaminda bazi durumlar isgérenin motivasyonuna olumlu katkida
bulunur. Fakat bu durumlarin olmamasi is tatminsizligine neden olmaz ancak etkisiz bir
durum olusur. Hijyen faktorlerinin 6zendirici ve is tatminini olumlu yonde etkilemesi
motivasyona neden olur. Bu da bize hijyen etmeni ve motive edici etmenler arasinda bir

baglantinin oldugunu gt')s‘[ermektedir.210 Burada is tatmini veya is tatminsizligi calisanin

istedikleri ile yonetimin sekline baglidir.

206 Aksu, age, s.63.

207 jsmail Agirbas, Yusuf Celik, Hiiseyin Biiyiikkayike1, “Motivasyon Araglar1 ve Is Tatmini: Sosyal Sigortalar
Kurumu Baskanhigi Hastane Bashekim Yardimcilari Uzerinde Bir Arastirma”, Hacettepe Saghk Idaresi
Dergisi, Cilt: 8 Say1: 3, 2005, s.330.

298 Oriicii, Yumusak, Bozkir, age, s.42.

209 Zeynep Kusluvan, Salih Kusluvan,” Otel Isletmelerinde Is ve Isletme ile Ilgili Faktorlerin Isgéren Tatmini
Uzerindeki Gorece Etkisi: Nevsehir Ornegi”, Turizm Arastirmalar: Dergisi, Cilt: 16 Say1:2, Giiz 2005, s.184.
219 Unlii, Eroglu, Gokdag, Ergiiven, age, s.8.
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Herzberg’in hijyen etmeni ve motive edici etmenler asagidaki tabloda gosterebiliriz.**

1

HIiJYEN ETMENI MOTIVE EDICi ETMENLER
KURUMUN MISYONU VE ViZYONU BASARI

TEKNIK BILGI VE GOZLEM TAKDIR

ORGUT iCI IKLIM ILERLEME

AST UST ILISKISI ISIN KENDISI

IS GUVENLIGI GELISME IMKANI

MAAS SORUMLULUK

FizIKi KOSULLAR

KISISEL YASAMA SAYGI

Tablo 2.2. Herzberg’in Hijyen Etmeni Ve Motive Edici Etmenler

3. McClelland’in Basarma Ihtiyact Kurami

McClelland’a gore basarma ihtiyact kurami hemen elde edilemeyecegi ve sonradan olusan

bir olgu oldugu belirtir. Bu kavrama gore iligski kurma, giic kazanma ve basarma ihtiyaci bu ii¢

ihtiyacin etkisinde kalmaktadir.?? Kisiler @i¢ grup ihtiyacin etkisi altinda tutum gdsterir.

Bunlar sdyle agiklayabiliriz:

e Basan ihtiyaci: Basarma ihtiyaci olan kisilerde ulasilmasi zor, zahmet isteyen ve

anlamli amaglar tercih edilir. Bu durumu saglamak igin bilgi ve yaraticilik vasiflart

gelisir, yaraticiligini ve bilginligini kullanmak i¢in ¢esitli tutumlar sergilenmektedir.

Ozellikle rekabetin arttig1 sanayilesmis toplumlarda basarma ihtiyaci kisiler {izerinde

son derece etkilidir. Kisiler bilgeligine ve yaraticiliklarini tartar ve bir igse baglamadan

once basar1 ve basarisizlik olasiliklarini inceler. Basar1 olasilig1 diisiik bir ise bireyin

kalkigsma olasilig1 ¢cok azdir

21 Giiney, Liderlik, age, s.262., Giiney, Orgiitsel Davrans, age, $5.322-323,

212 Orucu, Yumusak, Bozkir, age, s.42.
23 Unlii, Eroglu, Gokdag, Ergiiven, age, s.9.
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e lliski kurma ihtiyaci: iliski kurma ihtiyacina gore kisi toplumsal nitelige sahiptir.
Kisilerin ¢alisma gruplar1 ve grupta olan bireylerle farkli diizeylerde arkadaslik
iliskileri dardir. Bu vasif kisiden kisiye farklilik gosterir. Motivasyona sahip
bireylerde mesuliyet olusur ve birey hedefe yonelir. Farkli insanlarla ikili iliskilerde
bulunma gatismay1 6nledigi gibi toplumsal iliskiyi olumlu yonde etkiler. Kisiler arasi

iligkiler de son derece 6nem kazanur.

e Gii¢c kazanma ihtiyaci: Gii¢ kazanma ihtiyaci, bireyin c¢evresine hakim olma
isteginden kaynaklanmaktadir. Burada kiside giic ve yaptirimin olusmasiyla diger
insanlart etkilemesi ve giiciinii devam ettirme tutumu saglanacaktir. Bundan dolay1

kisi toplumda kuracagi iliskilerde etkisini saglamak i¢in her yolu deneyecektir.

4. Clayton Alderfer’in Erg Kuram

Clayton Alderfer’in Erg kuramina gore, organizasyonlar ¢alisanlarin isteklerini
karsilamaktadirlar. Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar kuramini ti¢ noktada toplar. Bunlar; var

olma, iliskide bulunma ve gelisme ihtiyacidir. Alderfer’in Erg kuramina gére ayni anda birden

214

cok kisiyi motive edebilirsin.”™" Birden fazla motive saglanmaktadir.

Alderfer’in ihtiyaglar basamagini asagidaki tabloda gosterebiliriz. 2°

ALDERFER’IN iIHTiYACLAR BASAMAGI

VAR OLMA IHTIYACI ALT BASAMAK
ILISKi KURMA IHTIYACI ORTA BASAMAK
GELISME IHTIYACI UST BASAMAK

Tablo 2.3. Alderfer’in ihtiyaglar Basamag

Clayton Alderfer’in Erg kuraminda bulunan var olma ihtiyact Maslow’un fizyolojik ve

giivenlik ihtiyaglarina, iligki kurma ihtiyact Maslow’un sosyal ihtiyaglari ve statii sahibi olma,

2 Oriicii, Yumusak, Bozkir, age, 5.42.
> Giiney, Orgiitsel Davranis, age, $s.324-325.
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itibarli1 imkanlar elde etme gibi digsal sayginlik faktorlerini igeren sayginlik ihtiyaglarina,
gelisme ihtiyact ise Maslow’un sayginlik ihtiyaglarinda kendine saygi, giiven duyma, basaril
ve Ozerk olma gibi igsel sayginlik faktorleri ile kendini gergeklestirme ihtiyaglarina karsilik
gelmektedir. Var olma ihtiyacini, kisinin maasi, kurumun sundugu imkanlar, huzurlu is
ortami, c¢alisanin giivenligiyle; iliski kurma ihtiyacina, orgiit ici iliski ve dissal iliski
kurmakla; gelisme ihtiyacini ise kisisel yaraticilik ile giderilebilir. Alt basamaktaki ihtiyaglar
doyum noktasina ulastig1 vakit bir sonraki basamaga ge¢mek i¢in giidiileme ortaya ¢ikar. Eger
iist basamaktaki ihtiyaglar doyum noktasina ulasmadigi zaman bir alt basamaga gegmek igin

arzular. Erg kuraminda ii¢ 6nemli nokta bulunmaktadir. Bunlar sSyle siralayabiliriz:**°
- Her basamaktaki ihtiyag¢ ne kadar az tatmin olunursa o kadar fazla motivasyon olur.

- Alt basamaktaki ihtiyaglar fazla tatmin edilirse {ist basamaktaki ihtiyacina ge¢mek igin
istek artmaktadir.

- Ust basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse alt basamaktaki ihtiyaclar daha

fazla giidiileyici olur.

Erg kurami, bu ii¢ noktada ayni anda bireyler {izerinde motive edici bir durum ortaya

cikar.
B. Is Tatmini Konusunda Gelistirilen Siirec Kuramlar
Is tatminini konusunda gelistirilen siire¢ kuramlar1 ana basliklariyla inceleyecegiz.
1. Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom’un Beklenti Kuraminda motivasyonu agiklarken is tatminini beraber
kullanmiglardir. Bu kurama goére, motivasyon kisinin 6diilii arzulama derecesi ve bekleyisine
baglidir. Kuram iki yonden elestiriye maruz kalmistir. Bu kuramda birinci elestirinin net
olmamasi ve anlatilmasi gii¢ oldugu igin zorluklar yasanmis ve diger bir elestiri ise bireyler
tutumlarini belli etmeden 6nce mantikli ve detayli bir diisiince iginde oldugunun varsayiminda
olmasidir. Bu kuramda is tatmini direk ele alinmamustir. Is tatmini, motivasyon asamasinda

217

aciklama yaparken kullanilmistir.””" Beklenti kuraminda uzun ve yorucu g¢aba karsiliginda

216 |p;

Ibid., 5.325.
27 fhsan Yiiksel,Iletisimin is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir Isletmede Yapilan Gérgiil Calisma”, Dogus
Universitesi Dergisi, Cilt:6 Say1:2, 2005, s.294.
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verilen gorevde elde etmek istedigi ve arzuladigi degerler, miikafatlar ve misyon seklinde
beklentileri olugsmaktadir. Bu beklentilere cevap verilirse is tatmini olusur. Bu duruma gore
calisanin tatmin olmasi igin isle ilgili istedigi ve isinden elde ettigi degerler arasinda olusan
farkin islevleridir. Isgdrenlerin is ve is ortamimdan elde ettikleri, elde etmeyi umdugu
seylerden daha az ya da diisiik olursa isgdren tatminsizligi ortaya c¢ikar.*® Calisan, isine ne

kadar motive olursa o kadar ¢ok is tatmini saglanmis olur.

2. Adams’in Esitlik Kuram

Adams’m Esitlik Kuramina gore, orgiitlerde c¢alisan tiim bireylere aynm1 mesafede
yaklagmak ve adalet duygusu yiiksekse kisileri motive etmek daha kolay olmaktadir. Esitlik
kuraminin en 6nemli amaci ¢alisant motive etmektir. Ancak g¢alisanin isinden memnun olup
veya olmamast ile ilgili onemli noktalara dikkat cekmektedir. Is tatmini kisinin algiladig
girdi-¢ikt1 dengesine gore belirlenmektedir. Diger bir deyisle kisinin isi i¢in bulundugu
fedakarlik ile sonugta elde ettigi degerler arasindaki dengenin algilanisidir. Bu denge olusursa
isinde memnun oldugu goériilmektedir. Bu kuramda birey ne kadar ¢alismis ise bireye o kadar
odiil verilmektedir. Calistig1 iste az veya ¢ok 6diil verildiginde bireyin isinden memnun olmaz
ve bu da is tatminsizligine yol agmaktadir. Eger gereginden fazla ekstra 6diil verilirse ¢alisan
kendisini sorgulama duygusu ile bas basa kalir. Yaptig1 igin karsiliginda 6diil almadigi vakit
adil olunmadigi inancina kapihr.?® isletmede yoneticilerin galisanlara adil davranarak

motivasyonun saglanmasiyla is tatmini artmaktadir.
3. Lawler-Porter’in Beklenti Kuram

Lawler-Porter’in Beklenti kuraminda aragtirmanin temel amaci performans ve is tatmini
arasinda baglantiyr incelemektir. Lawler-Porter’in Beklenti kuramina goére, motivasyon,
tatmin ve performans degiskenleri farkli olarak birbirleriyle baglantilidir. Bu kuram,
Vroom’un beklenti kuraminin gelismis halidir. Kisinin ekstradan fazla performans gostermesi
olumlu sonu¢ vermekte, bu durumda iki degiskeni etkilemesine sebep olmaktadir. Bunlardan
birincisi bilgi ve yaraticiliga sahip olmasidir. Bilgi ve yaraticilik olmadigi 0 zaman ne kadar
performans ya da caba gosterse bile istenilen performans: gdstermeyecektir. Ikincisi ise,

kisinin Orgiit i¢inde hissettigi roldiir. Kisinin orgiitte verimli olmas1 ve gerekli performansi

218 Kusluvan, Kusluvan, age, s.184.
9 Aksu, age, $5.63-64.

90



gostermesi icin c¢alisabilecek uygun bir gorev verilmesi saglikli olacaktir. Uygun gorev veya
rol verilmedigi takdirde rol c¢atismasinin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Bu da
performansi alt seviyeye cekmektedir. Isgorenin gayreti, yaraticiligi ve hissettigi role gére
ortaya ¢ikan performansi odiillendirilmesi is tatminini ortaya ¢ikartmaktadir. Porter — Lawler
kurami 6diilleri kurum i¢i ve kurum dis1 olarak ikiye ayirmistir. Calismasina karsilik aldigt
licret, terfi gibi insanlara haz veren ddiiller digsal 6diil olarak degerlendirilir. igsel ddiil ise,
kisinin isletmede kendisini ispat etmesi ve verilen gérevi en iyi sekilde yerine getirmesinin
sonucunda olusan duygudur.220 Isletme ¢alisaninin performansini arttirmak icin motivasyonu

sagladig1 durumlarda is tatmin diizeyi yiikselmektedir.

Asagidaki tabloda Porter - Lawler’in Beklenti Kurami gosterilmektedir. 221

Yetenekler I¢sel Odiiller

\

| Guidilleme Caba Basar \ Doyum '
A =~
/ Dissal Odiiller

Y

Gegmis Pratik Zeka ve Orgiit Yapisi ve

yillarim Rol Algilama Gorevlerin

deneyimler Belirginligi Algilanan Odiil
Adaleti

Tablo 2.4: Porter - Lawler Beklenti Kurami
Bu kuramdan yararlanmak isteyen yoneticiler su noktalara dikkat etmeleri gerekir: 222

- Calisanlar geliseme agik olmali,

- Herkesin rolii kurumda agikga belirtilmeli,

- Calisanlarin 6diillerinden ¢ok adaletli 6diil dagitilmasi 6nemli,

- lgsel ve digsal diillere farkli 5nem verildigi bilinmeli,

- Kontrol mekanizmasi ile degiskenler arasinda iligkilerin goézetilmesi ve kuramin

islemesi i¢in degisikliklere dikkat edilmelidir.

220 {Jnlii, Eroglu, Gokdag, Ergiiven, age, s.12.

221 Qultan Sat, “Orgiitsel Ve Bireysel Ozellikler Agisindan is Doyumu ile Tiikenmislik Diizeyi Arasindaki iliski:
Alanya'da Banka Calisanlar1 Uzerinde Bir Inceleme”, (Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, 2011, s.18.

222 Unlii, Eroglu, Gokdag, Ergiiven, age, ss.12-13.
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4. Edwin Locke’un Ama¢ Kuram

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag¢ kurami, Gary Latham ile yapilan
calismalarin neticesinde olusmustur. Kisilerin bilingli bir sekilde amaglarinin ve niyetlerinin
olmasi kuramin temel nedenidir. Kisi ¢alisma yasamina atilmasiyla beraber hedefine ulasana
dek durmadan calisir. Amag¢ agikca belli edilmisse ve odak noktalarinin zor olmasi
performansi olumlu ydnde etkiler. Isletmenin amaclarini gerceklestirmesi igin tutum ve
tepkiler bireylerin amaglarina elverisli anlama ve yargilama asamalarina sadik olur. Amag

belirleme asamasinda ii¢ temel 6zellik bulunur. Bunlar1 soyle ac;lklayabiliriz:223

e Amaglarin acikhi@i: Amacin sayisal Olgiilebilirlik derecesidir. Calisanlarin amaglari
net belirlenmemistir. Amaglarin vasiflari igin agik hedefler konulabilir. Eger amaglar
belirlenirse calisanin performansini olumlu diizeyde etkiler. Amag¢ belirlenmesiyle

aidiyet artmaktadir.

e Amaclarin giicliigii: Amaca ulagmak i¢in is konusunda yeterli miyiz ya da hangi
seviyede isin istesinden gelecegimizi gosterir. Amaca ulasmamiz sonucunda kolay

hedeflere gore performans iist seviyeye ¢ikartir.

e Amaglarin yogunlugu: Amaca ulagmanin yontemini gosterir.

Asagidaki tablo Edwin Locke’un amaclar kuramini géis‘[ermektedilr.224
DEGERLER HISLER NIYET VE TEPKILEE, SONUGLAR,
VE DEGER VE AMACLAR EYLEMLEE, GERI BESLEME,
TARGILARI ISTEELER PERFORMANS PEEISTIRME

Sekil 2.5: Edwin Locke’un Amaclar Kuram

Amaglarda belirsizligin ortadan kalkmasiyla basarma seviyesi o0 kadar artar. Calisanlarin

223 1
Ibid., s.14.

224 Hiiseyin Nail PEKEL, “Isletmelerde Motivasyon-Verimlilik iliskisi Devlet Hava Meydanlar1 Isletmesi

Antalya Havaliman Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi”, (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi),

Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1, 2001, s.19.
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amaglara ulasmasi ig¢in emir olarak degil de amaci tam olarak sahiplenmesi performansi
olumlu etkiler. Calisanlara amaclara ulasilip ulasilmadigi ve hangi durumda oldugu
konusunda bilgi verilmelidirler. Bu durum calisanlarin 6zendiriciligini artirmaktadir. Amag
kuramina gore, orgiitlerde ¢alisanlarin performansim1 gozlemlemek, bireylerin ve orgiitlerin
amaglart arasinda bag kurmak igin tepe yOnetimi tarafindan ¢ozliimlemeli ve saglikl
bilgilendirmelidir. Yoénetim igin 6nemli olan yoOnetimin hedefledigi amaglar ile kisinin
amagclar arasinda uyumlugu saglamaktir. Bu durumun olusmasinda alt kademenin katkisi
olmasi gerekmektedir.??® Bireylerin amaclarina ulagmasi i¢in zorluk derecesi fazla olsa bile isi

basarma duygusu ile is tatminini artmaktadir.
5. Davrams Diizeltim ve Gii¢clendirme Kuram

Davranig Diizeltim ve Giiglendirme kuraminin temelinde, davraniglarin karsilastirmasinda
sonuglarinin kosullandirmas: hipotezidir. Bu kuramda olumsuz netice ¢ikarsa herhangi bir
reaksiyon vermeyerek ancak olumlu netice ¢ikarsa odiillendirme kontrol edilip kurumlarin
hedeflerine gore yonlendirilir. Calisanlara hangi davranimla ilgili 6diil verilmisse ¢alisan
yapt1§1 o davranimina devam eder ve aligkanlik olugur. Odiil verilmeyen tutumlar da zamanla
unutulur ve tekrar edilmez. Ozetle kurumlar tarafindan kabullenen ve odiillendirilen
davraniglar tekrarlanir ve kurumlarin benimsenmedigi tutumlar unutulur. Calisanlar
tutumlarin sonucglarina goére motive etme s6z konusudur. Sonuca bakilarak tutumlar
diizeltilme ¢abas1 gosterir. Eger ¢alisan tutumunu diizeltmekte istekli ise tutum gii¢lenir ancak
tutum istenilen nitelikte degilse etkisini kaybeder.226 Burada orgiitlerin davranislara gore

gerekli degerlendirmesi 6nemlidir.

225 {Jnlii, Eroglu, Gokdag, Ergiiven, age, s.14..

225 Esra Aydin, “Formel ve Enformel Kadin Calisanlarn Istihdam Edilme Bicimlerinin Is Doyum Diizeyleri
Uzerindeki Etkisi”, (Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dal1, 2008, s.58.
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V. CALISMA YASAMINDA MOBBING VE IS TATMINI ILISKIiSi

Yukaridaki boliimlerde mobbing ve is tatmini hakkinda detayli bilgi verilmistir. Bu
boliimde mobbing ile is tatmini arasinda ne yonlii bir iliski oldugu inceleyecegiz. Cogunlukla
kurumlarda yazili nizamlarin olmadigi, iletisim kanallar1 kapali oldugu ve oncelikli hedefi para
kazanmak olan isletmelerde mobbing ile karsi karsiya gelmek gayet dogaldir. Bu durum
beraberinde is tatminsizligi, ¢alisanin ise gitmeme, performans diisiikliigii ve sonunda isten
ayrilma gibi negatif olaylarla sonuglanmaktadir. Isgorenler, vaktinin bilyiik bir boliimiinii
calistign isletmede gegirdigi i¢in ve aile fertlerinden ¢ok ¢alisma arkadaslarin1 gérmektedirler.
Bundan dolay1 ¢alisanin hem ruhsal hem de bedensel olarak kendisini mutlu hissedecegi bir
orgiit ortam1 bulmast son derece mithimdir. Gerek iilkemizde gerekse yurtdisinda mobbingin
yasandigi durumlarda is tatminini olumsuz etkilendigine dair bilimsel g¢aligmalar

yap11m15t1r.227i$ tatminsizliginin ortadan kalkmasi i¢in gerekli 6nlemler alinmalidir.

Mobbing tutumlarmin azaldigi isletmelerde sadakat ve is tatmini olumlu etkilenir.
Mobbing olan isletmelerde ise giivensizlik, isletme kiiltiirii kotiiye gitmesi ve igletme igi
iletisimin zayif olmas1 gibi sorunlar ¢alisanin yaraticiligini engelledigi goriilmektedir. Kurum
icinde insanlarin birbirlerine giivenecek iliskiler icinde olmasi ve bu giiveni saglamak i¢in
isgorenlere belli yetki ve sorumluluk verilmesi ile calisanin sdz sahibi olacagi bir ortam
meydana getirilerek ve saglikli bilgi alis verisi yapildiginda kuruma karsi giiven artar. Bu
durum beraberinde is tatminini artirarak olumsuz sonuglar1 engellemektedir. Is tatmininde
bireyin yonetim bigimi, ¢caligma ortami, maas ve is giivenligi gibi elde edilen sonuglar kisisel bir
degerlendirmedir. Kurumlar i¢in negatif bir 6rgiit ortami yaratan, calisanin isle ilgili deneyimi,
cevresel iliskisini ve ruhsal ve fiziksel saghigini olumsuz etkileyen mobbing, is tatminini

228

azaltarak c¢alisam istifaya zorlamaktadir.”® Is tatminini artirmak igin &rgiit icinde gerekli

ortamlar olusturulmalidir.

Calisma ortaminda is tatminini yilikseltmek i¢in orglit icinde yardimlasma ve sadakat gibi

tutumlarin gosterilmesi istenmektedir. Ancak bazi hos olmayan tutumlar kotii davranislarin

227 Fatih Karcioglu, Sevil Akbas, “Isyerinde Psikolojik Siddet ve Is Tatmini iliskisi”, Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt:24 Say1:3, 2010, s.147.
228 Dogan, age, $5.89-90.
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ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Aslinda boyle bir tutumun olmasi istenmemektedir.
Orgiitlerde mobbing ince hastalik gibidir. Eger bir an 6nce mobbinge énlem alinmazsa ileriki
safthalarda olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarir. Mobbing, isgérenlerin baglilik hissini ortadan
kaldirir. Bu durumda bireyler ¢alismak yerine, mesai saatlerini doldurmayi vazife haline
getirirler. Bu da calisana farkli iste ¢alisma arayisina neden olur. Mobbingin verdigi zararlar
sebebiyle bireylerde kurumun misyonundan saparak, sadece kurum calisani yerine, geg¢imini
saglamak i¢in ¢alisma miicadelesi verir ve en az hasarla kurtulma gabasi i¢inde olurlar. Is
tatminsizligine yol agan bu durum ¢alisma ortamindan uzaklasma, gerek ruhsal, gerek fiziksel
ve gerekse toplumsal olarak kendini mutlu hissedebilecegi farkli islere yonelmesine sebep olur.
Isletmede ortaya cikan negatif durum ¢alisana gerek kisa gerekse uzun vadede tesir ederek,
kurumdaki faaliyetlerde verim giicinii disiiriir. Calisanin sadakat duygusunun eksilmesi,
sorumlulugun azalmasi, is konusunda hata yapma riski yiiksek olmasi ve becerikli olmamasi
direkt ortaya c¢ikan yansimasidir. Iste aksakliklar, hastalik izni, rapor, devamsizlik, erken
emeklilik, is tatminsizligi ve ise konsantre olmama endirekt c¢ikan durumdur. Isletmede
calisanin maruz kaldigi agresiflik, kin, adaletli olmayan ve nefretge davraniglar performans
diisiikliigiine neden oldugu icin is tatminsizligine sebep oldugu goriilmiistiir.”?> Mobbing
sorunlarinin irdeneleyip ¢6ziime ulastirilmasi isletmelerde isgorenlerin daha verimli galismasini

saglanmaktadir.

Mobbing genelde iist kademe yoneticisi tarafindan yapildig: i¢in kétii durumlarla karst
karstya kalmalar1 biiyiik ihtimaldir. Bireylerin, is tatmin diizeylerinin diismesiyle oOrgiite
sadakati azalmakta, ise gelmeme artmakta ve isi aksatmak icin her yola basvurulmaktadir. Is
tatmini azaldikca isten ayrilma artmaktadir. Bu durum hem isgéren hem de igveren i¢in maliyet
demektir.?®® Burada anlagilacagr gibi 1§ tatmini ve mobbing arasinda ters bir oranti

bulunmaktadir.

22 |bid., 5.91-92.
%0 Aydemir, age, ss.112-113.
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UCUNCU BOLUM

I. CALISMA YASAMINDA MOBBING ILE IS TATMINI ARASINDAKI ILISKI:
KAMU KURULUSUNDA BIR UYGULAMA

A. Arastirmanin Yontemi

Bu bolimde arasgtirmanin modeli, amaci, evreni, Orneklemini ve verilerini hangi

yontemlerle toplandig1 ve analiz edildigi hakkinda agiklamalarda bulunmaktadir.

1. Arastirmanin Modeli
Arastirmada mobbing ile is tatminine ait ifadelere katilim diizeyleri belirlenmeye ¢aligmis

ve mobbing ile is tatmini arasinda baglanti olup olmadig: analiz edilmigtir.”*

Mobbing ile is
tatmini konusunda kisinin yasadigi durumun farkina varip olusan sorunlari analizi yapip bu

konunda ¢6ziim arayist iginde olmasidir.

2. Arastirmanin Amaci

Globallesen diinyada calisanlar arasinda ortaya ¢ikan rekabetin sonucunda toplumsal
yildirmanin yansimalarindan biri olarak, kiskanclik, is gorenlere 1srarci bir sekilde baski
yaratan, taciz eden, korku salan, olumsuz davranislarda bulunma gibi durumlarda mobbing
olayr kurum igindeki orgiit iklimini bozabilmektedir. Ayrica mobbing ortaya c¢ikmasiyla is
tatmininde diisiis gostermesi ile kurumlar i¢i ileriki zamanlarda artarak biiyiik sorunlar haline
gelmektedir.

Arastirmanin amaci, Istanbul ilinde Avrupa Yakasinda hizmet sektdriinde calisanlarin
kurumda mobbinge maruz kalip kalmadigi, mobbinge maruz kalmislarsa son bir y1l veya alt1
aylik zamanla ne siklikla yasandigi, mobbingin algilama sebepleri ve calisma yasaminda
mobbing ile is tatmini arasinda iliskinin var olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Aragtirmanin
hedefine varmak i¢in is tatminini mobbing, kisisel faktorlerden kaynaklanan mobbing, is
stirecinden kaynaklanan mobbing, sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing, hiyerarsik

yapidan kaynaklanan mobbing, kurum ikliminden kaynaklanan mobbing, kurum kiiltiirtinden

81 Dogan, age, 5.93.
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kaynaklanan mobbing ve yonetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing
basliklar1 altinda inceleyecegiz.

Hipotez: Bir sorunu ¢ozmek i¢in bulunan gegici ¢6ziim yolu olarak ifade edilir.

Tez ¢alismasi i¢in asagidaki hipotezler incelenecektir.
H:= Is tatmini ile mobbing arasinda ters yonlii bir iliski vardir.

H,= Is tatmini ile kisisel faktdrlerden kaynaklanan mobbing arasinda ters yonlii bir iliski
vardir.

Hs= s tatmini ile is siirecinden kaynaklanan mobbing arasinda ters yonlii bir iliski vardur.

H,= s tatmini ile sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing arasinda ters yonlii bir iliski
vardir.

Hs= s tatmini ile hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing arasinda ters yonlii bir iliski
vardr.

He= Is tatmini ile kurum ikliminden kaynaklanan mobbing arasinda ters yonlii bir iligki
vardir.

H7= s tatmini ile kurum kiiltiiriinden kaynaklanan mobbing arasinda ters ydnlii bir iliski
vardr.

Hsg= Is tatmini ile yonetim tarzi1 ve ydnetici yapisindan kaynaklanan mobbing arasinda ters
yonlii bir iliski vardir.

3. Evren ve Orneklem

Bu c¢alisma da Tiirkiye’de Posta Telgraf Teskilati’'nda (PTT) ¢alisanlar evren olarak
alinmus, Istanbul Avrupa Yakas:1 Posta Telgraf Teskilati’'nda (PTT) calisanlar 6rneklem olarak
alinmustir. Orneklem de; 88 Dagitici, 14 Basdagitic, 185 Memur, 23 sef olmak iizere 310

denek kullanilmistir.

4. Veri Toplama Araci

Veriler anket yoluyla tespit edilmistir. Anketin birinci sayfasinda yani A grubu
sorularinda “kisisel bilgileri” 6grenmeye yonelik sorular, ikinci ve ii¢lincii sayfasinda yani B
grubu sorularinda mobbingi belirlemek icin Leymann’in Psikolojik Terdr Cizelgesinden

yararlanmakta, Dérdiincii sayfasinda yani C grubu sorularinda Minnesota s Tatmini Soru
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Formu’nda (Minnesota Satisfaction Questiannaire-MSQ) yararlanmistir. Anketler yiiz yiize

uygulanarak yapilmis, verilerin geri doniisii yapilarak toplanmistir.

a. Kisisel Bilgiler

Calisma yasaminda mobbing ile is tatmini arasindaki iligski aragtirilirken ilk sayfasinda
yani a grubu sorularinda demografik o6zelliklere yer verilmistir. Buradaki soru formunda
ankete katilan c¢alisanlarin yasini, cinsiyetini egitim durumunu, medeni durumunu, ¢ocuk

sayisini, aylik gelirini, unvanini ve ¢alisma siiresini ortaya ¢ikarmaktir.

b. Leymann’n Psikolojik Teror Cizelgesi

Calisma yasaminda mobbing ile is tatmini arasindaki iliski arastirilirken ikinci ve {i¢iincii
sayfasinda b grubu sorularinda, s6z konusu kurumda mobbing var olup olmadigini, bes
noktali Likert Olgegi’nden yararlanarak (1) Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Cogu
Zaman, (5) Her Zaman oOlgiilerine gore ‘son bir yil igerisinde ve en az alti aylik zaman
diliminde’ ibaresi vurgulanarak 6l¢cmeye calisan ve kirk bes maddeyi iceren “Leymann’in
Psikolojik Teror Cizelgesi’nden olugmaktadir. Bu soru formunu olusturan kirk bes ifadenin,
on bir tanesi kiginin kendisini gostermesini ve bagkalariyla iletisim kurmasini engellemeye
yonelik yildirma davranisini, bes tanesi sosyal iliskilere yonelik yildirma davranigini, on bes
tanesi kisinin itibarina yonelik yildirma davranigini, dokuz tanesi kisinin yasam kalitesine ve
mesleki durumuna yonelik yildirma davranigini ve bes tanesi de kisinin sagligina yonelik
yildirma davranigini 6lgmeye yonelik ifadelerdir. S6z konusu soru formu, Almanca’dan

Tirkge’ye g:evrilmis.z‘o’2 Bireyin nasil mobbinge maruz kaldigi tespit etmek i¢in kullanilmistir.

c. Minnesota Is tatmini Formu

Calisma yasaminda mobbing ile is tatmini arasindaki iliski arastirilirken, dordiincii
sayfada bulunun katilimcilarin is tatminini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanan ¢ grubu sorular,
orijinal hali 100 sorudan olusan 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen ve orijinal formati 100 ifadeyi iceren “Minnesota Is Tatmini Soru Formu’nun
(Minnesota Satisfaction Questionnaire- MSQ) yirmi ifadelik kisaltilmis formundan
yararlanilarak olusturulmustur. Is tatmininin, ikisi genel tatmin, on ikisi i¢sel tatmin ve altist

digsal tatmin ifadeleri olmak {izere is arkadaslari ile olan iliskiler, terfi, iicret, yonetim

2 Yapici, age, s.115.
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iligkileri, basarma, taninma, sorumluluk, orgiit politikalari, giivenlik, pozisyon, yeteneklerden
faydalanma, gergeklestirilen faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler,
sosyal hizmetler, degisiklik, calisma kosullar1 ve teknik yardim gibi yirmi farkli boyutta (1)
Hi¢ Memnun Degilim, (2) Memnun Degilim, (3) Kararsizim, (4) Memnunum, (5) Cok
Memnunum &lgiilerine gore degerlendirildigi “Minnesota Is Tatmini Soru Formu”nda is

kosullari ile is tatmini iliskilendirilmistir.?*

Hani konularda is tatmini oldugunu arastirilmak
i¢cin uygulandi.

Arastirmada kullanilan soru formu EK-1°de sunulmustur.

5. Veri Analizi

Arastirma asamasinda ilk Once hazirlanan olgeklerle sahada uygulanmig daha sonra
toplanan olceklerle birer birer analiz edilerek, dl¢eklerin kodlanmasiyla her bir denek i¢in ayr1
ayr bilgisayara yiikklenmistir. Yiiklenen bu veriler SPSS (Statistical Packages for the Social
Sciences) programina aktarildi ve SPPS programu ile asagidaki istatiksel analizler yapilmistir.

e Givenirlilik analizi yapilmistir.

e Frekans dagilimi yapilmistir.

e Faktor analizleri yapilmistir.

e Bagimsiz T testi yapilmistir.

e Tek Yonlii Varyans Analizi yapilmastir.

e Mann Whiney U testi yapilmistir.

e Kruksal Wallis testi yapilmistir.

e Korelasyon Pearson testi yapilmistir.

B. Bulgular
Burada arastirma neticesinde inceleme Olgeklerin istatistiksel analiz edilmesi sonucunda

elde edilen verilerin yorumlanmasi anlatilacaktir.

1. Demografik Ozelliklerine gore Ankete Katilan Deneklerin Frekans Dagilimlar
Bu boliimde anketi cevaplayan deneklerin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum,

aylik gelir, unvani, ¢aligma siiresi ve ¢ocuk sayisina gore elde edilen bulgular soru formunun

233 |bid., s.116.
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ilk sayfasinda elde edilmistir. Demografik 6zelliklere gore frekans ve oran analizi asagida

yapilmustir.

a. Yas Dagilimina Gore Frekans Dagilim

Yas dagilimina gore frekans analizi tablo 3.1°te gosterilmistir.

Gecerli Kumlatif
Frekans Y Uizde Y lizde Y lizde

Gecerli 18-24 30 9,7 9,7 9,7
25-30 110 35,5 35,5 45,2
31-40 89 28,7 28,7 73,9
41-50 59 19,0 19,0 92,9
51 VE UZERY 22 7,1 7,1 100,0
Toplam 310 100,0 100,0

Tablo 3.1: Katihmecilarin Yas Dagilimina Gore Frekans Dagilimi

Ankete katilanlarin yas durumuna gore 18-24 yas arasinda olanlarin oran1 % 9,7, 25-30
yas arasinda olanlarin oran1 % 35,5, 31-40 yas arasinda olanlarin orant % 28,7, 41-50 yas
arasinda olanlarin oram1 % 19,0, 51 yas ve flizeri olanlarin oran1 % 7,1’den meydana

gelmektedir.

b. Cinsiyet Dagilmina Gore Frekans Dagilimi

Cinsiyet Dagilimina gore frekans analizi tablo 3.2°de gosterilmistir.

Gecerli Kumulatif
Frekans Y lzde Y Uzde Y lizde
Gecerli  KADIN 112 36,1 36,1 36,1
ERKEK 198 63,9 63,9 100,0
Toplam 310 100,0 100,0

Tablo 3.2: Katihmcilarin Cinsiyet Dagilmina Gore Frekans Dagilim

Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimia gore kadinlarin oran1 % 36,1 iken erkeklerin orani

% 63,9’dan meydana gelmektedir.
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C. Medeni Duruma Gore Frekans Dagilim

Medeni durumun dagilimina gore frekans analizi tablo 3.3 te gosterilmistir.

Gecerli Kimulatif
Frekans Y (izde Y Uzde Y (izde
Gecerli BEKAR 120 38,7 38,7 38,7
EVLI 190 61,3 61,3 100,0
Toplam 310 100,0 100,0

Tablo 3.3: Medeni Duruma Goére Katihmcilarin Frekans Dagilimi

Ankete katilanlarin medeni durumuna gore evlilerin oran1 % 61.3 iken bekarlarin oran1 %

38.7°den meydana gelmektedir.

d. Egitim Durumuna Gére Frekans Dagilimi

Egitim durumuna gore frekans analizi tablo 3.4’te gosterilmigtir.

Gecerli Kumdulatif
Frekans Y lizde Y Uzde Y lzde
Gecerli LISE 32 10,3 10,3 10,3
ON LISANS 56 18,1 18,1 28,4
LISANS 190 61,3 61,3 89,7
$E IBSZEEFE:_ISANS 32 10,3 10,3 100,0
Toplam 310 100,0 100,0

Tablo 3.4: Egitim Durumuna Gére Katihmecilarin Frekans Dagilim
Ankete katilanlarin egitim durumuna gore, lise okuyanlarin oram1 % 10.3, 6n lisans

okuyanlarin oram1 % 18.1, Lisans okuyanlarin oranmi % 61.3, yiiksek lisans ve iizeri

okuyanlarin oranm1 % 10.3” tiir.
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e. Aylik Gelir Durumuna Gore Frekans Dagilim

Aylik gelir durumuna gore frekans analizi tablo 3.5’te gosterilmistir.

Gecerli Kimlatif
Frekans Y Uzde Y (izde Y Uzde
Gecerli  0-1000TL 1 3 3 '3
1001-1500 ,6 ,6 1,0
1501-2000 45 14,5 14,5 15,5
2001 VE UZERI 262 84,5 84,5 100,0
Toplam 310 100,0 100,0

Tablo 3.5: Ayhk Gelir Durumuna Gére Katihmcilarin Frekans Dagilinm

Ankete katilanlarin aylik gelir durumuna gore, 0-1000 TL olanlarin orant %0.3, 1001-
1500 TL olanlarin oram1 % 0.6, 1501-2000 TL olanlarin orant % 14.5, 2001 TL ve {izeri

olanlarin oran1 % 84.5°tir.

f. Unvana Gore Frekans Dagilim

Unvan durumuna gore frekans analizi Tablo 3.6’da gosterilmistir.

Gecerli KumGlatif
Frekans Y izde Y lizde Y lzde
Gecerli DAGITICI 88 28,4 28,4 28,4
BAS DAGITICI 14 4,5 4,5 32,9
MEMUR 185 59,7 59,7 92,6
SEF 23 7,4 7,4 100,0
Toplam 310 100,0 100,0

Tablo 3.6: Unvan Durumuna Gére Katilanlarin Frekans Dagilin
Ankete katilanlarin unvan durumu incelendiginde, dagitici olanlart orant % 28.4,

basdagitict olanlarin oran1 % 4.5, memur olanlarin oran1 % 59.7, sef olanlarin oram1 % 7.4’ten

meydana gelmektedir.
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g. Calisma Siiresine Gore Frekans Dagilimi

Caligsma siiresinin durumuna gore frekans analizi Tablo 3.7°de verilmistir.

Gecerli Kumiulatif
Frekans Y Uizde Y Uizde Y Uizde

Gecerli  0-1YIL 46 14,8 14,8 14,8
1-5YIL 108 34,8 34,8 49,7
6-10YIL 50 16,1 16,1 65,8
11-15YIL 34 11,0 11,0 76,8
16YIL VE UZERI 72 23,2 23,2 100,0
Toplam 310 100,0 100,0

Ankete katilanlarin ¢aligma siiresinin durumuna gore, 0-1 yil arasi ¢alisanlar % 14.8, 1-5

yil arasi ¢alisanlar % 34.8, 6-10 yil arasi ¢alisanlar % 16.1, 11-15 yil aras1 ¢alisanlar % 11.0,

Tablo 3.7: Calisma Siiresine Gore Katilanlarin Frekans Dagilin

16 yil ve lizeri ¢alisanlar % 23.2’den olusmaktadir.

h. Cocuk Sayisina Gore Frekans Dagilimi

Cocuk sayisinin durumuna gore frekans analizi Tablo 3.8’de verilmistir.

Gecerli Kum dlatif
Frekans Y lizde Y Uizde Y Uizde

Gecerli 1,00 57 18,4 38,0 38,0
2,00 58 18,7 38,7 76,7
3,00 30 9,7 20,0 96,7
4,00 4 1,3 2,7 99,3
5,00 1 3 e 100,0
Toplam 150 48,4 100,0

Gecersiz Sistem 160 51,6

Toplam 310 100,0

Tablo 3.8: Cocuk Sayisina Gore Frekans Dagilim




Ankete katilanlarin ¢ocuk sayisina gore, bir tane ¢ocugu olanlar % 38.0, iki tane ¢ocugu
olanlar % 38.7, ii¢ tane ¢ocugu olanlar % 20.0, dort tane ¢ocugu olanlar % 2.7, bes tane
cocugu olanlar % 0.7°den meydana gelmektedir.

2. Mobbing ve Is Tatmininin Giivenirlilik Analizleri

Is gorenlerin mobbing ile is tatmini arasindaki iliski incelenirken, is tatmini; mobbing,
yonetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing, kurum kiiltiiriinden kaynaklanan
mobbing, kurum ikliminden kaynaklanan mobbing, hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing,
sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing, is siirecinden kaynaklanan mobbing, kisisel
faktorlerden kaynaklanan mobbing olmak {izere sekiz baslikta analiz edilmistir. Bu sekiz

durum arasindaki giivenirlilik testleri yapilmis ve sonuglari asagidaki verilmistir.

Cronbach's Degisken
Alpha Say isi
,890 28

Tablo 3.9: Mobbing Olcegi Giivenirlilik Istatistigi

Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildiginda mobbing 6l¢egi giivenirlilik katsayist olan

Cronbach’s Alpha 0.890 olarak bulunmustur.

Cronbach's Degisken
Alpha Sayisi
,873 9

Tablo 3.10: Yonetim Tarz1 Ve Yonetici Yapisindan Kaynaklanan

Mobbing Olcegi Giivenirlilik Istatistigi
Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan yonetim tarzi ve yonetici yapisindan

kaynaklanan mobbing Olcegi giivenirlilik katsayist olan Cronbach’s Alpha 0.873 olarak

bulunmustur.
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Cronbach's Degisken
Alpha Say isi
, 730 5

Tablo 3.11: Kurum Kiiltiiriinden Kaynaklanan Mobbing Ol¢egi

Giivenirlilik Tstatistigi

Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan kurum kiiltiiriinden kaynaklanan mobbing

Olcegi giivenirlilik katsayisi olan Cronbach’s Alpha 0.730 olarak bulunmustur.

Cronbach's | Degisken
Alpha Sayisi
, 7164 4

Tablo 3.12: Kurum Ikliminden Kaynaklanan Mobbing Olcegi

Giivenirlilik Istatistigi

Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan kurum ikliminden kaynaklanan mobbing

6l¢egi giivenirlilik katsayist olan Cronbach’s Alpha 0.764 olarak bulunmustur.

Cronbach's | Degisken
Alpha Say isi
,664 3

Tablo 3.13: Hiyerarsik Yapidan Kaynaklanan Mobbing Olcegi

Giivenirlilik Istatistigi
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Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing

Olcegi giivenirlilik katsayisi olan Cronbach’s Alpha 0.664 olarak bulunmustur.

Cronbach's Degisken
Alpha Say isi
,660 3

Tablo 3.14: Sosyal Faktorlerden Kaynaklanan Mobbing Olcegi

Giivenirlilik Tstatistigi

Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing

Olcegi giivenirlilik katsayisi olan Cronbach’s Alpha 0.660 olarak bulunmustur.

Cronbachs | Degisken
Alpha Sayisl
17 2

Tablo 3.15: is Siirecinden Kaynaklanan Mobbing Ol¢egi Giivenirlilik
Istatistigi

Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan Is siirecinden kaynaklanan mobbing 6lcegi

giivenirlilik katsayis1 olan Cronbach’s Alpha 0.770 olarak bulunmustur.

Cronbach's Degisken
Alpha Sayisi
,681 2

Tablo 3.16: Kisisel Faktorlerden Kaynaklanan Mobbing Olcegi

Giivenirlilik Istatistigi
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Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan Kisisel faktorlerden kaynaklanan mobbing

Olcegi giivenirlilik katsayisi olan Cronbach’s Alpha 0.681 olarak bulunmustur.

Cronbach's Degisken
Alpha Sayisi
,921 16

Tablo 3.17: Is Tatmini Olcegi Giivenirlilik Istatistigi

Givenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan is tatmini 6lgegi giivenirlilik katsayisi olan

Cronbach’s Alpha 0.921 olarak bulunmustur.

Cronbach's Degisken
Alpha Say isi
,934 10

Tablo 3.18: Bireysel Faktorlerden Kaynaklanan is Tatmini Olcegi

Giivenirlilik Tstatistigi

Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan bireysel faktorlerden kaynaklanan is

tatmini 6lgegi giivenirlilik katsayisi olan Cronbach’s Alpha 0.934 olarak bulunmustur.

Cronbach's Degisken
Alpha Say isi
721 6

Tablo 3.19: Orgiitsel Faktorlerden Kaynaklanan Is Tatmini Olcegi

Giivenirlilik Istatistigi

Giivenirlilik istatistigi tablosuna bakildigindan Orgilitsel faktorlerden kaynaklanan is

tatmini 6lgegi giivenirlilik katsayisi olan Cronbach’s Alpha 0.721 olarak bulunmustur.
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3. Mobbing Olceginin Faktor Analizi
Mobbing dlgeginin KMO ve Bartlett’s test tablosu asagida tablo 3.20°da verilmistir.

Kaiser-Mey er-Olkin Orneklem Y eterliligi 872
Bartlett'in Y aklasik Ki-Kare 2818,841
Kiresellik Testi Serbestlik Derecesi 378

P ,000

Tablo 3.20: Mobbing Olgegine Gore KMO Ve Barlett'in Testi
Ormeklemin yeterliligini 6lgmek igin faktdr analizi uygulanmistir. Yukaridaki tablodaki
verilere bakildiginda KMO 6l¢iimii sonucunun 0,872 oldugu goriilmiistiir. Buradaki deger 1’e

yakin oldugu i¢in yapilan arastirma faktor analizi icin uygundur.

Ayn1 zamanda kiiresellik testinin derecesinin de anlamliliginin 0,000 olmasi, drneklemin

yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamli faktorler elde edilecegini géstermektedir.
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Mobbing 6lgeginin agiklanan toplam varyans tablosu asagida tablo 3.21’de verilmistir.

Y tklemelerinin Karelerinin Toplaminin Y iklemelerinin Karelerinin Toplaminin
Ilk Ozdegerler Cikarimi Donusuimu
Bilesenler Toplam Vary ans % Kimiulatif % Toplam Vary ans % Kimiulatif % Toplam Vary ans % Kimilatif %
1 7,648 27,315 27,315 7,648 27,315 27,315 4,239 15,140 15,140
2 2,701 9,647 36,963 2,701 9,647 36,963 2,540 9,071 24,210
3 1,519 5,426 42,389 1,519 5,426 42,389 2,490 8,893 33,103
4 1,387 4,953 47,342 1,387 4,953 47,342 2,096 7,484 40,587
5 1,236 4,413 51,755 1,236 4,413 51,755 2,036 7,273 47,860
6 1,192 4,256 56,011 1,192 4,256 56,011 1,772 6,329 54,189
7 1,075 3,839 59,850 1,075 3,839 59,850 1,585 5,662 59,850
8 ,947 3,381 63,232
9 ,876 3,128 66,360
10 ,853 3,045 69,405
11 ,802 2,865 72,269
12 , 720 2,572 74,841
13 ,665 2,374 77,215
14 ,647 2,309 79,524
15 ,612 2,186 81,709
16 ,592 2,113 83,823
17 ,533 1,903 85,726
18 ,494 1,766 87,492
19 ,450 1,606 89,097
20 ,439 1,567 90,664
21 417 1,491 92,156
22 ,393 1,405 93,560
23 ,354 1,264 94,825
24 ,340 1,215 96,039
25 ,327 1,166 97,205
26 ,288 1,030 98,235
27 ,256 ,915 99,150
28 ,238 ,850 100,000

Tablo 3.21: Mobbing Olg¢egine Gore Aciklanan Toplam Varyans

Yukaridaki tabloya bakildiginda aciklanan toplam wvaryans tablosu incelendiginde,

analizde 6z degeri birden biiyiik yedi faktoriin tiiretildigi goriilmektedir. Elde edilen bu yedi

faktoriin toplam varyansin yaklagik yiizde 59,850’si agiklamaktadir.

109




Faktor analizi sonucunda tiiretilen yedi faktoriin doniistiiriilmiis faktor yiikleri tablosu

asagida tablo 3.22‘de verilmistir.
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Faktorler

Yonetim Tarzi ve
Y 6netici Kurum Kurum Hiy erarsik Sosyal Kisisel
Y apisindan Kaltaranden Ikliminden Yapidan Faktorlerden Is Surecinden Faktorlerden
Kay naklanan Kay naklanan Kay naklanan Kay naklanan Kay naklanan Kay naklanan Kay naklanan
Mobbing Mobbing Mobbing Mobbing Mobbing Mobbing Mobbing

Surekli y eni isler v erilerek |
isim degistirilir.
Kapasiteminin altinda

isler yapmay a zorlanirim.
Maddi y ik getirecek genel
zararlar verilerek masrafa ,674
sokulurum.

Fiziksel olarak agir isler
y apmay a zorlanirim.
Ozgliv enimi zedeley ecek
isler v erilir.

Caba ve basarilarim
haksiz bir sekilde ,626
degerlendirilir.

Anlamsiz isler yapmaya
mecbur birakilirim
Tehdit iceren sézer
isitirim.

Dogrudan bir sey

sdy lenmeksizin, ima
yoluy la iletisim kurma
istegim reddedilir.

Ozel y aaamimla alay
edilir.

Beni gulung duruma
dusturmek igin

y artly s um, mimiklerim
v ey a sesim taklit edilir.
Psikolojik
degerlendirme/inceleme
gecirmem icin baski

y apilir.

Tehdit igeren y azili
mesajlar alirim.

Ozel esy alarima y a da
isv erenin bana tahsis ,488
ettigi esyalara zarar v erilir |
Is arkadaslarimdan

soy utlanmis/dislanmis bir

,757

,749

,662

,650

,635

,543

ortamda calismak 1735
zorunda birakilirim.
Sanki orada ben 711
y okmusum gibi dav ranilir. ’
Guling duruma
dusuralarim ve benimle ,654
alay edilir.
Psikolojik rahatsizliklaril

sikolojik rahatsizliklarim 580

varmis gibi dav ranilir.
Hakkimda asilsiz

soy lentiler cikarilir. 1783
Insanlar arkamdan koéti
konusur. :640
Dini . i g6ris leri

ini ve siyasi goruslerim 633

nedeniy le elestirilirim.
So6zum surekli
kesilmektedir.
Kendimi ifade etme
olanaklarim ,730
kisitlanmaktadir.

Ozel y asantim surekli
elestirilir.

Go6zumu korkutmak igin
hafif siddette kaba kuvve ,829
uy gulanir.

Isyerimde fiziksel siddet
tehditleri alirim.

Cinsel tacize maruz
kalirim.

Cinsel imalarda v ey a fiili
olarak cinsel tekliflerde ,715
bulunulur.

,666

,767

Tablo 3.22: Mobbing Ol¢eginin Déniistiiriilmiis Faktor Yiikleri

Faktor analizi sonucunda tiiretilen yedi faktoriin dondiiriilmiis faktor yiikleri tablosu
incelendiginde, ilk dokuz degiskeninin birinci faktorde toplandigi, kisaca ilk dokuz

degiskenin mobbingin alt boyutu olan yonetici ve yonetim yapisindan kaynaklanan
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mobbingde toplandig: elde edilmistir. Birinci faktorde yer alan faktor yiikleri yani yonetici ve
yonetim yapisindan kaynaklanan mobbing faktdriinde yer alan faktor yiikleri 0.75-0.49
arasinda degismektedir. Ikinci faktorde yer alan faktdr yiikleri yani kurum Kkiiltiiriinden
kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.66-0.48 arasinda degismektedir.
Ucgiincii faktorde yer alan faktdr yiikleri yani kurum ikliminden kaynaklanan mobbing
faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.73-0.58 arasinda degismektedir. Dordiincii faktorde yer
alan faktor yiikleri yani hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor
yiikleri 0.78-0.63 arasinda degismektedir. Besinci faktorde yer alan faktor yiikleri yani sosyal
faktorlerden kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.80-0.62 arasinda
degismektedir. Altinct faktdrde yer alan faktor yiikleri yani is siirecinden kaynaklanan
mobbing faktoriinde yer alan faktor yiikleri 0.82-66 arasinda degismektedir. Yedinci faktorde
yer alan faktor yiikleri yani kisisel faktorlerden kaynaklanan mobbing faktoriinde yer alan
faktor ytikleri 0.76-0.71 arasinda degismektedir.

4. 1s Tatmini Olcegi Faktor Analizi

Is tatmini 6lgeginin KMO ve Bartlett’s test tablosu asagida tablo 3.23’te verilmistir.

Kaiser-Mey er-Olkin Orneklem Y eterliligi 930
Bartlett'in Y aklasik Ki-Kare 2890,629
Kiresellik Testi Serbestlik Derecesi 120

P ,000

Tablo 3.23: Is Tatmini Olcegine Gore KMO Ve Barlett'in Testi
Orneklemin yeterliligini 6lgmek igin faktdr analizi uygulanmistir. Yukaridaki tablodaki
verilere bakildiginda KMO 6l¢giimii sonucunun 0,930 oldugu goriilmiistiir. Buradaki deger 1°e

yakin oldugu i¢in yapilan arastirma faktor analizi i¢in uygundur.
Ayn1 zamanda kiiresellik testinin derecesinin de anlamliliginin 0,000 olmasi, drneklemin

yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamli faktorler elde edilecegini géstermektedir.

Is tatmini dlgeginin agiklanan toplam varyans tablosu asagida tablo 3.24’te verilmistir.
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Y Uklemelerin Karelerinin Toplaminin Y Uklemelerinin Karelerinin Toplaminin
Ik Ozdegerler Cikarimi Donusumu
Bilesenler, Toplam Vary ans % Kimilatif % Toplam Vary ans % Kimilatif % Toplam Vary ans % Kimilatif %
1 8,436 52,723 52,723 8,436 52,723 52,723 6,099 38,119 38,119
2 1,062 6,640 59,363 1,062 6,640 59,363 3,399 21,244 59,363
3 ,915 5,722 65,085
4 774 4,836 69,921
5 677 4,232 74,153
6 ,617 3,856 78,009
7 ,549 3,431 81,440
8 ,487 3,042 84,482
9 442 2,762 87,244
10 ,420 2,625 89,870
11 ,378 2,360 92,230
12 ,354 2,212 94,442
13 ,296 1,852 96,294
14 ,260 1,626 97,920
15 ,195 1,220 99,139
16 ,138 ,861 100,000

Tablo 3.24: Is Tatmini Olcegine Gore A¢iklanan Toplam Varyans

Yukaridaki tabloya bakildiginda agiklanan toplam varyans tablosu incelendiginde,

analizde 6z degeri birden biiyiik iki faktoriin tiiretildigi goriilmektedir. Elde edilen bu iki

faktoriin toplam varyansin yaklasik yiizde 59,3631 agiklamaktadir.
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Faktor analizi sonucunda tiiretilen yedi faktoriin doniistliriilmiis faktor yiikleri tablosu

asagida tablo 3.25°te verilmistir.

Faktorler
Birey sel Orgutsel
Faktorden Faktorden
Kay naklanan Is | Kay naklanan Is
Tatmini Tatmini

Y aptigim iyi bir is
karsiliginda takdir ,801
edilmem agisindan
Isimi y aparken kendi
y Ontemlerimi
kullanabilme sansini , 791
bana saglamasi
bakimindan

Kendi yeteneklerimi
kullanarak bir sey ler

y apabilme sansimin
olmasi bakimindan

Y aptigim is karsiliginda
duy dugum basari hissi , 757
acisindan

Calisma arkadaslarimin
birbirleri ile anlasmasi , 752
acisindan

Kendi kararlarimi

uy gulama serbestligi
bana v ermesi bakimindan

77

, 740

Isyeri kurallarinin
uy gulanma sekli , 738
acisindan

Kisilere ne yapacaklarini
soy leme sansina sahip ,651
olmam bakimindan
Toplumda "say gin" bir Kisi
olma sansini bana ,639
v ermesi bakimindan
Amirimin emrindeki
Kisileri idare tarzi ,617
acisindan

Tek basima calisma
olanagimin olmasi , 781
bakimindan

Beni her zaman mesgul
etmesi bakimindan

Bana sabit bir is
saglamasi bakimindan
Vicdanima ay Kiri olmay an
sey ler y apabilme
sansimin olmasi
acisindan

Ara sira degisik sey ler

y apabilme sansim olmasi 514
bakimindan

Y aptigim is ve
karsiligindan aldigim ,492
tcret bakimindan

, 756

,641

,531

Tablo 3.25: Is Tatmini Ol¢eginin Déniistiiriilmiis Faktor Yiikleri
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Faktor analizi sonucunda tiiretilen iki faktoriin dondirilmiis faktor yiikleri tablosu
incelendiginde, ilk on degiskeninin birinci faktdrde toplandigi, kisaca ilk on degiskenin is
tatmininin alt boyutu olan bireysel faktérden kaynaklanan is tatmininde toplandigi elde
edilmistir. Birinci faktérde yer alan faktor ylikleri yani bireysel faktorden kaynaklanan is
tatmini faktdriinde yer alan faktor yiikleri 0.80-0.61 arasinda degismektedir. ikinci faktorde
yer alan faktor yiikleri yani orgiitsel faktdrden kaynaklanan is tatmini faktoriinde yer alan

faktor yiikleri 0.78-0.49 arasinda degismektedir.

5. Ankete Katilan Deneklerin Mobbing ve is Tatminine Gore Tek Yénlii Varyans
Analizi ve Mann-Whitney U Testi ile Kruskal-Wallis Testi

Ankete katilan deneklerin mobbing ve is tatminine gore cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, gocuk sayisi, aylik gelir, unvan ve galisma siiresi durumlarina gore tek yonlii

varyans analizi ve mann-whitney u testi ile kruskal-wallis testi asagida verilmistir.

a. Cinsiyet Durumuna Goére Ranks ve Mann-Whitney U Testi

Siralama Toplam
CINSIYETINIZ] Hacim Ortalamasi Siralama
Mobbing KADIN 112 144,36 16168,50
ERKEK 198 161,80 32036,50
Toplam 310
Istatmini  KADIN 110 168,50 18535,00
ERKEK 194 143,43 27825,00
Toplam 304

Tablo 3.26: Cinsiyet Durumuna Goére Ranks Tablosu
Cinsiyet durumuna gore yukaridaki tablo incelendiginde erkekler kadinlara oranla daha

fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar. Is tatmini degiskeni acisindan ise kadinlar erkeklere

oranla, kadinlarin is tatmin diizeyleri daha yiiksektir.
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Mobbing Istatmini
Mann-Whitney U 9840,500 | 8910,000
Wilcoxon W 16168,500 |27825,000
Z -1,647 -2,392
P ,099 ,017

Tablo 3.27: Cinsiyet Durumuna Gore Mann-Whitney U Testi

Mann-Whitney U testi tablosu incelendiginde cinsiyet durumuna gére mobbing faktoriine

iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

degildir. Ancak is tatmini faktoriine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem

diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

b. Medeni Duruma Gore Bagimsiz T Testi ve Mann-Whitney U Testi

Levene'nin
Vary anslarin Esitligi

Ortalamanin Esitligi Icin T Testi

Testi
95% Gulven Araligi
Serbestlik Ortalama | Std. Hata Farki
F P t Derecesi P-2 Farki Farki Dus Uk Y Uk sek
Istatmini  Esit Kabul
Edilen ,005 ,944 -1,334 302 ,183 -,13649 ,10235 -,33789 ,06491
Vary anslar
Esit Kabul
Edilmeyen -1,338 251,953 ,182 -,13649 ,10199 -,33736 ,06438
Vary anslar

Bagimsiz T testi tablosu incelendiginde medeni durumuna gore is tatmini faktdriine iliskin

ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

degildir.

Mobbing
Mann-Whitney U 11386,500
Wilcoxon W 29531,500
Z -,018
P ,986

Tablo 3.28: Medeni Duruma Gére Mann-Whitney U Testi
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Mann-Whitney U testi tablosu incelendiginde medeni durumuna gére mobbing faktoriine
iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

degildir.

C. Yas Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Karelerin | Serbestlik Karelerin
Toplami Derecesi Ortalamasi F P
Mobbing  Gruplar Arasi ,489 4 ,122 , 759 ,553
Grup Ici 49,195 305 , 161
Toplam 49,685 309
Istatmini  Gruplar Arasi 5,586 4 1,396 1,863 , 117
Grup lci 224,144 299 , 750
Toplam 229,729 303

Tablo 3.29: Yas Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Tek Yonlii Varyans Analizi tablosu incelendiginde yas durumuna gore mobbing ve is
tatmini faktorlerine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde

istatistiksel olarak anlamli degildir.

d. Egitim Durumuna Goére Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis Testi

|statmini
Ki-Kare 1,585
Serbestlik 3
Derecesi
P ,663

Tablo 3.30: Egitim Durumuna Gore Kruskal-Wallis Testi
Kruskal-Wallis Test tablosu incelendiginde egitim duruma gore is tatmini faktoriine
iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlaml

degildir.
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Mobbing

%95 Gilven Araligi Farki
Hacim Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Alt Sinir Ust Sinir Minimum | Maximum
LISE 1,3072 ,34155 ,06038 1,1841 1,4303 1,00 2,26
ON LISANS 1,2815 ,27336 ,03653 1,2083 1,3547 1,00 2,11
LISANS 1,4090 141989 ,03046 1,3489 1,4691 1,00 3,59
\\;E IESZEE};:_I SANS 1,5010 ,48539 ,08581 1,3260 1,6760 1,00 3,64
1,3850 ,40099 ,02277 1,3402 1,4298 1,00 3,64

Tablo 3.31: Egitim Durumuna Gore Descriptives Analizi

Desciriptives istatistik tablosu incelendiginde egitim durumuna gore mobbing faktorii

iliskin ytiksek lisans mezunlar1 digerlerine oranla daha fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar.

Mobbing

Kareler Serbestlik Karelerin

Toplami Derecesi Ortalamasi P
Gruplar Arasi 1,333 3 444 2,812 ,040
Gruplar Ici 48,352 306 ,158
Toplam 49,685 309

Tablo 3.32: Egitim Durumuna Goére Tek Yonlii Varyans Analizi

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde egitim duruma gore mobbing faktoriine

iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur.
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e. Cocuk Sayisina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis Testi

Istatmini
Ki-Kare 141
Serbestlik 5
Derecesi
P ,932

Tablo 3.33:Cocuk Sayisina Gore Kruskal-Wallis Testi

Kruskal-Wallis Testi tablosu incelendiginde ¢ocuk sayisina goére is tatmini faktoriine

iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

degildir.
Mobbing
Kareler Serbestlik Karelerin
Toplami Derecesi Ortalamasi F P
Gruplar Arasi ,315 4 ,079 ,870 484
Grup lci 13,112 145 ,090
Toplam 13,427 149

Tablo 3.34: Cocuk Sayisina Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde ¢ocuk sayisina gére mobbing faktoriine

iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

degildir.
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f. Aylik Gelire Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis Testi

Istatmini
Ki-Kare 3,202
Serbestlik 3
Derecesi
P ,362

Tablo 3.35: Aylik Gelire Gore Kruskal-Wallis Testi

Kruskal-Wallis Testi tablosu incelendiginde aylik gelirine gore is tatmini faktoriine iliskin

ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

degildir.
Mobbing
Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi Ortalamasi F P
Gruplar Arasi ,108 3 ,036 ,222 ,881
Grup Ici 49,577 306 , 162
Toplam 49,685 309

Tablo 3.36: Aylik Gelire Gore Tek Yonlii Varyans Analizi
Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde aylik gelire gore mobbing faktoriine

iligskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli
degildir.
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g. Unvan Durumuna Goére Tek Yonlii Varyans Analizi

%95 Given araligi Farki

Hacim Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Alt Sinir Ust Sinir Minimum | Maximum

Mobbing  DAGITICI 88 1,3829 ,34709 ,03700 1,3093 1,4564 1,00 3,00
BAS DAGITICI 14 1,2707 ,31145 ,08324 1,0909 1,4505 1,00 2,11

MEMUR 185 1,4048 ,43635 ,03208 1,3415 1,4681 1,00 3,64

SEF 23 1,3028 ,33691 ,07025 1,1571 1,4485 1,00 2,43

Toplam 310 1,3850 ,40099 ,02277 1,3402 1,4298 1,00 3,64

Istatmini  DAGITICI 85 3,3068 ,89628 ,09721 3,1135 3,5001 1,00 5,00
BAS DAGITICI 14 3,9375 ,75080 ,20066 3,5040 4,3710 1,88 5,00

MEMUR 182 3,4440 ,85300 ,06323 3,3192 3,5687 1,00 6,63

SEF 23 3,9321 ,76498 ,15951 3,6013 4,2629 2,00 5,00

Toplam 304 3,4653 ,87074 ,04994 3,3670 3,5635 1,00 6,63

Tablo 3.37: Unvan Durumuna Goére Descriptives Analizi

Descriptives tablosu incelendiginde unvan durumuna gére memur olarak calisanlar diger
calisanlara oranla daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir. Is tatmini durumuna gére ise

basdagitict olarak calisanlar diger calisanlara oranla is tatmini diizeyleri daha yiiksek

bulunmustur.
Kareler Sebestlik Kareler
Toplami Derecesi Ortalamasi F P
Mobbing  Gruplar Arasi 412 3 ,137 ,852 ,466
Grup Ici 49,273 306 , 161
Toplam 49,685 309
Istatmini  Gruplar Arasi 10,351 3 3,450 4,718 ,003
Grup Ici 219,378 300 , 731
Toplam 229,729 303

Tablo 3.38: Unvan Durumuna Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde unvan durumuna gore mobbing
faktoriine iligskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel
olarak anlamli degildir. Ancak is tatmini faktoriine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik

(p<0,05) onem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bulunmusgtur.
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h. Calisma Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi ve Kruskal-Wallis Testi

Siralama

CALISMASURESI| Hacim Ortalamasi

Istatmini  0-1YIL 45 158,62
1-5YIL 107 134,70
6-10YIL 49 133,52
11-15YIL 34 170,54
16Y IL VE UZERI 69 180,70
Total 304

Tablo 3.39: Calisma Siiresine Gore Ranks Tablosu

Ranks tablosu incelendiginde ¢aligma siiresine gore 16 yil ve iizeri ¢alisanlar; 0-15 yil
arasi c¢aliganlara oranla is tatmin diizeyleri daha yiiksek bulunmustur. Burada ¢ikan anlama

gore deneyimli olan ¢alisanlar islerinden daha yiiksek zevk duymaktadirlar.

Istatmini
Ki-Kare 15,453
Serbestlik 4
Derecesi
P ,004

Tablo 3.40: Calisma Siiresine Gore Kruskal-Wallis Testi

Kruskal-Wallis Testi tablosu incelendiginde ¢alisma siiresine gore is tatmini faktoriine
iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur.
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Mobbing

Kareler | Serbestlik Kareler

Toplami Derecesi Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 1,356 4 ,339 2,140 ,076
Grup Ici 48,328 305 ,158
Toplam 49,685 309

Tablo 3.41: Calisma Siiresine Gore Tek Yonlii Varyans Analizi

Tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde calisma siiresine gore mobbinge tatmini

faktoriine iliskin ortalamalar arasindaki farklilik (p<0,05) 6nem diizeylerinde istatistiksel

olarak anlamli degildir.

6. Korelasyon (Pearson) Analizi

Yon Tarzi
Kisisel Fak | Is Sureci | Sosyal Fak Hiy erarsik Kur Iklimi Kur Kl Yon Yap
Is Tatmini | Mobbing Kay M Kay M Kay M Yapi Kay M Kay M Kay M Kay M
Is Tatmini Pearson Correlation 1 -, 462*4 -,097 -,160*4 -,530*4 -,268** -,186*4 -, 219*4 - 477
P ,000 ,093 ,005 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
Hacim 304 304 303 304 304 304 304 304 304
Mobbing Pearson Correlation -, 462+ 1 ,460%4 ,588*4 ,618*4 ,705%% 7314 ,719%4 ,906*
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 304 310 309 310 310 310 310 310 310
Kisisel Fak Kay  Pearson Correlation -,097 ,460%% 1 ,534%4 ,146 ,234%4 ,333*4 ,420%4 ,318*4
M P ,093 ,000 ,000 ,010 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim
303 309 309 309 309 309 309 309 309
Is Sureci Kay M Pearson Correlation -,160** ,588*4 ,534%4 1 ,246*4 ,330%4 ,412%4 ,565%4 ,438*1
P ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 304 310 309 310 310 310 310 310 310
Sosyal Fak Kay Pearson Correlation -,530** ,618*4 ,146 ,246*4 1 ,331* ,256*4 ,230*4 ,546*9
M P ,000 ,000 ,010 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 304 310 309 310 310 310 310 310 310
Hiy erarsik Yapi  Pearson Correlation -,268* ,705*4 ,234*4 ,330%4 ,331*4 1 471+ ,495*4 ,547*%
Kay M P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 304 310 309 310 310 310 310 310 310
Kur Ikimi Kay M Pearson Correlation -,186** 731+ ,333*4 412%4 ,256%4 JAT1*H 1 ,580%4 ,534*%
P ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 304 310 309 310 310 310 310 310 310
Kur Kul Kay M Pearson Correlation -, 2194 ,719%4 ,420%4 ,565* ,230*4 ,495** ,580% 1 ,506*4
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 304 310 309 310 310 310 310 310 310
Yon Tarzi Yon Pearson Correlation -, 47T ,906*4 ,318*4 ,438*4 ,546*4 ,547* ,534*4 ,506*4 1
Yap Kay M P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Hacim 304 310 309 310 310 310 310 310 310

*k

-(+), () I'e yakin degerler degiskenler arasinda guclu bir iliskinin oldugunu gdsterir.

Tablo 3.42: Korelasyon (Pearson) Analizi
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Mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla yapilan ¢alismada korelasyon
tablosu incelendiginde mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve gli¢lii bir iliskinin oldugu,
mobbingin artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldigi (r=-0,462) ve bulunan bu
iliskinin 0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel anlamli bulunmustur. (H;) Hipotezinin
dogrulandig1 goriilmektedir. Giliniimiizde gerek isletmeler gerekse calisanlar arasindaki
rekabetci anlayisin artmasiyla, isgorenler arasinda kiskanglik, olumsuz tutumlar, gézdagi
verme ve Ustiin astina kotii davranmasi gibi durumlar mobbing olusmasina neden olur. Bu
durumda is tatmini diizeyi disiirerek calisanlardan yeterli randiman alinmamasina durumu

olusur. (H;) Hipotezimiz dogrulanmistir.

Kisisel faktorlerden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla yapilan ¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde, Kisisel faktorlerden
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugu, Kisisel
faktorlerden kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 (r=-
0,097) ve bulunan bu iligkinin 0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel anlamli degildir. (H,)
Hipotezi reddedilmistir. Isgorenlerde bazi durumlarda ben merkeziyetcilik anlayist 6n
plandaysa ve kurumda kendini ispat etmis, yetenekli, duygusal zekanin yiliksek ve kariyerli
olmasi durumunda isletmede mobbing olusmasi sebebiyet vermektedir. Bu durumda is
tatminin agisindan bakildiginda is tatmin diizeyi yiiksek olmasina neden olmaktadir. (Hy)

Hipotezi reddedilmigtir.

Is siirecinden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6l¢mek amaciyla
yapilan c¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde is siirecinden kaynaklanan mobbing ile
is tatmini arasinda ters yonlii ve giiglii bir iligkinin oldugu,i siirecinden kaynaklanan mobbing
artmast durumunda is tatmini ylizdesinin azaldig1 (r=-0,160) ve bulunan bu iliskinin 0,01
anlamlilik seviyesinde istatistiksel anlamli bulunmustur. (H3) Hipotezinin dogrulandigi
goriilmektedir. Orgiitlerde ¢alisanlar her ne kadar yaratici, duygusal zeka yiiksek ve kariyerli
Olursa kurumda tek basina calistigi bir ortam, siirekli ayni isi yapmasi ve stresli bir is
oldugunda mobbing olusmasina sebebiyet vermektedir. Bu durumda is tatmini agisindan
bakildiginda is tatmini diizeyi diisik olmasina neden olmaktadir. (H3) Hipotezinin

dogrulandigi goriilmektedir.
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Sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek
amactyla yapilan c¢aligmada korelasyon tablosu incelendiginde sosyal faktorlerden
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonli ve giiglii bir iliskinin oldugu, sosyal
faktorlerden kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 (r=-
0,530) ve bulunan bu iliskinin 0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel anlamli bulunmustur.
(Hs) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir. Kurumda olumsuz tutumlarin yani calisana
eziyet etmesi, kendisiyle uyusmadigr gorev verilmesi gibi durumlarin yasanmasina izin
verilmesi orgiit icinde mobbing olusur ve bireyin istifa etmesine neden olmaktadir. Bu durum
kiside ekonomik sorunlarin ortaya ¢ikmasina zemin olusur. Bununla birlikte is tatmini
acisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiik olmasina sebebiyet vermektedir. (Hg)

Hipotezinin dogrulandig1 goriilmektedir.

Hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6l¢mek
amaciyla yapilan c¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde hiyerarsik yapidan
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve gii¢lii bir iliskinin oldugu,
hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini yilizdesinin azaldig1
(r=-0,268) ve bulunan bu iliskinin 0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel anlamli
bulunmustur. (Hs) Hipotezinin dogrulandig1 goriilmektedir. Kurum iginde ast iist iligkinsen
dolay1 olusan hiyerarsik yapi, iist konumda bulunan amir veya miidiir elindeki yasal gii¢ yani
yetkisini kullanarak kendisinden bagsarili olan astin, {ist konumdaki amir veya miidiiriin
makaminin tehlikeye girmesinin hissetmesiyle mobbingin olugsmasina sebebiyet vermektedir.
Bununla birlikte 1s tatmini agisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiik olmasina sebebiyet

vermektedir. (Hs) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Kurum ikliminden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaciyla
yapilan ¢aligmada korelasyon tablosu incelendiginde kurum ikliminden kaynaklanan mobbing
ile is tatmini arasinda ters yonli ve gii¢lii bir iliskinin oldugu, kurum ikliminden kaynaklanan
mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 (r=-0,186) ve bulunan bu iligkinin
0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel anlamli bulunmustur. (Hs) Hipotezinin dogrulandigi
goriilmektedir. Orgiit icinde iletisimin zayif oldugu, kisiler aras1 rekabetten dolay1 kin, nefret
ve kiskanglik olugmasiyla kurumda c¢atisma yasanmasina neden olmaktadir. Catismanin

yasanmastyla kisiler birbirlerine {stiinlilk kurma cabasi mobbing olusmasina sebebiyet
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vermektedir. Bununla birlikte is tatmini agisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiik

olmasina sebebiyet vermektedir. (Hg) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Kurum kiiltiirinden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek
amactyla yapilan c¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde kurum kiiltiiriinden
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve gii¢lii bir iligkinin oldugu, kurum
kiltiiriinden kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 (r=-
0,219) ve bulunan bu iligskinin 0,01 anlamlilik seviyesinde istatistiksel anlamli bulunmustur.
(H7) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir. Kurumun misyonu ve vizyonu tam olarak idrak
etmeme ve mobbing olusma esnasinda veya fark edilmesi durumda iist yoneticilerin
Onlenmesi icinde caba gdstermesi, bu durumla birlikte kat1 bir yap1 olmasi, bilgi akis1 saglikli
olmamasi, kurum politikalarin sorgulanmasi gibi durumunda mobbinge sebebiyet
vermektedir. Bununla birlikte is tatmini agisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diistik

olmasina sebebiyet vermektedir. (H;) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Yonetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki
iligkiyi 6lgmek amactyla yapilan ¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde yonetim tarzi
ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonli ve giiclii bir
iliskinin oldugu, yoOnetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing artmasi
durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 (r=-0,477) ve bulunan bu iliskinin 0,01 anlamlilik
seviyesinde istatistiksel anlamli bulunmustur. (Hg) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.
Kurumundaki tepe yoneticilerin ¢alisanlar1 denetleme yetkisine sahip oldugu i¢in ¢alisanlari
istedigi sekilde yonlendirirler. Ancak yonetim tarzi ve yoneticinin yapisi tutumu ve elindeki
yasal giicli keyfi olarak kullanilmast mobbinge sebebiyet vermektedir. Bununla birlikte is
tatmini acisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiikk olmasina sebebiyet vermektedir. (Hg)

Hipotezinin dogrulandigi gériilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Mobbing, isveren, ast veya is arkadaslar1 tarafindan siireklilik arz edecek sekilde tek
birakmaya, etik olmayan davraniglara maruz kalmasi, kisiligine zarar vermesi ve manevi

olarak yildirmasiyla istifaya zorlanmasidir.

Mobbing olgusu ¢ok eskiden beri var olmasina ragmen ismini tam koyulmadig1 i¢in yeni
yeni islenmeye baslanmistir. Bu konuda gerek bilimsel aragtirmalar gerek akademik kongreler
gerekse yazili ve gorsel basin tarafindan durumun 6nemine vurgu yaparak, mobbingin daha

vahim bir hal almasini engellenmeye calisilmaktadir.

Mobbing, lilkemizde 1980’li yillardan sonra duyulmaya ve islenmeye baslamistir. Her yil
tilkemizde milyonlarca ¢alisan yatay veya dikey mobbinge maruz kalmaktadir. Bu durum

beraberinde c¢alisanin imajimi1 zedelemeye, Ozgiivenini kaybetmeye, ruhsal ve fiziksel

Is tatmini ise kurumda calisan aldig1 gérev ve sorumluluklar isteyerek ve baglilik hissi

olugmasiyla severek ve isteyerek yapmasidir.

[s tatmini, isinden aldig1 hazla verimliligi artarak isletmede istifanin, hastalik izinlerini, is
hata yapma ve devamsizlik durumlarin ortadan kalkmasiyla isletme i¢in maliyet azalmaktadir.
Isletme yapilan is karsiligi verilecek 6diil veya cezalarin adil bir sekilde dagitildig1 vakit

bireylerin is tatmin diizeyleri artmaktadir.

Kurumlarda mobbing olgusu var olmasi veya hissedilmeye baslandigi andan itibaren
calisanlarin is tatmin diizeylerinin diismesine sebep olmaktadir. Bu durum biiyiik bir vaktinin
isletmede gegiren ¢alisanin ig hayatinda olusan sorunlar veya olumsuz durumlar 6zel hayatini
etkilemektedir. Bu durumlarin ortadan kaldirilmasi ve c¢alisanin mutlu olup isletmeye daha
faydali olmasi i¢in iist kademe yoneticilere ve insan kaynaklari departmanina biiyiik is

diismektedir.
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Ankete katilan deneklerin demografik 6zellikleri su sekildedir. Yas durumuna gore 18-24
yas arasinda olanlarin orani % 9,7, 25-30 yas arasinda olanlarin oram1 % 35,5, 31-40 yas
arasinda olanlarin oranm1 % 28,7, 41-50 yas arasinda olanlarin oram1 % 19,0, 51 yas ve lizeri
olanlarin oranm ise % 7,1, cinsiyet dagilimina gore kadinlarin oram1 % 36,1 iken erkeklerin
orani ise % 63,9, medeni durumuna gore evlilerin oran1 % 61,3 iken bekarlarin orani ise %
38,7, egitim durumuna gore, lise okuyanlarin oran1 % 10,3, 6n lisans okuyanlarin orani %
18,1, lisans okuyanlarin oran1 % 61,3, yiiksek lisans ve iizeri okuyanlarin orani ise % 10,3,
aylik gelir durumuna goére, 0-1000 TL olanlarin oran1 %0,3, 1001-1500 TL olanlarin oran1 %
0,6, 1501-2000 TL olanlarin oran1 % 14,5, 2001 TL ve tizeri olanlarin orani ise % 84,5, unvan
durumu incelendiginde, dagitici olanlar1 orant % 28,4, basdagitict olanlarin oran1 % 4.5,
memur olanlarin oranm1 % 59,7, sef olanlarin oran1 ise % 7,4, ¢aligsma siiresinin durumuna gore,
0-1 y1l aras1 ¢alisanlar % 14,8, 1-5 yil arasi ¢alisanlar % 34,8, 6-10 y1l aras1 ¢alisanlar % 16,1,
11-15 yil arasi ¢alisanlar % 11,0, 16 yil ve lizeri ¢alisanlar ise % 23,2, cocuk sayisina gore, bir
tane cocugu olanlar % 38.0, iki tane ¢ocugu olanlar % 38.7, {i¢ tane ¢cocugu olanlar % 20.0,

dort tane ¢ocugu olanlar % 2.7, bes tane ¢ocugu olanlar ise % 0.7’den meydana gelmektedir.

Arastirma sonucunda; cinsiyet durumu agisindan bakildiginda ¢alisanlarin cinsiyet
durumu ile mobbing arasinda anlaml bir iligki yoktur. Ancak cinsiyet durumu ile is tatmini
arasinda anlamli bir iliski vardir. Bu bulguya gore kadinlarin sabit bir isi oldugu, aile
gecimine katki sagladigi, kariyerli bir is oldugu ve kendini kanitlama duygusu nedeniyle is

tatminin seviyesini anlamli diizeye ¢ikartmaktadir

Medeni duruma agisindan bakildiginda ise ¢alisanlarin medeni durumu ile mobbing ve is

tatmini arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Yas durumu agisindan bakildiginda ise ¢alisanlarin yas durumu ile mobbing ve 1§ tatmini

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Egitim durumu agisindan bakildiginda ise calisanlarin egitim durumu ile is tatmini
arasinda anlaml bir iliski olmadig1 ve egitim durumu ile mobbing arasinda anlamli bir iliski
tespit edilmistir. Yiiksek lisans ve iizeri egitime sahip ¢alisanlarin lise, on lisans ve lisans

mezunlarina gore daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir. Bu da bize egitim seviyesi ne
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kadar kendini gelistirirse kurumda kariyer sahibi olacagi gibi imaji olumlu yonde etkilemekte
iken yatay veya dikey mobbinge maruz kalma riski yiikseliyor. Bununla birlikte mobbinge
maruz kalan calisanin veya calisanlarin verilen gorev ve sorumluluklar1 saglikli olarak

yapmasi konusunda engel olmaktadir.

Cocuk sayisi durumu agisindan bakildiginda ise calisanlarin ¢ocuk sayisi durumu ile

mobbing ve is tatmini arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Aylik gelir durumu acisindan bakildiginda ise calisanlarin aylik gelir durumu ile mobbing

ve i§ tatmini arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Unvan durumu agisindan bakildiginda ise ¢alisanlarin unvan durumu ile mobbing arasinda
anlaml bir iligki yoktur. Ancak unvan durumu ile ig tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
Basdagitict olarak gorev yapan calisanlarin dagitici, memur ve sef olarak ¢alisanlara gore is
tatmini seviyeleri yiiksektir. Bu bulguya gore basdagiticilarin degisik islerin yapmasi sansina
sahip olunmasi, vicdana aykiri olmayan isler yapmasi, ¢alisma arkadaslarla uyumlu olunmasi,
calisanlar1 is konusunda yonlendirme sansina sahip olunmasi, yeteneklerini kullanmasi ve

basar1 duygusu olugmasi i tatminin seviyesini anlamli diizeye ¢ikartmaktadir.

Calisma siiresi durumu agisindan bakildiginda ise ¢alisanlarin calismasi siiresi ile
mobbing arasinda anlamli bir iliski yoktur. Ancak calisma siiresi ile is tatmini arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur. 16 y1l ve tizeri ¢alisanlar 0-1 y1l arasi, 1-5 yil arast ve 11-15 y1l
arast calisanlara gore is tatmini diizeyi yiiksektir. Bu bulguya gore kurumda ¢alisma siiresi
arttikga caligsanlarin istekleri farklilagmaya baslamaktadir. Ciinkii ¢alisanlar deneyim sahibi
oldukgca is yeri kurallarina uyulmasi, ¢aligma arkadaglari ile uyumlu olmasi, aldig ticret, sabit

bir isin olmas1 gibi durumlar ¢aligsanlarin is tatmini seviyesini anlamh diizeye ¢ikartmaktadir.

Mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgmek amaciyla yapilan ¢alismada korelasyon
tablosu incelendiginde mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliskinin oldugu,
mobbingin artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 ve bulunan bu iligki istatistiksel
anlamli bulunmustur. Gliniimiizde gerek isletmeler gerekse calisanlar arasindaki rekabetei

anlayisin artmasiyla, isgorenler arasinda kiskanglik, olumsuz tutumlar, géz dagi verme ve
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iistiin astina kotli davranmasi gibi durumlar mobbing olusmasina neden olur. Bu durumda is
tatmini diizeyi diislirerek ¢alisanlardan yeterli randiman alinmamasima durumu olusur. (Hj)

Hipotezimiz dogrulanmustir.

Kigisel faktorlerden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgmek
amactyla yapilan calismada korelasyon tablosu incelendiginde, kisisel faktorlerden
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugu, kisisel
faktorlerden kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig ve
bulunan bu iliski istatistiksel anlamli degildir. Isgorenlerde bazi durumlarda ben
merkeziyeteilik anlayist 6n plandaysa ve kurumda kendini ispat etmis, yetenekli, duygusal
zekanin yliksek ve kariyerli olmasi durumunda isletmede mobbing olusmasi sebebiyet
vermektedir. Bu durumda is tatminin agisindan bakildiginda is tatmin diizeyi yliksek olmasina

neden olmaktadir. (H,) Hipotezi reddedilmistir.

Is siirecinden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla
yapilan ¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde is siirecinden kaynaklanan mobbing ile
is tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliskinin oldugu,i siirecinden kaynaklanan mobbing
artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldigi ve bulunan bu iliski istatistiksel anlamli
bulunmustur. Orgiitlerde calisanlar her ne kadar yaratici, duygusal zeka yiiksek ve kariyerli
olursa kurumda tek basina calistigi bir ortam, siirekli ayni isi yapmasi ve stresli bir is
oldugunda mobbing olusmasina sebebiyet vermektedir. Bu durumda is tatmini agisindan
bakildiginda is tatmini diizeyi diisik olmasina neden olmaktadir. (Hs) Hipotezinin

dogrulandig1 goriilmektedir.

Sosyal faktorlerden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgmek
amaciyla yapilan calismada korelasyon tablosu incelendiginde sosyal faktorlerden
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonli ve giiglii bir iliskinin oldugu, sosyal
faktorlerden kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini ylizdesinin azaldigir ve
bulunan bu iliski istatistiksel anlamli bulunmustur. Kurumda olumsuz tutumlarin yani
calisana eziyet etmesi, kendisiyle uyusmadigir gorev verilmesi gibi durumlarin yasanmasina
izin verilmesi orgiit icinde mobbing olusur ve bireyin istifa etmesine neden olmaktadir. Bu

durum kiside ekonomik sorunlarin ortaya ¢ikmasina zemin olusur. Bununla birlikte is tatmini
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acisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiik olmasina sebebiyet vermektedir. (Hg)

Hipotezinin dogrulandig goriilmektedir.

Hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iligkiyi 6lgmek
amactyla yapilan c¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde hiyerarsik yapidan
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiclii bir iliskinin oldugu,
hiyerarsik yapidan kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 ve
bulunan bu iliski istatistiksel anlamli bulunmustur. Kurum iginde ast iist iliskinsen dolay1
olusan hiyerarsik yapi, tist konumda bulunan amir veya miidiir elindeki yasal giic yani
yetkisini kullanarak kendisinden basarili olan astin, iist konumdaki amir veya miidiiriin
makaminin tehlikeye girmesinin hissetmesiyle mobbingin olusmasina sebebiyet vermektedir.
Bununla birlikte is tatmini acisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiik olmasina sebebiyet

vermektedir. (Hs) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Kurum ikliminden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6l¢gmek amaciyla
yapilan ¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde kurum ikliminden kaynaklanan mobbing
ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiglii bir iliskinin oldugu, kurum ikliminden kaynaklanan
mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1r ve bulunan bu iliski istatistiksel
anlamli bulunmustur. Orgiit icinde iletisimin zayif oldugu, kisiler arasi rekabetten dolay kin,
nefret ve kiskanglik olugsmasiyla kurumda ¢atisma yasanmasina neden olmaktadir. Catismanin
yasanmastyla kisiler birbirlerine {stlinliik kurma cabasi mobbing olugmasina sebebiyet
vermektedir. Bununla birlikte is tatmini agisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiik

olmasina sebebiyet vermektedir. (Hg) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Kurum kiiltiirlinden kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki iliskiyi 6l¢gmek
amacityla yapilan c¢alismada korelasyon tablosu incelendiginde kurum kiiltiiriinden
kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonlii ve giiglii bir iligkinin oldugu, kurum
kiiltiiriinden kaynaklanan mobbing artmasi durumunda is tatmini yiizdesinin azaldig1 ve
bulunan bu iligki istatistiksel anlamli bulunmustur. Kurumun misyonu ve vizyonu tam olarak
idrak etmeme ve mobbing olusma esnasinda veya fark edilmesi durumda iist yoneticilerin
onlenmesi i¢inde ¢aba gdstermesi, bu durumla birlikte kati bir yap1 olmasi, bilgi akis1 saglikli

olmamasi, kurum politikalarin sorgulanmasi gibi durumunda mobbinge sebebiyet
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vermektedir. Bununla birlikte is tatmini agisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diistik

olmasina sebebiyet vermektedir. (H7) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Yonetim tarzi ve yoOnetici yapisindan kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasindaki
iliskiyi 6l¢mek amaciyla yapilan ¢aligmada korelasyon tablosu incelendiginde yonetim tarzi
ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing ile is tatmini arasinda ters yonli ve giiclii bir
iliskinin oldugu, yoOnetim tarzi ve yonetici yapisindan kaynaklanan mobbing artmasi
durumunda is tatmini yiizdesinin azaldigt ve bulunan bu iliski istatistiksel anlamli
bulunmustur. Kurumundaki tepe yoneticilerin ¢alisanlari denetleme yetkisine sahip oldugu
icin calisanlar istedigi sekilde yonlendirirler. Ancak yoOnetim tarzi ve yOneticinin yapisi
tutumu ve elindeki yasal giicii keyfi olarak kullanilmasi mobbinge sebebiyet vermektedir.
Bununla birlikte is tatmini acisindan bakildiginda is tatmini diizeyi diisiik olmasina sebebiyet

vermektedir. (Hg) Hipotezinin dogrulandigi goriilmektedir.

Mobbingle miicadele ile is tatmini diizeyi artmasi konusunda bazi 6nerliler asagida ortaya

koyulmustur.

- Mobbingin tanimi net sekilde belirlenmelidir.

- Mobbing konusunda olumsuzluga kapilmamalidir.

- Mobbing konusunu ¢evrenizle paylasin.

- Mobbing konusunda cezai hiikiimler yer almalidir.

- Mobbing konusunda daha ayrintili ¢aligmalar yapilmalidir.

-  Mobbing konusu yazili ve gorsel basinda daha c¢ok yer vererek insanlar
bilinglendirilmelidir.

- Sosyal faaliyetlere zaman ayrilmalidir.

- Rol belirsizlikleri ortadan kaldirilmalidir.

- Calisanlarin kararlara katilimi saglanmalidir.

- Calisanlara ve yoneticilere hizmet ici egitim seminerleri verilmelidir.

- Kurum c¢alisanlarin kaynagmast i¢in etkinlikler diizenlenmelidir.

- Kurumda saglikli bilgi alig verisi saglanmalidir.

- Isi zenginlestirerek is tatmini arttirilmalidr.

132



- Kurumda caligsanlar arasinda ¢atismalarin ortadan kaldirilmasiyla is tatmini artmasi
saglanmalidir.

- Rahatlatici sporlar yapilmalidir.

- Dini inanglara zaman ayrilmalidir.

- Kurumun politikalar1 net ve agik sekilde belirtilmelidir.

- Insani degerler 6n planda olmasi saglanmalidir.

- Yoneticiler mobbing konusunu yonetecek yapiya sahip olmalidir.

- Mobbingi Onlemek i¢in kurum iginde yada kurum  disinda bagimsiz kurul

olusturulmalidir.
Sonug olarak, arastirma neticesinde mobbing ile is tatmini arasindaki iliski incelenmis,

mobbingin is tatminini etkiledigi goriilmiistir. Mobbingin var olup olmadigi, ¢alisanin is

tatmini ya da tatminsizligini etkilemektedir.
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EKLER

EK-1 Arastirmada Kullanilan Soru Formu

Degerli Katilimet,

Bu anket formu, Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programi kapsaminda “Caliyma Yasaminda Mobbing
ve Is Tatmini Arasindaki iliski: Kamu Kurulusunda Bir Uygulama” bashkli Yiiksek
Lisans tez eserinin, arastirma kismiyla ilgilidir. Bulgular tamamiyla bilimsel amagla
kullanilacak olup, daha sonra imha edilecektir. Sorular1 igtenlik ve tarafsiz olarak
cevaplandirmaniz ¢alismanin bilimsel degerini artiracaktir.

Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ediyor, calismalarinizda basarilar diliyorum.

Fikret OZALP Prof. Dr. Salih GUNEY
Arastirmaci Danigman

A GRUBU SORULARI, ANKET FORMUNU YANITLAYANLA iLGILI KiSISEL BILGILER
1. Yasiz: () 18-24 yas () 25-30 yas () 31-40 yas () 41-50 () 51 yas ve lizeri

2. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

3. Egitim durumunuz (liitfen en son mezun oldugunuz segenegi isaretleyiniz):

() Lise/Meslek Lisesi () On Lisans/Meslek Yiiksek Okulu () Lisans () Yiiksek Lisans ve iizeri
4. Medeni durumunuz: () Bekar () Evli

5. Varsa cocuk saymiz: ..............cooeoeennnn.

6. Aylik ortalama geliriniz:

() 1.000 TL’de az () 1.001-1.500 TL aras1 () 1.501-2.000 TL aras1 () 2.001 TL ve {izeri

8. Kurumda ¢alisma siireniz:

()1lyildanaz () 1-5yil () 6-10 yil () 11-15 y1l () 16 y1l ve tlizeri

Liitfen diger sayfaya geciniz. =
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B GRUBU SORULARI, MOBBING ILE ILGILI SORULAR

Asagida kurumunuzda karsilasilabilecek durumlarla ilgili cesitli ifadeler yer almaktadir. Her bir ifade icin size
uygun olan durumu, son 1 yil icerisinde ve en az 6 aylik zaman diliminde, ne siklikta yasadigimiz ile bu

davranislar1 belirtmeniz istenmektedir.

S6z konusu davranislari ne siklikta yagadiginizi degerlendirerek, (1) Hicbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4)
Cogu Zaman, (5) Her Zaman ol¢iilerine gore bu davraniglarin ilgili siituna (x) igaretini koyunuz.

Z
A 4 P =z
GORUSLER Z< = g | =< <
o SR
IN |z |d |ON [ IN
1. Kendimi ifade etme olanaklarim kisitlanmaktadir. 1 2 3 4 5
2. Soziim siirekli kesilmektedir. 1 2 3 4 5
3. Yaptigim isler siirekli elestirilir. 1 2 3 4 5
4. Ozel yasantim siirekli elestirilir. 1 2 3 4 5
5. Telefonla rahatsiz edilirim. 1 2 3 4 5
6. Asagilayici bakis ve mimiklerle iletisim kurma istegim reddedilir. 1 2 3 4 5
7. Cevremdeki insanlar benimle konugmaz. 1 2 3 4 5
8. Isyerimde benimle iletisim kurulmaz ve baskalariyla iletisim kurmam | 1 2 3 4 5
engellenir
9. Is arkadaslarimdan soyutlanmis/dislanmis bir ortamda calismak 1 2 3 4 5
zorunda birakilirim.
10. Sanki orada ben yokmusum gibi davranilir. 1 2 3 4 5
11. Giiliing duruma dugiiriiliiriim ve benimle alay edilir. 1 2 3 4 5
12. Psikolojik rahatsizliklarim varmis gibi davranilir. 1 2 3 4 5
13. Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in yiiriiytisiim, mimiklerim veya 1 2 3 4 5
sesim taklit edilir.
14. Ozel yasamimla alay edilir. 1 2 3 4 5
15. Ozgiivenimi zedeleyici isler yapmaya zorlanirim. 1 2 3 4 5
16. Kapasitemin altinda isler yapmaya zorlanirim. 1 2 3 4 5
17. Siirekli yeni isler verilerek, isim degistirilir. 1 2 3 4 5
18. Ozgiivenimi zedeleyecek isler verilir. 1 2 3 4 5
19. Itibarim zedeleyecek sekilde, niteliklerimin disindaki isler verilir. 1 2 3 4 5
20. Dogrudan bir sey sdylenmeksizin, ima yoluyla iletisim kurma 1 2 3 4 5
istegim reddedilir.
21. insanlar arkamdan kétii konusur. 1 2 3 4 5
22. Hakkimda asilsiz soylentiler ¢ikarilir. 1 2 3 4 5
23. Dini ve siyasi goriislerim nedeniyle elestirilirim. 1 2 3 4 5
24. Caba ve basarilarim haksiz bir sekilde degerlendirilir. 1 2 3 4 5
25. Kararlarim siirekli sorgulanir. 1 2 3 4 5
26. Gorevlerim kisitlanir, bana verilen isler geri alinir, kendime yeni bir | 1 2 3 4 5
is bile yaratamam.
27. Anlamsiz isler yapmaya mecbur birakilirim. 1 3 4
28. Bana bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirim. 1 2 3 4 5

Liitfen diger sayfaya geginiz. =
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Asagida kurumunuzda karsilasilabilecek durumlarla ilgili cesitli ifadeler yer almaktadir. Her bir ifade igin size
uygun olan durumu, son 1 yil icerisinde ve en az 6 aylhk zaman diliminde, ne siklikta yasadigimz ile bu

davranislar1 belirtmeniz istenmektedir.

S6z konusu davranislart ne siklikta yasadiginizi degerlendirerek, (1) Hi¢bir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4)

Cogu Zaman, (5) Her Zaman ol¢iilerine gore bu davraniglarin ilgili siituna (x) igaretini koyunuz.

GORUSLER

-

coOGU
ZAMAN

29. Isim geregi karsilastigim kisiler, kendimi ifade etme olanaklarimi
kisitlar.

~HiC BIR
ZAMAN

NINADIREN

“BAZEN

SN

“"'HER ZAMAN

30. Tehdit i¢eren sozler igitirim.

31. Tehdit igeren yazili mesajlar alirim.

32. Is arkadaslarimi benimle konusmasi yasaklanir.

33. Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmem igin baski yapilir.

34. Bir 6zriimle/kusurumla alay edilir.

35. Milliyetimle alay edilir.

36. Kii¢iik duruma diisiiriicii isimlerle anilirim.

37. Cinsel imalarda veya fiili olarak cinsel tekliflerde bulunulur.

38. Bana hicbir 6zel/6nemli gorev verilmez.

39. Maddi yiik getirecek genel zararlar verilerek masrafa sokulurum.

40. Ozel esyalarima ya da isverenin bana tahsis ettigi esyalara zarar verilir.

41. Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirim.

42, Isyerimde fiziksel siddet tehditleri alirim.

43. Goziimii korkutmak i¢in hafif siddette kaba kuvvet uygulanir.

44, Isyerimde fiziksel olarak hirpalanirim.

45, Cinsel tacize maruz kalirim.

N N R N R R N R

NN N N NN NN DN NN DNDN

WIW| W W WW| W W W W W W W w w w

R N N L IR R AR E RS E R

ool o o1 ol o1 o o1 o o1 o o1 O o1 O
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C GRUBU SORULARI, IS TATMINI ILE ILGILI SORULAR

Asagida yer alan su andaki isinizin gesitli yonlerden ne kadar tatmin edici olup olmadigini gosteren ifadeleri,
(1) Hic Memnun Degilim, (2) Memnun Degilim, (3) Kararsizim, (4) Memnunum, (5) Cok Memnunum

olgiilerine gore ilgili siituna (x) isareti koyunuz.

Liitfen diger sayfaya geciniz. =

GORUSLER

Memnun
Degilim

Degilim

Memnunum

. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

. Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan

. Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmast bakimindan

. Toplumda “saygin” bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan

. Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan

O| 00| Q| | | B[ W] N =

. Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

10. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

HI—‘HHI—‘HI—‘HI—\I—\HHiQ

NNNNI\)NI\)NI\)I\)NMemnun

W Wl W W W Wl W W W wl w
Kararsizim

hhhhhhhhhhhMemnunum

U'IU'IU'IU'IU'IU'IU'IU'IU‘IU‘IU‘ICOk

12. Isyeri kurallarinin uygulanma sekli agisindan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14. Is i¢inde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimindan

e i

NN N NN

W Wl W w w

B I S I~ N ) S

o1 o1 o1 o1 O1

17. Calisma sartlar1 bakimindan

18. Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi agisindan

e

NN NN

W Wl W w

I I LIRS

o1 o1 o1 O1
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GOSTERDIGINiZ ILGIi VE DESTEK iCiN TESEKKUR EDERIiZ.
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