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Onsoz

Orgiitiin 6nemli unsurlarindan biri olan calisanlarin orgiitte huzurlu ve motivasyonlu
olmalar orgiitiin basarisin1 ve verimini arttirmadaki 6nemli etkenlerdendir. Son zamanlarda
aragtirmalara sik¢a konu olan mobbing olgusu calisan ve 6rgiit acisindan olumsuz bir durumdur.
Mobbing davranisi calisma hayatinin her alaninda bilingli ve sistemli olarak bir kisi ya da grubu
yipratmaya yonelik yapilan her tiirlii zorbaca hareket olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Her ne
kadar iiniversiteler, egitim ve kiiltiir diizeyi yiiksek Kkisilerin cogunlukta oldugu orgiitler
olduklart icin mobbing davranislariyla daha az karsilasilabilecegi diisiiniilse de yapilan
arastirmalar incelendiginde, iiniversitelerin mobbing olaylarinin en ¢ok yasandigi kurumlar
arasinda ilk siralarda yer aldiklar1 goriilmektedir. Universiteler, toplumun gelismesinde 6nemli
bir role sahip egitim kurumlaridir. Bu kurumlarda calisan 6gretim elemanlarinin daha verimli
ve istekli ¢alisabilmeleri i¢in ¢aligma ortamlarinda huzurlu ve giivenli olmalar1 gerekir. Ancak
mobbingin etkili oldugu bir kurumda bu miimkiin degildir. Mobbingin ¢alisanlar iizerinde
yarattig1 bircok olumsuz etki olabilir. Mobbingin olumsuz yanlarindan biri calisanlarin
sessizligi se¢mesidir. Calisanlarin sessiz kalmasiyla olusan orgiitsel sessizlik, calisanlarin tepki
vermek ya da haklarin1 aramak yerine cesitli sebeplerden dolay1 sessiz kalip bir sey olmamis
gibi davranmasi ya da orgiit yararina olacak bilgilerini paylagsmayip sessiz kalmasi seklinde
gerceklesebilir. Bu durum bilimin iretildigi ve arasgtirmalarin 6zgiirce yapilmasi gereken
orgiitler olan tiniversitelerde oldukca énemli sorunlardan biri haline gelmektedir.

Bu nedenle bu arastirmada 6gretim elemanlarinin mobbing ve orgiitsel sessizlige iliskin
goriisleri incelenmistir.

Calismamin her agamasinda yol gosteren, goriis ve bilgileriyle her konuda yardimci olan
degerli hocam ve damismanim Dog. Dr. Sibel GUVEN’e sonsuz tesekkiir ederim. Egitim
hayatim boyunca benden desteklerini esirgemeyen anneme, babama ve abilerime tesekkiir

ederim.
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Merve EVCEN TEMELLI
Ozet
Mobbing ve Orgiitsel Sessizlige iliskin Ogretim Elemanlarinn Goriisleri

Bu arastirmada iiniversitelerde yasanan mobbing olaylari ile orgiitsel sessizlige iliskin
ogretim elemanlarinin goriislerinin alinmast amaclanmistir. Arastirmanin ¢alisma grubunu
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi fakiiltelerinde gorev yapmakta olan ogretim
elemanlarindan ulasilan ve goriismeyi kabul eden 52 ogretim elemant olusturmaktadir.
Arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmis ve veriler yarit yapilandirilmis goriisme
formlar ile toplanmistir. Goriisme formlarindan elde edilen verilerin analizinde igerik analizi
kullanilmigtir. Ogretim elemanlarina uygulanan goériisme formu mobbing ve orgiitsel sessizlik
ile ilgili 6gretim elemanlarinin goriislerini almak icin hazirlanmis sorulardan olusmustur.
Arastirma sonucunda Ogretim elemanlarinin goriislerine gbre mobbing kavrami, mobbingin
bireysel ve orgiitsel sonuclari, akademik ortamlardaki mobbing uygulamalari, mobbingle basa
cikma yollari, orgiitsel sessizlik, akademik ortamlarda en cok sessiz kalinan konular, orgiitsel
sessizligin nedenleri ve orgiitsel sessizlige kars1 alinabilecek onlemler belirtilmistir. Ogretim
elemanlari1 mobbing kavramimi en fazla zorbalik, fiziksel siddet, baski, psikolojik taciz,
yildirma, maddi zarar ve issiz kalma seklinde tanimlamistir. Mobbingin yol actig1 bireysel
sonuclar katilimcilar tarafindan en fazla psikolojik sorunlar, beden sagliginin bozulmasi,
mutsuzluk, verimsizlik, calismak istememek, aile yasaminin olumsuz etkilenmesi seklinde
ifade edelirken, mobbingin yol acgtig1 oOrgiitsel sorunlar ise en fazla verimsizlik, isten
ayrilmalarin artmasi, Orgiit ikliminin bozulmasi, c¢alisanlarin Orgiite kiismesi seklinde
belirtilmistir. Ogretim elemanlar1 akademik ortamlarda en fazla kisinin mesleki konumuna
yonelik mobbing uygulandigini, bu durumun kadro sikintisi, adam kayirmacilik, gereksiz is
yiikii, akademik ilerlemenin engellenmesi seklinde gerceklestigini belirtmistir. Mobbingle basa

cikabilmek icin katilimcilar en fazla yasal yollara bagvurma, 6zliik haklarimi bilme, etkili
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iletisim ortami, kurum kurallarinin net olmasi, kanunlara gore ceza verme gibi konu
bashiklarinda daha ¢ok goriislerini belirtmislerdir. Orgiitsel sessizlik kavrami 6gretim
elemanlarinin goriislerine gore en fazla orgiit i¢indeki sorunlar1 ifade etmemek, baski ve
haksizliklar karsisinda sessiz kalmak, akademik ilerleme icin sessiz kalmak seklinde bilingli
sessizlik altinda tanimlanmistir. Ogretim elemanlarinin goriislerine gore akademik ortamlarda
en ¢ok sessiz kalinan konular mobbing, kayirmacilik, asir1 is yiikii, boliim projeleri ve ders
dagilimlari, kadro ihlalleri seklinde iken, orgiitsel sessizligin nedenleri en fazla is kaybetme
korkusu, basima is gelirse kaygisi, mobbing, liyakat sorunu, arkadas ortamindan diglanma
korkusu seklinde ifade edilmistir. Ogretim elemanlar1 en fazla demokratik 6rgiit ve adaletli bir

yonetim ile orgiitsel sessizlige kars1 6nlem alinabilecegini belirtmislerdir.

Anahtar Kelimeler: Ogretim eleman1, mobbing, orgiitsel sessizlik.



Merve EVCEN TEMELLI
Abstract
Instructors' Opinions on Mobbing and Organizational Silence

In this research, it was aimed to reveal the opinions of instructors about mobbing events
and organizational silence in universities. The study group consisted of 52 instructors working
at the faculties of Canakkale Onsekiz Mart University and accepting the interview. Qualitative
research method was used in the study and the data were collected with semi-structured
interview forms. Content analysis was used to analyze the data obtained from interview forms.
The interview form, which was applied to instructors, consisted of questions prepared to get the
opinions of instructors about mobbing and organizational silence. As a result of the research,
the concept of mobbing, individual and organizational results of mobbing, mobbing practices
in academic environments, ways of coping with mobbing, organizational silence, the most silent
issues in academic environments, the reasons of organizational silence and the measures that
can be taken against organizational silence were stated according to the opinions of the
instructors. Instructors mostly defined mobbing as bullying, physical violence, oppression,
psychological harassment, intimidation, financial harm and unemployment. The individual
results of mobbing were expressed by the participants as psychological problems, deterioration
of body health, unhappiness, inefficiency, unwillingness to work, and negative effects on family
life. The most important organizational problems caused by mobbing were inefficiency,
increased job turnover, deterioration of organizational climate, and resentment of employees to
the organization. The instructors stated that mobbing was applied to the professional position
of the people in academic environments and this situation was realized as shortage of staff,
nepotism, unnecessary work load and prevention of academic progress. In order to cope with
mobbing, the participants expressed their opinions more on legal topics, knowing their personal

rights, effective communication environment, clarity of corporate rules, and punishment

vi



according to laws. Organizational silence according to instructors was most defined under the
heading of conscious silence, not to express problems within the organization, to remain silent
in the face of oppression and injustice, to remain silent for academic progress. While the most
silent subjects in academic settings according to instructors were mobbing, nepotism, overwork,
departmental projects and course distributions, staff violations, the reasons for organizational
silence were the most fear of losing work, anxiety if business came to me, mobbing, merit
problem, fear of exclusion from friend environment. Instructors stated that the most can be

taken against democratic silence with a democratic organization and fair management.

Keywords: Instructors, mobbing, organizational silence
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Boliim I: Giris
Bu boliimde problem durumu, arastirmanin amaci, alt amaglar, arastirmanin 6nemi,
aragtirma ile ilgili simirliliklar ve varsayimlar ile arastirmada kullanilan bazi terimlerin

tanimlarina yer verilmistir.

Problem Durumu

Insanlar dogduklar1 andan itibaren gesitli topluluklarda yer almaktadir. Orgiit, bireylerin
ortak hedefler cevresinde bir araya gelerek belirli bir sistem ve isbirligi icerisinde kendi
eksikliklerini tamamladigi, belirli kurallar c¢ercevesinde olusturduklari anlagsma olarak
tamimlanabilir (Celik, 2007). Bireyler farkli orgiitlerde yer alarak yasamlarim siirdiiriirler.
Bunlardan biri de i ortamlaridir. Giinlerinin biiyiik kismini gegirdikleri is ortamlari calisanlarin
hayatinda onemli bir yer tutmaktadir. Calisanlar orgiit icerisindeki sosyal iliskilerden tipki
giinliilk hayatlarindaki gibi etkilenmektedir. Bu nedenle orgiitlerde calisanlarin c¢aligsma
arkadaslar1 ve yoOneticileriyle olan sosyal iligkileri Orgiitiin amaglarim1 gerceklestirmesinde
onemli bir yer tutmaktadir.

Orgiitlerin temelinde insan giicii kaynag1 yer almaktadir (Basaran, 2000). Bir iilkenin
ise en onemli sermayesi genc nesillerdir. Nitelikli ve kaliteli nesillerin yetistirilmesinde énemli
role sahip olan orgiitlerin baginda egitim kurumlar: gelmektedir. Mevcut teknik kapasitesi ve
insan kaynagi ile tiniversiteler egitim kurumlari icerisinde 6nemli bir yere sahiptir (Senerkal,
2014). Bilgi ve teknoloji caginda toplumun fertlerinin sahip olduklar1 egitimin niteligi iilkenin
gelismislik diizeyini gosteren olciitlerden biridir (Giindiiz, 2017). Universiteler, yaptiklari
bilimsel arastirmalar 15181nda bilgiyi tiretip, yorumlayan ve paylasan kurumlardir. Bu yiizden,
arastirma ve iiretim yapan bilim adamlarinin yetisme yeri olan iiniversiteler iilke i¢in 6nemli
bir yere sahiptirler. Universiteler yaptiklar1 islerden dolayr hem maliyetli hem de kazanch
kurumlar olsa da asil amag¢ 6zgiirce bilim yapmaktir. Her ne kadar iiniversitelere yatirim

yapanlarin istediklerinin 6zgiir bir sekilde arastirma yapan bilim insanlarinin yetistirilmesi



oldugu sdylense de Badley (2009) asil amacin toplum i¢in ¢alisacak ve liretim yapacak is¢ilere
meslek kazandirmak oldugunu belirtmektedir. Oysaki {iniversitelerin asil sahipleri finansal
kaynak saglayanlar degil, Ozgiir bir ortamda bilimsel arastirma yapmak isteyen
akademisyenlerdir (Giiner, 2017). Karran (2009)’a gore, bilginin ve bilimin ilerlemesinde
akademisyenlerin onemli rolleri bulunmaktadir. (Karran, 2009), akademisyenlerin mevcut
bilgileri gelistirip yeni fikirler iiretmesinde, arastirmada, yayinlamada, 6gretmede ozgiir
olmalar gerektigi ve otorite, korku, baski altinda kalmadan calismalarini akademik 6zgiirliigiin
belirledigi cercevede gerceklestirmeleri gerektigini ifade etmektedir.

“Akademisyen; {iiniversite ve benzeri yiiksekogrenim kurumlarinda ogretimi

gerceklestiren, arastirma yapan ve 6zgiin arastirmalariyla alanina katkida bulunan kisilere

verilen genel mesleki unvandir. 2547 sayili Yiiksekdgretim kanununda “Akademisyen”

kavramina yer verilmezken bunun yerine “Ogretim Elemani” kavranmi kullamilmustur.

Ogretim elemani, yiiksekogretim kurumlarinda gorevli Ogretim iiyeleri, ©gretim

gorevlileri ve arastirma gorevlileridir.” (YOK, 1981)

Universitenin parcasi olan 6gretim elemanlar1 ve 6grenciler insani degerler icerisinde
uygun gordiikleri sekilde diisiinme, hissetme ve konusma 6zgiirliigiine sahiptir (Badley, 2009).
Universiteler toplumun gelismislik diizeyinin belirlenmesinde 6nemli yere sahiptir. Amact;
bilimsel arastirmalar 151ginda topluma yon vermek ve insan giicii yetistirmek olan
iniversitelerin bu amaclarinin gerceklestirebilmesi i¢in dgretim elemanlarinin akademik ve
bireysel Ozgiirlikklerini koruyarak, giivenli ve huzurlu bir ¢alisma ortami olusturmalari
gerekmektedir (Marangoz, 2012).
Calistiklar1 ortamda stresten uzak, psikolojik ve fiziksel baski yasamayan calisanlarin

orgiite bagliliklar1 ve verimlilikleri artmakta, giiven ortaminin olmadig: orgiitlerde ise orgiitsel
baglilik azalarak orgiitiin huzurlu ¢alisma ortamini ve ¢alisanlar arasindaki isbirligini bozabilen,

calisanlar strese sokan mobbing olaylar1 yasanabilmektedir (Kose ve Uysal, 2010). Mobbing,



bir bireye yonelik birden fazla ya da tek bir kisi araciligiyla sistematik olarak siirdiiriilen, bireyi
yildirmaya, sindirmeye yonelik etik dis1 davramglardir (Tinaz, 2006). Mobbing,
taciz, iftira, hakaret, haksiz suc¢lamalar, duygusal saldirilar ve psikolojik terdr gibi eylemlerle
yapilan ve calisanlari isten ¢ikarmayi amaclayan bir tiir kotii niyetli eylemdir (Giil, Ince ve
Ozcan, 2011). Bu nedenle, mobbing caligma hayatinin gizli tehlikelerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Bir oOrgiitte mobbinge iliskin olaylarin yasanmasi, o kurumda giiven ve
bagliliklarinin azalmasina yol agmaktadir. Ayrica, bu tiir 6rgiitlerde verimlilik diismekte, moral
ve ahlaki yonden bu orgiitler zayiflamaktadir (Tinaz, 2006). Yapilan arastirmalar
gostermektedir ki, mobbinge ugrayan calisanlar isten ayrilma, saghigim kaybetme gibi
durumlarla karsilasmasinin yani sira psikolojik, fizyolojik ve ekonomik bakimdan da zarar
gormektedir (Girardi, 2007; Giil, 2009; Tinaz, 2006; Zapf, 1999). Orgijtlerde mobbing sadece
kisiyi degil tim kurumu etkileyebilmektedir. Bu durum c¢alisanin oOrgiite giiveninin ve
baghiligmin azalmasina, calisanlarin bir siire sonra sessizlesmelerine yol acabilir. Orgiitsel
sessizligin yaygin olarak goriildiigli kurumlarda calisanlarin yeni fikirler liretememesi ve
gelismeye agik olmamasi hem bireyin kariyerine hem de orgiite zarar vermektedir (Kamer,
2010). Orgiitsel sessizlik, orgiit calisanlarin 6rgiit problemleri hakkinda goriis ve diisiincelerini
saklamasi olarak tanimlanmaktadir (Bildik, 2009; Cakici ve Cakici, 2007; Cakici, 2010;
Morrison ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001).

Bildik (2009), orgiitsel sessizlik ile ilgili yaptig1 ¢alismada calisanlarin 6rgiit icerisinde
yasanan problemlerle ilgili konusmanin faydasiz oldugunu, farkli diisiinceleri belirtmenin ve
endiselerini anlatmanin ise riskli oldugunu, ¢alisanlarin konustuklarinda sorun ¢ikaran bas
belas1 olarak hedef olacaklarini diisiindiiklerini, terfi edememe ve issiz kalma korkusu
yasadiklar1 sonucuna ulasmistir. Her ne kadar iiniversiteler egitim diizeyi yiiksek bireylerin
olduklar1 yeni fikirlere acik, demokratik kurumlar olarak goriilse de mobbing ve oOrgiitsel

sessizlige en sik rastlanan kurumlardan biri olmaktan uzaklasamamislardir (Akan ve Oran,



2017; Cayvarli, 2013; Cogenli ve Asunakutlu, 2016; Demir ve Demir, 2012; Elkiran ve Coruk,
2017; Mete, 2013). Westhues (2006) yaptig1 arastirmada mobbing olaylarinin en ¢cok yasandigi
yerlerin basinda tiniversitelerin geldigini belirtmistir. Buna paralel olarak, iiniversitelerde
yapilan calismalarda 6gretim elemanlarinin mobbing ile birlikte pek cok sebeple sessiz kalmay1
tercih ettikleri goriilmiistiir (Akan ve Oran, 2017; Algin, 2014; Algin ve Baskan, 2015; Demir
ve Demir, 2012; Yaman ve Ruclar, 2014).

Son yillarda alanyazina bakildiginda mobbing ile ilgili bir¢ok arastirmanin yapildigi
goriilmektedir (Acar ve Kaya, 2012; Cemaloglu ve Ertiirk, 2008; Celik, 2012; Einarsen, 2005;
Elkiran, 2017; Gokge, 2008; Giil, 2017; Giindiiz ve Yilmaz, 2008; Kili¢, 2013; Kirel, 2007;
Kok, 2006; Kutlu, 2006; Leyman, 1996; Ozgan, Bulut, Bulut ve Bozbayindir, 2013; Palabiyik,
2018; Ucan, 2018; Ural, 2009; Zapf, 1999 vd.). Bu arastirmalarin biiyiikk bir cogunlugu
iniversitelerde Ogretim elemanlarinin mobbing algilarini incelemeye doniik yapilmistir
(Altunay, Oral, Yalcinkaya, 2014; Cavyarli, 2013; Cemaloglu ve Sahan, 2013; Orhan, 2009;
Senerkal, 2014; Tanoglu, 2006). Bunun yan1 sira mobbing ile stres, orgiitsel adalet, liderlik, is
doyumu, tiikenmislik ve orgiitsel sessizlik gibi kavramlarin birlikte incelendigi arastirmalarin
da oldugu goriilmektedir. Mobbing ve orgiitsel sessizlik konular1 birlikte ele alinmis olmasina
ragmen (Dasc1, 2014; Giil, Ince ve Ozcan, 2011; Kaygin ve Atay, 2014; Ozkan, 2016 Sarioglu,
2013) iiniversitelerde mobbing ve orgiitsel sessizlik kavramlarini beraber ele alan arastirma
sayisinin yetersiz oldugu soylenebilir. Bu nedenle bu calisma ile 6gretim elemanlarinin
tiniversitelerde karsilastiklart mobbing davraniglart ve {niversitelerde yasanan oOrgiitsel

sessizlige iliskin goriislerinin alinmas1 amaglanmistir.

Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin amaci, iiniversitelerde yasanan mobbing olaylar1 ve orgiitsel sessizlige
iligkin 6gretim elemanlarinin goriislerinin belirlenmesidir. Bu amaca iligkin alt amaclar asagida

siralanmustir.



Alt Amaclar
Ogretim elemanlarinin;

1. Mobbinge iliskin goriisleri nelerdir?

2. Mobbingin bireysel sonuglarina iligkin goriisleri nelerdir?

3. Mobbingin orgiitsel sonuglarina iliskin goriisleri nelerdir?

4. Akademik ortamlardaki mobbing uygulamalarina iligkin goriisleri nelerdir?

5. Mobbingle basa ¢ikma yollarina iligkin goriisleri nelerdir?

6. Orgiitsel sessizlige iliskin goriisleri nelerdir?

7. Akademik ortamlarda en cok sessiz kalinan konulara iligkin goriisleri nelerdir?

8. Orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin goriisleri nelerdir?

9. Orgiitsel sessizlige kars: alinabilecek 6nlemlere iliskin goriisleri nelerdir?
Arastirmanin Onemi

Giintimiizde calisanlar vakitlerinin ¢ogunu is yerlerinde gecirmektedir. Dolayisiyla is

yerlerinde mutlu ve huzurlu olmalar1 hem bireyler hem de yoneticiler i¢in 6nem tagimaktadir.
Issizlige bagl ekonomik sikintilar, egitimin yetersizligi, toplumdaki siddet olgusu, bireylerin
psikolojik sorunlari, toplumdaki esitsizlik, bireylerin ugradiklar1 haksizlik, kisi hiirriyetinin
kisitlanmasi, aile yasamindaki olumsuzluklar gibi toplumsal sorunlar ¢alisanlarda verimsizlik,
motivasyon kaybi, ise odaklanamama, i doyumunun azalmasi, basarisizlik gibi sonuglarla
calisma hayatina etki etmektedir. Toplumsal sorunlarin basinda yer alan mobbing unsuru da
calisma hayatinin gizli tehlikelerinden biridir. Son yillarda yapilan arastirmalar calisanlarin is
yerlerinden uzaklagsma nedenlerinin basinda mobbing olgusunun oldugunu gostermektedir.
Mobbing, 6zellikle hiyerarsik yapiya sahip kontrol mekanizmasinin zayif oldugu orgiitlerde
giiclii olanin alt kademede bulunanlara uyguladig1 ya da ayni diizeyde calisanlar arasinda
sistemli bir sekilde uygulanan her tiirlii k6tii davranis, siddet, haksizlik, tehdit, asagilama olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Tutar, 2004). Bu tiir uygulamalara maruz kalan calisanlar is yerinden



uzaklasma, ice kapanma, psikolojik sorunlar, tiikenmislik, beden sagliginin bozulmasi,
ekonomik olarak zarar ugrama, aile ve is arkadaslari ile iliskilerin bozulmasi, isten ayrilma gibi
sonuglarla karsilagmaktadir.

Yapilan aragtirmalara gore mobbingin is ortaminda c¢alisanlarin motivasyonunu
diisiirerek onlar islerinden uzaklastirdig: bilinen bir gergektir. Mobbingin ¢alisanlar iizerinde
en onemli etkilerinden biri de onlart sessizlige itmesidir. Calisma ortaminda giiveni azalan ve
baski goren ¢alisanlar bir siire sonra kendilerini korumak i¢in sessiz kalmayi tercih etmektedir.
Orgiitsel sessizlik olarak adlandirilan bu durum hem calisanin hem de 6rgiitiin performansini
olumsuz etkilemektedir. Morrison ve Milliken (2000) orgiitsel sessizligi, orgiitsel degisim ve
gelisimin Oniinde tehlikeli bir engel olarak gormektedir. Sessiz kalma davranisi ile orgiitte yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasi engellenmektedir. Is yerinde mutsuz olan calisanlarin zamanla
calistiklan orgiitten ayrilmasi ile orgiit giic kaybetmektedir.

Universitelerde de tiim orgiitlerde oldugu gibi bu tiir uygulamalar son yillarda
goriilmeye baslanmustir. Universiteler 6zerk yapilari olan ve kendi icerisinde hiyerarsik yapiya
sahip orgiitlerdir. Universitelerin gorevi sadece egitim degil, bununla birlikte arastirmalar
yaparak akademik yapiya ve bilime katkida bulunmaktir. Bu yiizden {iniversitelerin
akademisyenlerin diisiincelerini 6zgiirce ifade edecekleri kurumlar olmalar1 gerekmektedir.

Universitelerde yasanan mobbing olgusu dgretim elemanlarinin kuruma olan bagliligini
azaltmaktadir. Akademik ilerlemesi engellenen, yaptiklari takdir edilmeyen, haksizliga ugrayan
Ogretim elemanlar1 orgiitiin amaglarini gergeklestirmek i¢in ¢alismak istememekte, 6zgiivenleri
azalmaktadir. Bu siiregte kendini savunmasiz hisseden 6gretim elemanlarinin zamanla
yalnizlasarak sessizligi tercih ettikleri sdylenebilir.

Alanyazin tarandiginda mobbing ve orgiitsel sessizlik ile ilgili yapilan ¢alismalar olsa
da iiniversitelerde yapilan az sayida arastirmaya ulagilmistir. Universitelerde yasanan mobbing

ve mobbingin bir sonucu olarak ortaya cikan orgiitsel sessizlik davraniglarinin tanimlanmasi



onemli bir sorundur. Universitelerin kurumsal niteligine uygun olarak varligini siirdiirmesi ve
bilimsel faaliyetlerin 6zgiirce gerceklestirilip, fikirlerin rahatca ifade edilebilecegi iiniversite
ortaminin saglanmasi acisindan {iniversitelerin asil sahipleri olan 6gretim elemanlarinin
goriislerinin alinmas1 onemlidir. Bu arastirmanin ilgili alanyazina katki saglayacag ve farkl

onerilerde bulunarak diger arastirmalara 151k tutacag: diisiiniilmektedir.

Simirhliklar

1. Arastirmanin verileri 6gretim elemanlaria uygulanan gortisme formu ile sinirhidir.

2. Arastirma grubu Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde gorev yapmakta olan ve
goriisme formunu goniillii olarak doldurmayi kabul eden Ogretim elemanlar ile
sinirlidir.

Varsayimlar
1. Arastirmaya katilmay1 kabul eden 6gretim elemanlar1 goriisme formundaki sorulara
ictenlikle cevap vermistir.
2. Arastirma icin gelistirilmis olan veri toplama araci, arastirmanin amacini
gerceklestirecek verilerin alinmasini saglayacak sekilde diizenlenmistir.
Tammlar

Orgiit: Belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla, yapilacak faaliyetler 6nceden bilingli
bir sekilde yapilandirilmis ve koordine edilmis, cevreleri ile baglantili sosyal varliklardir (Daft,
2015).

Mobbing: Bir veya daha fazla kisinin cesitli sebeplerle bir veya daha fazla kisiye
yonelik sistemli bir bigcimde siirdiirdiigii diismanca ve etik dis1 davranislardir (Leymann, 2005).

Orgiitsel Sessizlik: Orgiit calisanlarinin bilingli bir sekilde, orgiit ile ilgili konular ve
sorunlar hakkinda cesitli sebeplerle kendi goriis ve diisiincelerini ifade etmemesidir (Erdost

Colak, 2015).



Ogretim Elemam: Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan dgretim iiyeleri, 6gretim
gorevlileri, okutmanlar ile 6gretim yardimcilaridir (YOK, 1981).
flgili Alanyazin

Mobbing konusunun yayginlik kazanmasi ve bunun sonuclarindan biri olan orgiitsel
sessizlik kavraminin hayatimiza girmesiyle yurt i¢inde ve yurt disinda bu konularla ilgili
arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Alanyazin incelenerek bu boliimde yurt i¢i ve yurt disinda
mobbing ve orgiitsel sessizlik ile ilgili yapilan arastirma 6rneklerine yer verilmistir.

Yurt icinde yapilmis olan arastirmalar. Tiirkiye’de son yillarda mobbing ve orgiitsel
sessizlik iizerine akademik olarak yapilan caligmalar artmaktadir. Yapilan arastirmalar
incelendiginde en fazla saglik ve egitim sektoriinde mobbing davranislarinin oldugu
goriilmiistiir. Yapilmis olan calismalar incelenirken Oncelikle 6gretim elemanlar: iizerinde
yapilan calismalar ele alinacak, daha sonra farkli kurumlardaki benzer calismalara yer
verilecektir.

Orhan(2009), “Akademisyenlere Uygulanan Psikolojik Tacizin (Mobbing) Etkileri:
Mustafa Kemal Universitesi Ornegi” adli mobbingin nedenleri ve etkileri iizerine yaptigi
yiiksek lisans tezinde Ogretim elemanlar1 ile ¢alismis, 31-35 yas arasinda olan ve bosanan
kisilerin, mobbingden etkilenmesinin diger bireylerden fazla oldugunu belirtmistir. Bununla
birlikte su triinleri fakiiltesi ve bazi meslek yiiksekokullarindaki 6gretim elemanlarinin
mobbingden etkilenmelerinin diger birimlerden daha az oldugu goriilmiistiir.

Senerkal (2014), “Universitelerde Akademik Personele Yonelik Mobbing Siireci:
Mobbing Davranislar1 ile Akademisyenlerin Saghigi ve Bireysel Performans: iliskisi” adli
yiiksek lisans tezinde {iniversitelerde yoneticiler tarafindan akademisyenlere uygulanan
mobbing davraniglarint ve bu davranislarin akademik personele etkilerini incelemistir.
Arastirmada mobbing davranislart ile magdurlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskinin

anlamli olmadig1 belirlenmistir. Mobbing davranislarinin magdurlan fiziksel, psikolojik ve



performans etkileri baglamlarinda anlamli olarak etkiledigi; fakat aym calisma ortaminda
mobbing ugrayan biriyle temas halinde olan baska bir magdura yonelik, mobbing davranislari
ile magdurun fiziksel saglig1 ve bireysel is performansi arasindaki iliskinin anlamli olmadigi,
psikolojik etkisi agisindan ise iliskinin anlamli oldugu belirlenmistir.

Cayvarli ve Sahin (2015), “Akademisyen Algilarina Gore Universitelerde Psikolojik
Yildirma: Dokuz Eyliil Universitesi Ornegi” adli makalelerinde akademisyenlerin mobbing ile
cok diisiik diizeyde karsilastiklar1 sonucuna ulasmistir. Cinsiyete gore kadin, medeni durumuna
gore bekar, yas durumuna gore geng olanlar ile unvanlarina gore arastirma gorevlisi ve uzman
kadrolarindaki akademisyenlerin digerlerinden daha fazla mobbing davranisina maruz
kaldiklar1 goriilmiistiir. Mobbingle en fazla hemsirelik, denizcilik ve ilahiyat fakiiltelerinde
calisan akademisyenler karsilagmistir. Arastirma sonucunda daha az akademisyenin bulundugu
fakiiltelerde mobbing davranisiyla daha fazla karsilasildig goriilmiistiir.

Yaman (2009), “Psikosiddete (Mobbinge) Maruz Kalan Ogretim Elemanlarmin Orgiit
Kiiltiiriine ve Iklimine Iliskin Algilar1” adli makalesinde, Tiirkiye’de 6gretim elemanlarinin
maruz kaldigi mobbing olgusunu arastirmak amaciyla toplam 15 Ogretim elemam ile
gorlismiistiir. Calismanin sonucunda Ogretim elemanlar1 genel olarak baskict bir yonetim
oldugundan bahsetmis, bu baskilarin akademik verimi olumsuz etkileyecegini ve yapilan
calismalarin gostermelik olacagini belirtmislerdir.

Senerkal ve Corbacioglu (2015), “Akademik Personelin Algiladig1 Psikolojik Taciz
Davranislari ile Is Performansi, Psikolojik ve Fizyolojik Saglik iliskisi Uzerine Bir Arastirma”
adli makalelerinde, birey olarak mobbinge maruz kalan akademisyenlerin, algiladiklar
mobbing ile is performansi, psikolojik ve fizyolojik sagliktaki bozulma arasinda anlamli bir
iliski tespit etmistir. En az bir kisiyle beraber mobbing uygulanan akademisyenler agisindan ise

sadece psikolojik sorunlar yasanmasi acisindan benzer bir iliski ortaya konmustur. Arastirmada
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yer alan akademisyenler arasinda demografik degiskenler acisindan herhangi bir farklilik
bulunamamustir.

Cemaloglu ve Sahan (2013), “Akademisyenlerin Universitelerde Karsilastiklari
Mobbing ve Basa Cikma Yollar1” adli arastirmalarinda tiniversitelerde akademisyenlere
mobbing uygulandigi, mobbinge maruz kalan akademisyenlerin bu durumu yasamalarinda
etkili olan sebeplerin basinda alanlarinda yetkin olmalarinin geldigi, mobbing yasayan
akademisyenlerin 0zliik haklari, bilimsel ¢alisma ve ders verme gibi haklarinin ellerinden
alinmak suretiyle mobbinge maruz kaldiklari, akademisyenlerin mobbing sonucunda
psikololojik olarak etkilendikleri, psikosomatik rahatsizlik yasadiklari ve bu durumun
akademisyenlerin verimlerini diislirdiiglinii, mobbingle basa cikma ile ilgili bilgi sahibi
olmadiklari, bu yiizden de mobbingle basa ¢ikamadiklari sonuglarina ulasilmistir.

Kayac1 (2014), “Akademik Ortamlarda Psikolojik Siddet (Mobbing) ve Yilmazlik™ adli
makalesinde iiniversitede gorev yapan Ogretim elemanlar ile yaptig1 arastirma sonucunda,
ogretim elemanlar1 en fazla hakaret, tehdit ve is yiikiiniin arttirtlmasi davranislart seklinde
mobbinge ugradiklarini ifade etmislerdir. Mobbing magduru olduklarimi belirtenler; depresif,
bikkin, isteksiz olduklarini ifade etmislerdir. Ogretim elemanlart mobbingle basa ¢ikmak icin
kars1 ¢cikmayi ve sessiz kalmayi tercih ettiklerini belirtmislerdir. Katilimeilar bir daha mobbinge
maruz kalmalar1 durumunda, mobbingle basa cikabileceklerini ve kendilerini daha giiclii ve
yilmaz hissedebileceklerini belirtmislerdir.

Akpinar (2015), “Universitede Arastirma Gorevlilerinin Duygusal Tacize (Mobbing)
Yonelik Algilarinin Demografik Ozeliklere Gore Analizi” adli makalesinde iiniversitelerde
arastirma gorevlisi olarak calisan akademisyenlerin mobbing algilarinin, demografik
degiskenlere gore degisip degismedigini incelemistir. Arastirmada, arastirma gorevlisi olan
akademisyenlerin mobbing algilarinin, cinsiyet ve bransa gore farklilik gostermedigi; egitim

durumu, medeni durum ve yasa gore ise anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir.
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Yeloglu ve Karahan’in (2016) “Mobbing Probleminin Akademik Calisanlar ve Sosyal
Hayatlar1 Uzerindeki Etkileri: Sozlesme Sorunu” adli Tiirkiye’nin farkli iiniversitelerinde 33.a
ve 50.d sozlesme tiirlerine baglh olarak ¢alisan 197 arastirma gorevlisi ile yaptig1 arastirmada
cinsiyet ve medeni duruma gére mobbing algis1 anlamli farkliliklar gosterirken, yas ve gelir
durumuna gore bir farklilik tespit edilememistir. Katilimcilarin; kendini ifade etmeyi
engelleyici ve iletisime yonelik mobbing tiirii olan 1. grup igerisinde en cok karsilastiklar
davranisin, ¢evrelerindekiler tarafindan sozlerinin kesilmesi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Sosyal iligkilere yonelik mobbing tiirlinden 2. grup igerisinde ise katilimcilarin en ¢ok, kurumla
ilgili olan toplant1 ve aktivitelere cagirilmama davranisi ile karsilastiklari sonucuna ulasilmistir.
Ozel yasama, sosyal konuma ve itibara yonelik 3. grup icerisinde ise en cok karsilastiklari
davranisin, arkalarindan kot konusmalar yapilmasi oldugu sonucu bulunmustur. 4. grup
icerisinde en cok karsilastiklar1 davranisin, kendi branslarinin disinda isler yapmalarinin
istenmesi oldugu sonucuna ulasilmistir. 5. grup icerisinde; katilimcilarin en cok psikologa
basvurmalar1 gerektigi hakkinda siirekli baskilardan etkilendigi goriilmiistiir.

Cogenli ve Asanakutlu (2016), “Akademide Mobbing: Adim Universiteleri Ornegi” adli
arastirmalarinda ADIM {iniversiteleri konsorsiyumunda yer alan 10 devlet {iniversitesinden 400
akademisyene ulagmistir. Arastirma sonuglarina gore arastirmaya katilan akademisyenlerin
cogu akademik kariyerlerinde mobbinge ugradiklarini sdylemislerdir. Ayrica cinsiyet, medeni
durum, yas, unvan, kidem ve akademisyenlerin gorev yaptiklari iiniversitelerin yasanan
mobbing davramiglarin1  etkiledigi, kadin akademisyenlerin erkek akademisyenlerden,
Ogr.Gor./Okutman/Uzman unvanlarindaki akademisyenlerin de Prof. Dr. unvanindakilerden
daha fazla mobbinge maruz kalma olasiliginin oldugu goriilmiistiir.

Kurtbas (2011), “Akademisyenlerin Maruz Kaldiklar1 Psikolojik Siddet ile Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Iliski Kamu ve Vakif Universitelerinde Bir Arastirma”  adh

akademisyenlerin maruz kaldiklar1 mobbingin, orgiitsel baglhiliklar1 tizerindeki etkisinin ne
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diizeyde oldugunu ortaya ¢ikarmak amaciyla yaptig1 yiiksek lisans tezinde Tiirkiye’deki kamu
ve vakif tiniversitelerinde calisan 408 akademisyene ulagmistir. Arastirmanin sonucunda vakif
iniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin kamu iiniversitelerindekilere gbre mobbinge
daha ¢ok ugradig1 ve hem kamu hem de vakif tiniversitelerinde duygusal baglilik boyutunun en
yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

Elkiran ve Coruk (2017) “Akademisyenlerin Algiladiklart Yildirma (Mobbing)
Davranislart ile Yoneticilerin Liderlik Davranislari Arasindaki Iliski” adli makalelerinde
akademisyenlerin algiladiklart mobbing davranislart ve yoneticilerin liderlik davranislar
arasindaki iliski ile akademisyenlerin algiladiklar1 mobbing davraniglar1 ve yoneticilerin
liderlik davraniglarinin ¢esitli degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermediginin
belirlenmesini amaclamistir. Arastirma sonucunda akademisyenlerin mobbing davranislari
algisinin diisiik diizeyde oldugunu belirlemislerdir. Akademisyenlerin yoneticilerin liderlik
davranislariyla ilgili verdikleri cevaplarda ise liderlik davranislarini orta diizeyde algiladiklari
belirlenmistir. Arastirma sonucunda akademisyenlerin algiladiklart mobbing davraniglan ile
yoneticilerin liderlik davraniglart arasinda zayif diizeyde negatif anlamli iliski oldugu
gorilmiistiir.

Firat, Ceyhan, Cicek ve Sanli (2018), “Universite Personelinin Mobbinge Yonelik
Algilarinin Baz1 Demografik Degiskenler Acisindan Degerlendirilmesi” adli makalede cinsiyet,
yas ve caligma siiresi (y1l) degiskenlerin calisanlarin mobbing algilart agisindan bir farklilik
olusturmadigini ancak buna karsilik medeni durum, kadro durumu, 6grenim durumu ve ¢alisma
saati (haftalik) degiskenlerinin mobbing algis1 acisindan anlamli sekilde farklilastigini
belirlemistir. Arastirma sonucunda, lisans mezunlarinin diger mezunlardan, haftalik ¢alisma
siiresi en yliksek olan bireylerin diger calisanlardan, bekar bireylerin evli olanlardan, idari

personelin de akademik personele gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 saptanmistir.
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Balkan Akan ve Oran (2017) “Akademisyenlerin Orgiitsel Sessizlik Algilari: Konuya
Mliskin Bir Uygulama” isimli arastirmalarinda Kahveci ve Demirtas’in (2013) 6gretmenler igin
gelistirdigi oOrgilitsel sessizlik Olgeginin, akademisyenler i¢in gegerlilik ve giivenilirlik
calismalarin1 yapmay1 ve devlet ile vakif tiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin orgiitsel
sessizlik algilarinin sosyo-demografik degiskenler acisindan farklilik gosterip gostermedigini
incelemeyi amaglamiglardir. Arastirma sonucunda orgiitsel sessizlik 6l¢eginin akademisyenler
icinde uygulanabilecegi; ayrica, akademisyenlerin egitim diizeyleri ile dis cevre kaynakl
sessizlik ve korunma amach sessizlik; gorev yaptiklart birim ile dis ¢cevre kaynakl sessizlik;
unvanlar1 ile korunma amacli sessizlik acisindan sessiz kalma nedenlerinin farklilastigi
sonucuna ulagilmistir.

Algin (2014), “Universitelerde Orgiitsel Sessizlik” adli yiiksek lisans tezinde
aragtirmaya katilan Ogretim elemanlarinin, sessizligin nedenleri ve sonuclarina iligkin
goriislerini almay1 amaclamistir. Yaptig1 arastirmada 6gretim elemanlarinin sessizlik algilarini
cinsiyet, unvan, idari gorev, fakiilte ve gorev siiresi degiskenlerine gore incelemistir. Arastirma
sonucunda Ogretim elemanlarinin sadece belirli konularda ve kisilerle konusmay1 tercih
ettiklerini genellikle sessiz kaldiklarini belirlemistir. Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin
orgiitsel sessizlik nedenleri ve sonuglarina yonelik algilarinda cinsiyet, unvan, idari gorev,
calisma siiresi ve fakiilte degiskenlerine gore istatistiki anlamda farkliliklar tespit edilmistir.

Donmez (2016), “Orgiitsel Sosyallesme ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliski” adl
yiiksek lisans tezinde, dgretmenlerin algiladiklar1 orgiitsel sessizlik ve oOrgiitsel sosyallesme
diizeylerini belirlemek ve aralarindaki iligkiyi ortaya koymayr amaclamistir. Arastirma
sonucunda, 6gretmenlerin sessizlik diizeylerinin toplamda ve alt boyutlarinda orta diizeyde
oldugu, OoOrgiitsel sosyallesmelerinin ise toplamda ve alt boyutlarinda yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ayrica Orgiitte orgiitsel sessizlik azalirken orgiitsel sosyallesmenin arttig1

belirlenmistir.
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Ucok ve Torun (2015) “Orgiitsel Sessizligin Nedenleri Uzerine Nitel Bir Aragtirma”
adli, orgiitlerdeki sessizlige neden olabilecek bireysel ve orgiitsel nedenleri belirlemek amaciyla
yaptiklar1 nitel arastirmada katilimcilarla goriigme gergeklestirmistir. Yapilan goriismeler
sonucunda kabullenici, korunmaci, korumaci ve faydaci sessizlik olarak adlandirilan sessizlik
tirleri ortaya cikmistir. Calisanlar; ¢ogunlukla, yoneticilerin fikirlerini dnemsemeyecegini
diistinerek kendi istekleri ile sessiz kalmig (Kabullenici Sessizlik); acikca konusmalari
durumunda baslarina is gelir kaygisiyla kasith olarak sessiz kalmaya yonelmis (Korunmaci
Sessizlik); kurumun ve diger calisanlarin ¢ikarlarin1 gozetmek amaciyla sessiz kalmay1 secmis
(Korumaci Sessizlik) ve sessiz kalmanin ilerleyen zamanlarda kendileri i¢in yararli olabilecegi
inanciyla baskalarina zarar vereceklerini bilmelerine ragmen stratejik olarak sessiz kalmay1
tercih etmistir. (Faydaci Sessizlik).

Yurt disinda yapilmis olan arastirmalar. Ogretim elemanlariin yasadigi mobbing ve
orgiitsel sessizlik davranislan ile ilgili yurt disinda yapilmis olan calismalarin sinirli olmast
nedeniyle mobbing ve oOrgiitsel sessizlik ile ilgili benzer ¢alismalardan da Orneklere yer
verilmistir.

TBMM (2011) isyerinde karsilasilan psikolojik taciz (mobbing) ve ¢6ziim Onerileri
komisyon raporuna gore yurt disinda yapilan arastirmalarda iiniversite personelinin mobbingle
karsilasma oram yiiksektir. A.B.D.’de binden fazla akademisyen ile yapilan bir arastirmada
akademisyenlerin %55’inin mobbinge maruz kaldigt ve %2’sinin magduriyet yasadigi
belirlenmistir. Yine Avrupa’ da yapilan bir arastirmaya gore kadinlarin %6’ sinin, erkeklerin ise
%4’iiniin mobbing magduru oldugu tespit edilmistir. Universitelerin genelinde kadin
calisanlarin erkeklere oranla daha fazla mobbingle karsilastiklar1 goriilmiistiir.

McKay, Arnold, Fratzl ve Thomas (2008), “Workplace bullying in academia: A
Canadian study” (Universitelerde isyerinde zorbalikk) adli arastirmalarinda Kanada

iniversitesinde mobbing davraniglarini uygulayabilecek meslektaslar, yoneticiler ve 6grenciler
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ile calisma yapmis arastirmanin sonucunda, mobbing kavraminin ise yeni baslayanlar i¢in
endige verici oldugu sonucuna ulagsmislardir. Arastirma sonucuna gére mobbing olaylarinin
calisanlarin performansina etki ederek {iiniversiteye cesitli maliyetleri oldugu sonucuna
ulasilmistir. Universitede bulunan akademik kadrolara bagvuru yapanlarin sayisinda azalma
olurken, iiniversitede calisan akademik personelde farkli {iniversitelere ge¢me arayisina
girmislerdir.

Lewis’in (2004) “Bullying At Work: The Impact of Shame Among University and
College Lecturers” adli mobbing magduru 15 akademisyenle yaptig1 arastirmada
akademisyenlerin ugradiklart mobbingden olumsuz etkilendiklerini ancak yasadiklar
karsisinda sessiz kaldiklarini belirtmistir. Ayrica, mobbing magduru olan akademisyenler
karsilastiklart mobbing olaylarin1 resmi yetkililere iletmek yerine daha c¢ok diger
akademisyenlerle konusmay1 tercih ettiklerini soylemislerdir.

Leymann (1996), “The Contend and Development of Mobbing at Work™ adli yaptigi
aragtirmada mobbinge maruz kalanlarin 21-40 yaslar arasinda oldugunu ifade etmistir.
Leymann yaptig1 arastirmalarin sonucuna gore mobbingin c¢atismadan sonra doniisiime
ugrayarak ortaya ciktigini savunmaktadir. Leymann, mobbingin kisilerin psikolojik ve fiziksel
sagligini bozdugunu belirtmistir.

Hubert ve Veldhoven (2001), “Risk Sectors for Undesirable Behaviour and Mobbing”
adli Hollanda’da bulunan 14 sektérden 11 sektorii temsil eden ¢alisanlar ile yaptigr arastirma
sonucunda calismanin temel sonucu olarak istenmeyen davraniglarin ortaya cikmasinda
sektorler arasinda fark oldugunu ifade etmislerdir. Is arkadaslar tarafindan ara sira, bazen
saldirtya ugradigini belirten calisanlarin goriilme sikligi finansal kuruluglar ile endiistri
kuruluglar1 arasinda farklilik gostermistir. Finansal kuruluslarda calisanlarin patronlart
tarafindan mobbinge maruz kalma oranlar1 en diisiik iken, en fazla mobbinge maruz kalanlar

endiistri iscileridir.
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Duffy (2009), “Preventing Workplace Mobbing and Bullying with Effective
Organizational Consultation, Policies, and Legislation” arastirmasi sonucunda mobbing ve
zorbaligin bireylerin sagligin1 olumsuz etkilemesinin yani sira orgiitler i¢in de verimlilik kaybi,
devamsizlik, ciro, yasal maliyetler ve olumsuz izlenim gibi etkileri oldugunu; mevzuat ve
politika gelistirmenin akillica kullanilmasinin mobbing ve zorbaligin 6nlenmesine yardimci
olabilecek iki temel girisim olacagini belirtmistir. Arastirmada mobbing ve zorbalik karsiti
politikalar gelistirmek i¢in bir sablon sunulmustur.

Donaghey, Cullinane, Dundon ve Wilkinson (2011), “Reconceptualising Employee
Silence: Problems and Prognosis” adli arastirmalarinda calisanlarin ne zaman ve nasil ses
cikarip, ne zaman ve nasil sessizligi sececeklerini ve orgiitlerin ¢alisan sessizligi ile nasil basa
cikabileceklerini arastirmiglardir. Arastirmanin sonucunda sessizligin ¢alisanlarin bir tercihi
oldugu ve calisan sessizliginde yonetimin kritik bir rolii oldugunu belirlemislerdir.

Bjorkqvist, Osterman ve Hjelt-Biick (1994), “Agression Among University Employees”
adli tiniversite ¢alisanlar ile yaptig1 arastirmada kadinlarin erkeklerden, astlarin iistlerden daha
fazla mobbinge ugradigini belirtmistir. Arastirma gorevlileri ve 6gretim elemanlarinin, yonetim
ve hizmet boliimiinde gorev yapanlardan daha az magdur olduklar1 goriilmiistiir. Mobbingin
nedenleri olarak birbirine imrenme, is ve statii konularindaki yarig gosterilmistir. Mobbing
olaylarinin %?25’inde magdurlar sorunun kaynaginin cinsiyetleri olabilecegini diisiinmektedir.
Mobbing magdurlarinin diger calisanlara gore daha fazla depresyon, kaygi ve saldirganlik
gosterdigi belirlenmistir. Arastirma bulgular1 magdurlarda travma sonrast stres bozukluguna
benzer belirtiler oldugunu gostermistir.

Panahi, Veiseh, Divkhar ve Kamari (2012), “An Empirical Analysis on Influencing
Factors on Organizational Silence and its Relationship with Employee’s Organizational
Commitment” adli aragtirmalarinda orgiitsel sessizlik iklimi boyutlar1 ve orgiitsel baglilik

iligkisini tespit etmeyi amaglamiglardir. Calisma Dogu Azerbaycan Bolgesindeki Payame Noor
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Universitesindeki 260 ¢alisan ile gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda sessizlik davranisi
sergileyen c¢alisanlarda sessizlik iklimi boyutlar1 ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir. Ayrica arastirmada yonetici davraniglart ve yonetim tutumu ile
calisanlarin sessizlik davranisi arasinda pozitif, iletisim imkanlar ile orgiitsel sessizlik arasinda
negatif iliski tespit edilmistir.

Akbarian, Ansari, Shaemi ve Keshtiaray (2015), “Review Organizational Silence
Factors” adl1 makalelerinde, orgiitsel sessizligi ortaya ¢ikaran faktorleri ve calisanlarin neden
sessiz kaldiklarimi arastirmiglardir. Arastirmanin sonucunda orgiitsel sessizligi ortaya ¢ikaran
faktorlerin oOrgiit kiiltiirli, korku, yoneticilerden olumsuz geribildirim, giiven eksikligi,
gecmisteki kotii tecriibeler, karakter farkliliklari oldugu belirlenmistir. Calismada ayrica
orgiitsel sessizlik ile basa ¢ikabilmek icin 6nerilerde bulunmuslardir.

Morrison ve Milliken’in (2000) “Organizational Silence: A Barrier to Change and
Development in a Pluralistic World” arastirmalari, orgiitsel sessizlik konusunda ilk temel
kavramsal arastirma olmasi agisindan alanyazinda onemli bir yere sahiptir. Arastirmacilar
orgiitsel sessizlik kavraminin en 6nemli tanimini yapmis ve ¢alismalar1 kapsaminda, orgiitsel
sessizligi ortaya ¢ikaran faktorler ile orgiitlerdeki orgiitsel sessizligin etkileri konusunda model
gelistirmislerdir.

Pinder ve Harlos (2001), “Employee Silence: Quiescence and Acquiescence As
Responses to Perceived Injustice” adl1 arastirmalarinda sessizlik kavramini, haksizliga karsi bir
tepki olarak incelenmis ve “isgoren sessizligi” kavrami yonetim alanyazina kazandirilmistir.
Arastirmacilar, calisanlarin sessizliginin bireysel boyutta oldugunu, calisanlarin Orgiitte
hissettikleri adaletsizlik yiiziinden sessiz kalmay1 sectiklerini belirtmislerdir.

Milliken, Morrison ve Hewlin (2003), yaptiklar1 “Shades of Silence: Emerging Themes
and Future Directions for Research on Silence in Organizations” adli aragtirmada ¢alisanlarin

kariyerlerinde ilerleme konusunda neden isteksiz olduklarini ve endiselerini ifade etmek yerine
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neden sessizligi sectiklerini belirlemek amaciyla bir model gelistirmislerdir. Bu modele gore
calisanlar sessiz kalmalarinin nedeni olarak, orgiit icerisinde siirekli sorun cikaran kisi olarak
goriilmek istemediklerini ve bu durumun is arkadaslari ile arasin1 bozabilecegi belirtilmislerdir.

Fatima ve dig. (2015) tarafindan yapilan "Orgiitsel Sessizligin Orgiitsel Vatandaslhk
Davranisi Uzerindeki Etkisi: Islemsel Adaletin Roliinii Degistirmek" adl1 arastirmada orgiitsel
sessizligin oOrgiitsel vatandaslik davranisina olan etkisi ile orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
vatandaslik davramis1 arasindaki iliskide moderator olarak islemsel adaleti incelemek
amaglanmistir. Arastirma sonucunda oOrgiitsel sessizligin oOrgiitsel vatandashik davranisina
olumsuz etkisinin oldugu, islemsel adaletin bu iliskiyi modelledigi sonucuna ulasilmistir.

Brinsfield (2013), “Employee Silence Motives: Investigation of Dimensionality and
Development of Measures” adli arastirmasinda dort ¢alismada galisan sessizliginin nedenlerini
incelemistir. Arastirma sonucunda calisan sessizligi giidiilerini etkisiz, iliskisel, koruyucu,
cekingen, baglantisiz/serbest ve sapkin olarak alt1 boyutta saptamistir.

Pope (2019), Ingiltere Ulusal Saglik Servisi (NHS) iizerinde yaptig1 “Organizational
Silence in the NHS: ‘Hear no, See no, Speak no” adli arastirmada orgiitsel sessizligin ulusal
saglik servisinde islevsel bozuklugu modelinin bir yoniinii olusturdugunu belirtmistir. Bu
modeli test etmek i¢in kirk iic goriisme alti odak grubu yapilmistir. Genel bulguya gore
NHS’nin sistematik ve kurumsal olarak sagir, zorba, savunmaci ve diiriist olmayan bir kurum
oldugu sonucuna ulagmistir. Arastirmada NHS’de bir korku kiiltiirii ve sessizlik oldugundan
bahsetmistir. Bu korku kiiltiiriinii yok etmek i¢in NHS nin personelin ve hastalarin yararina

duymay1, gormeyi ve konusmay1 se¢gmesi gerekmektedir.
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Boliim II: Kavramsal Cerceve

Orgiit Kavram

Bireyler dogdugu andan itibaren Once aile sonra okul ve calisma hayatinda da bir
orgiitiin parcast olurlar (Okur, 2016). Yapilan arastirmalar incelendiginde orgiit kavraminin,
bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlandigi goriilmektedir. Orgiitler, belirli bir
amaca ulasmak amaciyla, calismalarini planlayan ve yapilandiran, ¢evreleri ile baglantili sosyal
varliklardir (Daft, 2015). Orgiit, énceden belirlenmis amaclar dogrultusunda farkli kisilige
sahip bireylerin bir araya gelerek isbirligi icerisinde calistig1 ve siirekli gelisen, dinamik bir
yapidir (Dilek, 2014). Bir baska tanima gore orgiit, toplumsal gereksinmelerin bir kismini
karsilamak icin onceden belirlenen amaglara ulasmak amaciyla giiclerini goniillii ve diizenli
olarak bir araya getiren bireylerin olusturdugu toplumsal agik bir sistemdir (Basaran, 2000).
Orgiitle ilgili tanimlar incelendiginde toplumsal yasamin her alaninda 6rgiit olusturulmasinin
temelinde ortak amagclara ulagsmak i¢in bir tek kisinin ¢abasinin yetmedigi ve bu yiizden birden
fazla kisinin gii¢ ve eylemlerinin birlestirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Giiney, 2000).
Barnard’a gore, bir orgiitiin varligini siirdiirebilmesi i¢in ii¢ unsur gereklidir. Bunlar; birbiriyle
iletisim kurabilecek bireyler, orgiitiin belirledigi amaca ulasilabilmesine bireylerin katkida
bulunma istegi ve gerceklestirilmesi gereken ortak bir amactir (Aydin, 1984). Birlikte ortak bir
amag icin hareket etmeyen orgiitler devamlilik gosterememektedir. Orgiit icin 6nemli olan,
sadece belirlenen kurallara uymak degildir. Hedeflere ulasmak i¢in Orgiit tiyelerinin uyum
icerisinde ¢aligmasi orgiitiin devamliligr i¢in onemli bir faktordiir (Ulutas, 2011). Orgiitler
birbirinin tamamlayicisi ve devamliligi olan toplumsal yapilardir (Yagmurlu 2004).

Ozetle orgiit, daha 6nceden belirlenmis amaclari yerine getirmek icin yapilandirilmus,
uyum i¢inde calisan insanlarin igbirligi yaparak bilgi ve becerilerini paylastiklar siirekli gelisen

dinamik bir yap1 olarak tanimlanabilir.
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Hicks (1975), yukaridaki tanimlamalardan hareketle orgiit ozelliklerini; “bir orgiitiin
degismez elemani bireylerdir ve birbirleri ile iliski i¢indedirler, bu iliskiler bir yap1 icerisinde
diizenlenir ve ifade edilir, orgiit iiyesi olan bireylerin, davraniglarinin nedenlerini olusturan
bireysel amagclar1 vardir, davranislar, bireylerin amaglarindan farkli olabilse de yine de onlarla
ilgili ve paralel birlesik amaclarin saglanmasinda yardimci olurlar” olarak bes maddede
toplamistir (Oge, 2001).

Orgiit Boyutlar:

Orgiitin amacg, yapi, siire¢ ve iklim olmak iizere dort boyutu bulunmaktadir
(Bursalioglu, 2008).

Amac. Orgiitiin ulasmaya calistigi durum orgiitiin amacini belirler (Rainey, 2003).
Orgiitle ilgili yapilan aragtirmalar incelendiginde bir drgiitiin var oldugunu syleyebilmek icin
belirli bir amag igin ¢alisan insanlarin bir araya gelmesi gerektigi soylenebilir. Orgiitler tek bir
amaca sahip gibi goriinseler de aslinda birden cok amaclar1 bulunmaktadir. Orgiitlerin basarisi
tek bir amaca gore belirlenemez (Giilmez, 2016). Orgiitler ortak amaclari gerceklestirmekte bir
aractirlar. Bir orgiit i¢cin amag belirlenirken orgiit i¢indeki ve disindaki degerler dikkate alinir.
Bu sayede orgiit icindeki ve disindaki bireylerin de hak ve gorevleri belirlenmis olur. Belirlenen
amaclar birbiriyle ne kadar uyumluysa, oOrgiitteki gorevler de o derece uyumlu olur
(Bursalioglu, 2008). Amaclar yonetimin yaptiklarina ve kararlarina rehberlik eder ve gercek
basarinin  Olciilmesinde  kriterleri olusturur. Bu sayede Orgiit iiyeleri amaclarin
gerceklestirilmesi icin yonlendirilebilir (Tolay, 2013). Orgiitlerin sahip olduklari amaclar
hiyerarsiye uygun olarak belirlenir. Orgiitiin her kademesindeki birey icin amaclar bellidir
(Rainey, 2003). Bir orgiitteki kurallar, diizenlemeler, hiyerarsi ve isboliimii gibi yapisal
ozellikler orgiitiin amaglarina ulagsmasi i¢in diizenlenmistir (Turan, 2012). Egitim orgiitlerinin
amaci yonetim siirecine yardimci olarak orgiit islevlerinin gerceklesmesini saglayacak bir

yapiyla degisen teknolojiye ve toplum gereksinimlerine gore yenilenmektir (Basaran, 2000).
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Egitim sisteminde en iist basamakta yer alan yiiksekogretim kurumlarinin topluma liderlik
etmesi gerekmektedir. Temel amaci bilgiyi arastirmak, aktarmak ve yenilemek olan
yiiksekdgretim kurumlarinin bu amacla yeni diisiince normlar gelistirerek, toplumu etkileyip,
topluma yon veren egitim orgiitleri olmalar1 gerekmektedir (Koksal, 2007). Orgiitiin amaglari,
orgiitteki yapinin belirlenmesinde etkilidir.

Yap1. Orgiit yapis, bir orgiit icinde var olan temel iliskileri ifade eder (Geng,2004).
Orgiitsel yapi, orgiitte bulunan goérevlere iliskin rollerin belirlenip,  dagitilmasi ve
denetlenmesinde yonetimsel bir ara¢ seklinde tanimlanabilir (Demir ve Okan, 2009). Orgiitiin
formal ve informal olmak {izere iki yan1 vardir. Formal yani 6rgiitiin yapisin1 gosterir ve formal
iletisim yolunu kullanir. Orgiitiin informal yan ise; bireyler arast iliskilerden meydana gelir ve
informal iletisim yolunu kullanir. Formal orgiitiin ¢alisabilmesi, informal 6rgiitiin varlig: ile
miimkiindiir. Hiyerarsi orgiitiin amaglarini gergeklestirirken amag ve yap1 boyutlar arasinda bir
koprii gorevi iistlenmektedir. Egitim orgiitlerinde informal yan daha 6nemlidir (Bursalioglu,
2008).

Siire¢. Orgiitin amac¢ ve yapisinin belirlenmesinden sonra o6rgiitiin verimlilik ve
basarisinda etkin rol oynayan yonetim siirecleri karsimiza ¢ikmaktadir. Yonetim siireci, orgiitiin
belirlenen amaclara ulagsma veya calisanlara is gordiirme faaliyetlerinin toplamidir (Efil, 2010).
Yonetim siireclerini ilk kez bilimsel olarak ele alan yonetim bilimci Henry Fayol’dur. Fayol,
yonetim siireclerini planlama, orgiitleme, emir verme, esgiidiimleme ve kontrol etme olarak
gruplamistir. Daha sonra yonetim bilimcilerden Luter Gulick ve Lyndall Urwick is icin gerekli
olan islevleri; planlama, orgiitleme, kadrolama, yoneltme, koordinasyon, raporlama ve biitgce
yapmak olarak gruplanan POSDCORB formiiliinde toplamislardir (Bursalioglu, 2003).

Orgiitlerde yoneticiler siire¢ icerisinde ©nemli role sahiptir. Yoneticiler orgiit
yonetiminde yer alan calisanlarla birlikte siirekli olarak bu siirecler icinde bulunmakta, 6rgiitiin

gereksinimlerine gore hareket etmekte, gerekli onlemleri alip uygulamakta, sonuglarini
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denetleyip yeniden planlama yapmaktadir. Karar verme siireci, bir sorunun ¢oziimii i¢in olasi
yollardan en uygununun se¢ilmesidir (Ilgar, 2005). Karar verme siireci yoneticilerin en temel
sorumluluklarindan biridir. Diger tiim siirecler, karar verme siireci ile yakindan iliskilidir. Karar
verirken Orgiitiin amacglarina en az harcama ve ¢abayla ulagsmak 6n planda tutulmalidir. Dogru
karar vermenin ilk adimi ulasilmak istenen amacin 6énceden belirlenmesidir. Verilen kararlar
¢oziime yonelik olmalidir (Erdogan, 2004). Yonetim siireglerinin ikincisi olan planlama,
yonetimde verilen kararlarin uygulanmasi icin yapilacak calismalarin belirlenmesidir
(Taymaz,2003). lyi bir planlama ile gelecege iliskin kararsizliklar ortadan kaldirilarak, islerin
kontrolii kolaylasir. Planlama sayesinde yonetici neler yapacagini1 dnceden diisiiniip analiz etme
firsati bulur. Yapilan planlar ortaya cikabilecek degisikliklere uyum saglayacak sekilde
gerektiginde diizeltilebilmelidir (Ilgar, 2005). Yapilan planlarin etkili ve verimli bir sekilde
uygulanmasinin saglanmasi bir diger yonetim siireci olan orgiitleme ile saglanir. Orgiitleme,
orgiit calisanlar1 arasinda is boliimii yapilmasi, gorevlerin nasil gruplandirilacagi, kimin kime
rapor verecegi ve kararlar1 kimin alacagi konularinin belirlenmesini igerir (Cetin, 2013). Kisaca
orgiitleme, orgiit amacinin gerceklestirilebilmesi icin diizenli ve siirekli isleyen bir yapinin
kurulmasidir. Etkili bir 6rgiitleme orgiitiin amaglar1 konusunda orgiit ¢alisanlari arasinda ortak
bir bilincin olusmasi ile gerceklesir (Erdogan, 2004). Yoneticiler orgiitleme sayesinde orgiitiin
planlarin1 ve amaglarini yerine getirmekte zorlanmaz. Orgiitleme dogru karar verme ve iyi bir
plan yapmanin yaninda 6rgiit calisanlari ile iyi bir iletisim kurmay1 da gerektirir (Ilgar, 2005).
Iletisim olmadan orgiitlerin varligindan s6z etmek miimkiin degildir (Keyton, 2005). Iletisim
sayesinde planlama, orgiitleme, kontrol etme gibi temel yonetim fonksiyonlar1 gerceklesir
(Demir, 2003). Iletisim bir siirectir. Iletisimin olabilmesi icin amaca yonelik verilmek istenen
mesajin ifade edilmesi gerekir. Bu ifade, kaynak ve alic1 diye adlandirilan iki 6ge arasinda

gecer. (Akdogan, 2013) iletisim siirecini alt1 unsurla aciklamistir.
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Gonderen Kodlama lletisim Alic Kod

Geri
bildirim

A

Sekil 1. Tletisim siireci (Akdogan, 2013).

Bu 6gelerden biri eksik olursa iletisim aksar. Etkili orgiitler i¢in iletisim vazgecilmez
yonetim siireclerinden biridir. Yoneticinin bir diger gorevi calisanlarin eylemlerine orgiit
amagclar1 ve verilen kararlar dogrultusunda yon verebilmek i¢in emir ve talimatlar vermektir
(Taymaz, 2003). Etkileme, yoneticinin calisanlara is yaptirmak i¢in uyguladigi davranis stilidir
(Balci, 2010). Bir diger yonetim siireci koordinasyondur. Koordinasyon, orgiit calisanlarinin
bir biitiinliik icerisinde gorev, yetki ve sorumluluklar ile yaptiklari caligmalardan haberdar
olmalarinin saglanmasidir (Taymaz, 2003). Orgiitte kimse kendi basina hareket edemez.
Calisanlarin isbirligi icerisinde uyumlu bir sekilde c¢alisarak birbirlerinin yaptiklarindan
haberdar olmasi gerekir. Koordinasyon bunu saglayan siirectir (Balci, 2010). YoOnetim
siireclerinin sonuncusu degerlendirmedir. Orgiitiin belirlenen amaclara ne derece ulastigi, ne
kadar iyi gergeklestirdiklerinin saptanmasidir (Erdogan, 2004). Yonetimde degerlendirme
yapilmasinin amaci; yapilanla yapilmasi gerekenin, olanla olmasi gerekenin arasindaki farki
ortaya c¢ikarmaktir (Ilgar, 2005). Degerlendirme, orgiit amaclarinin ciddiye alindigini,
calisanlarin performansina dikkat edildigini ve 6nceligin gelisme oldugunu gosterir (Bolman
ve Deal, 2013). Orgiit acisindan yetersizliklerin ortadan kaldirilmasi, calisanlar acisindan ise,
calisanlara daha iyi olmalar i¢in yardim etme yoludur (Erdogan, 2004). Degerlendirme orgiit
icin fikir tiretmek, genisletmek ya da diizeltmek i¢in gerekli bilgiyi saglar (Harvey ve Kou,

2013).
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iklim. Giiniimiiz toplumlarinda insan ihtiyaclarinin artis1 ve bu ihtiyaglarin giderilmesi
zorunlulugu, bireylerin isbirligi icerisinde calismasini gerektirmis, bunun sonucunda ortak
amaclar1 gerceklestirmek icin orgiitler ortaya cikmustir (Can, 2005). Orgiitiin temel unsuru
insandir. Orgiit yonetimine diisen esas gorev, orgiitteki bireyleri ortak amaclar cercevesinde bir
araya getirerek, ortak degerler ve ortak algilar cercevesinde orgiitsel biitiinlesmeyi saglamaktir
(Sisman, 2011).

Iklim Yunanca egilim anlamina gelen bir kavramdir. Kavram olarak 1s1, sicaklik, basing
gibi hava olaylarini ifade eden anlamlarinin disinda bireylerin mensubu olduklar1 &rgiitii ve
orgiitiin ¢evresini, orgiitteki etkilesimi, iliskileri nasil algiladiklarini icermektedir. Bu durum
orgiitiin psikolojik yanina isaret etmektedir (Ertekin, 1978).

Orgiit iklimi

Calisanlarin orgiit icerisindeki atmosferi ne sekilde hissettikleri orgiit iklimi ile aciklanir
(Cekig, 2018). Orgiitiin psikolojik yapisin1 tanimlamak icin orgiit iklimi tanim ilk olarak
Argyris tarafindan yapilmistir (Tutar ve Altinéz, 2010). Yapilan arastirmalar incelendiginde
orgiitsel iklimin, birey iizerine odaklanan, bireyin davraniglarin1 6n planda tutan psikolojik bir
yaklasim olarak ele alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultudaki calismalar, orgiitteki bireylerin
yakin tecriibeleri yerine bireysel kavramlara odaklanmaktadir (Ozden, 2013). Ancak, orgiit
iklimini sadece bireysel algilarla sinirli tutmak yerine, orgiitiin ¢evresinin de orgiit ikliminin
olusmasinda onemli oldugunu kabul etmek, kavramin anlasilmasindaki zorluklar1 giderecektir
(Solmaz, 2016). Orgiitii olusturan bireyler, 6rgiitiin yap1 ve amaclari, orgiitii ilgilendiren tiim
siirecler ve orgiitii olusturan bireylerin algilart 6rgiit iklimini olusturur (Dénmez ve Korkmaz,
2011; Kuyumcu, 2011).

Orgiitsel ve yonetsel tiim faaliyetler gerceklesirken orgiitteki bireyler orgiitteki cesitli
uyaranlar1 algilamakta ve bu algilamalar sonucunda sahip olduklar1 kanaatler orgiit iklimini

olusturmaktadir. Orgiitteki bireylerin 6rgiit iklimini algilama bicimleri bireylerin performansini
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olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu konuda yapilan calismalar Hawthorne
aragtirmalarina kadar dayanmaktadir. Hawthorne arastirmalari sonucunda, bireylerin orgiit
iklimini algilama bic¢imleri pozitif oldugunda bu durumun bireylerin performansi iizerinde
olumlu etkisinin oldugu anlagilmistir (Tutar ve Altindz, 2010). Tam tersi durumda ¢alisanlarin
motivasyonlar1 diigmekte, drgiite kars1 giivenleri azalmakta, i tatmini diismekte, kendini orgiite
ait hissetmemekte ve sessiz kalmay1 tercih etme durumu ortaya ¢ikabilmektedir (Tiiziin ve
Caglar, 2008).

Orgiit iklimi orgiitiin ve bireylerin karsilikli olarak psikolojik yonden birbirinden
etkilendigi bir orgiit boyutudur. Dolayisiyla her orgiitiin ikliminin ayn1 olmasi beklenemez. Bir
kurumda orgiit ikliminin olmast i¢in yonetici ¢alisan isbirligi, ¢ift yonlii iletisim, destekleme-
desteklenme, astlarin is ile ilgili 6nerilerinin dikkate alinmasi, kendi 6nerilerini rahatga iistlerine
ifade edebilmesi, is hakkinda alinan kararlara calisanlarin dahil edilmesi gerekmektedir
(Ozkanan, 2009). Orgiitlerin bireysel, g¢evresel ve orgiitsel nitelikleri 6rgiit ikliminin
olusmasinda dnem rol oynamaktadir. Orgiit iklimini olumsuz etkileyen unsurlardan biri de
mobbing olgusudur. Yapilan arastirmalar incelendiginde, mobbing olgusunun hakim oldugu
orgiitlerde calisanlarin sessizligi secmeleri sik karsilasilan sonucglardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir.

Orgiit Olarak Yiiksekogretim Kurumlar:

2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu’nda yiliksekogretim; “Milli Egitim sistemi i¢inde,
ortadgretime dayali, en az dort yariyillh kapsayan her kademedeki egitim-6gretimin timii”
seklinde tanimlanirken, yiiksekdgretim kurumlar ise; “iliniversite ile yiiksek teknoloji
enstitiileri ve bunlarin biinyesinde yer alan fakiilteler, enstitiiler, yiiksekokullar,
konservatuvarlar, aragtirma ve uygulama merkezleri ile bir iiniversite veya yiiksek teknoloji
enstitiisiine bagli meslek yiiksekokullar: ile bir tiniversite veya yiiksek teknoloji enstitiisiine

bagl olmaksizin ve kazan¢ amacina yonelik olmamak sart1 ile vakiflar tarafindan kurulan
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meslek yiiksekokullaridir”seklinde tanimlanmustir. Yiiksekogretim kurumlarinin ogretim
faaliyetlerinin yaninda arastirma yapma, iilke ekonomisine katkida bulunacak insan giicii
yetistirme, egitim teknolojisi liretme ve yayma gibi gorevleri vardir (YOK, 1981).

21. ylizyilda kiiresellesme, yasam boyu 0grenme, iletisim, bilisim teknolojilerindeki
gelismeler yiiksekdgretim kurumlarinin sekillenmesinde onemli rol oynamistir. Yasam boyu
egitime artan gereksinim sonucunda yiiksekogretimde egitim tiirleri 6rgiin egitim, agik egitim,
disaridan egitim ve yaygin egitim olmak iizere dort sekilde gerceklesmektedir (YOK, 1981).
Her orgiit gibi yiiksekdgretim kurumlar1 da onceden belirlenmis amaclar1 gerceklestirmeye
calisir. Yiksekogretim kurumlarinin temel amaclar1 bilgiyi arastirip, aktarmak ve
giincellemektir (Gililmez, 2016).

Tiirkiye’de yiiksekogretimin amaclari

a) Ogrencilerini;

(1) Atatiirk Inkilaplari ve ilkeleri dogrultusunda Atatiirk milliyetgiligine bagls,

(2) Tirk milletinin milli, ahlaki, insani, manevi ve kiiltiirel degerlerini tasiyan, Tiirk
olmanin seref ve mutlulugunu duyan,

(3) Toplum yararini kisisel ¢ikarinin iistiinde tutan, aile, iilke ve millet sevgisi ile dolu,
(4) Tiirkiye Cumbhuriyeti Devletine karst gorev ve sorumluluklarini bilen ve bunlar
davranis haline getiren,

(5) Hiir ve bilimsel diisiince giicline, genis bir diinya goriisiine sahip, insan haklarina
saygili,

(6) Beden, zihin, ruh, ahlak ve duygu bakimindan dengeli ve saglikli sekil de gelismis,
(7) 1lgi ve yetenekleri yoniinde yurt kalkinmasina ve ihtiyaglara cevap verecek, ayni
zamanda kendi gecim ve mutlulugunu saglayacak bir meslegin bilgi, beceri, davranis ve

genel kiiltiiriine sahip vatandaslar olarak yetistirmek,
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b) Tiirk Devletinin iilkesi ve milletiyle boliinmez bir biitiin olarak, refah ve mutlulugunu
artirmak amaciyla; ekonomik, sosyal ve Kkiiltiirel kalkinmasina katkida bulunacak ve
hizlandiracak programlar uygulayarak, cagdas uygarligin yapici, yaraticit ve segkin bir
ortagi haline gelmesini saglamak,
c) Yiiksekogretim kurumlart olarak yiiksek diizeyde bilimsel calisma ve arastirma
yapmak, bilgi ve teknoloji iiretmek, bilim verilerini yaymak, ulusal alanda gelisme ve
kalkinmaya destek olmak, yurt ici ve yurt dis1 kurumlarla igbirligi yapmak suretiyle bilim
diinyasinin seckin bir iiyesi haline gelmek, evrensel ve cagdas gelismeye katkida
bulunmaktir. (YOK, 1981)
Her orgiitiin bir amacit oldugu gibi, kendine 6zgii bir yapis1 vardir. Yap1 orgiitiin bir
semasi seklinde olup, orgiitteki bireyler bu yapinin bir parcasi olarak belirli amaglar etrafinda

toplanirlar (Giilmez, 2016).
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Tiirkiye’de Yiiksekogretimin Yapisi
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Sekil 2. Universite orgiit semasi
Yiiksekogretim sisteminin 2547 sayili yasaya gore bi¢imlenen organizasyon semast
Sekil 2°de verilmistir.
Bu semada goriildiigii gibi, yiliksekdgretim sisteminin iist kuruluglart Yiiksekogretim
Kurulu ve Universitelerarasi Kurul’dur. Bu iki kurula ek olarak, tiniversitelerin
denetlenmesi ‘Yiiksekdgretim Denetleme Kurulu” sorumluluguna verilmistir. Bir
tiniversitede ne tiir kurum ve organlarin bulunacagi, bunlarin gérevlerinin neler oldugu
ve nasil olusturulacaklar1 2547 sayili yasada tanimlanmistir. Akademik yoneticilerin
goreve getirilme sekilleri devlet ve vakif niversitelerinde farklilik gostermektedir.
Devlet iiniversitelerinde rektorler, 6gretim iiyelerinin oylari ile belirlenen alt1 adaydan,

Yiiksekogretim Genel Kurulu’nun gizli oyla belirleyecegi ve sunacag ii¢c aday arasindan
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Cumhurbagkani’nca atanmaktadir. Vakif {iniversitelerinde ise Rektor, Yiiksekogretim
Kurulu’'nca onaylanan bir adayin miitevelli heyeti tarafindan atanmasi ile goéreve
getirilmektedir. Universite, fakiilte, yiiksekokul ve enstitiilerin agilmasi 2547 sayili
yasaya, meslek yliksekokulu ve boliimlerin acilmasi ise Yiiksekogretim Kurulu kararina
tabidir. (YOK, 2007)

Tiim orgiitlerde oldugu gibi yiiksekdgretim kurumlarinda da amaclarin belirlenmesi ve
yapinin olusturulmasindan sonra orgiitsel siire¢ devreye girmektedir. Orgiitsel siirecte karar
verme, planlama, orgiitleme, iletisim, etki, koordinasyon ve degerlendirme (Bursalioglu, 2008)
basamaklarinda orgiitiin verimli ve etkili olabilmesi i¢in orgiitteki bireylerin aktif bir sekilde
sirece katilim1 gerekmektedir. Yiiksekogretim kurumlarinda kararlar tek basina, grup olarak ve
formal bolimlerde alinabilir (Bess ve Dee, 2008). Karar verme siirecine katilim
yiiksekogretimde yonetime katilma agisindan karar organlarinin olusturulmasinda etkilidir
(Giilmez, 2016). Planlama yiiksekdgretimde kisa donemde fiziki kosullarin iyilestirilmesi,
ogrencilere sunulan hizmetler iken uzun donemde yiiksek6gretim kurumlarinin ilerisi i¢in
olusturacagi stratejileri igerir. Tiim bu siirecte orgiit calisanlarinin orgiitii nasil algiladiklari ise
orgiit iklimini olusturur. Olumlu 6rgiit iklimi morali ve performansi yiiksek calisanlar, verimli
bir orgiit demektir (Varol, 1989’dan akt. Ozden, 2013).

Orgiit iklimi; orgiitlerde calisanlarin diisiincelerini rahatca ifade etmelerini saglayarak
orgiitlerde yeni alternatif fikirlerin agiga ¢ikmasim saglar. Bu sayede oOrgiit calisanlarinin
diisiincelerini ifade ederken cesaretlendirir ve orgiit calisanlar1 arasinda sosyal etkilesimi ve
iletisimi arttirir (Chen ve Huang, 2007). Bu da pozitif orgiit ikliminin olusmasin1 saglar.
Yiiksekogretim kurumlarinda calisanlar tarafindan algilanan orgiit iklimi calisanlarin orgiite
katk: diizeyini ve belirlenen hedeflere ve orgiitiin amaglarina ulasma derecesi belirler (Giilmez,

2016). Pozitif bir orgiit iklimi amact bilgi tiretmek ve yaymak olan, isbirligi ile ¢aligmayi
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gerektiren yiiksekogretim kurumlarinda c¢alisanlarin birbirleriyle etkilesimini arttirip,

yaraticiliklarina katki saglayacaktir.

Mobbing Kavraminin Tanimi ve Tarihcesi

“Mobile vulgus” sozciiklerinden tiireyen “mob” sozciigii latince “kararsiz kalabalik™,
ingilizce olarak yasa dist siddet uygulayan diizensiz kalabalik veya ‘“cete” anlamina
gelmektedir. Ingilizcede “mob” sozciigiiniin uygulama bicimi olan “mobbing” ise; psikolojik
siddet, orgiitsel baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti verme anlamlarina gelmektedir
(Oxford Advanced Learner’s Dictionary’den akt. Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008).

Mobbing kavramu, ilk defa 19.yiizyilda Ingiliz biyologlar tarafindan kendi yuvalarini
korumak icin tehdit olusturan hayvanin etrafinda ucan kuslarin davranislarini betimlemek
amactyla kullanilmistir (Tinaz, 2006). Daha sonra 1960’larda hayvan davranislarini inceleyen
sosyal psikolog Konrad Lorenz tarafindan, gruplar halindeki kii¢iik hayvanlarin daha biiyiik bir
hayvanin tehdidini uzaklastirmak veya siirlideki hayvanlarin yabanci bir hayvana karsi
gosterdikleri tepki davranisini tanimlamak i¢in kullanilmistir. Mobbing kavrami, 6rnegin; bir
grup kazin bir araya gelerek kendilerinden daha giiclii olan tilkiye saldiracakmis gibi davranig
gostermeleri ve onu kagirmalar: gibi yirtici bir hayvana ya da ayni cinse karsi, grupga yapilan
saldir1 olarak tanimlanmugtir. (Davenport, Schwartz, Elliott, 2003; Leymann, 1996).

Insanlar arasindaki etkilesimi betimlemek amaciyla mobbing kavramini ilk kez kullanan
Isvecli hekim Peter Paul Heinemann, ¢ocuklarin olusturdugu kiigiik gruplarin, yalniz ve giicsiiz
bir cocuga kars1i gosterdikleri zarar verici saldirgan davramiglart betimlemek amaciyla
kullanmustir (Tinaz, 2013). Is hayatinda mobbing kavrami ise; ilk defa 1980°1i yillarda Isvec’te
yasayan Alman calisma psikologu Heinz Leymann tarafindan, oOrgiitteki calisanlar ya da
yoneticiler tarafindan belli bir kisiye yonelik sistemli ve siirekli olarak yonelttikleri, etik dis1
diismanca ve saldirgan davranislar konusunda yaptigi tespitlerin sonucunda kullanilmigtir

(Leymann, 1996). Bir diger ¢alisma da Brodsky tarafindan yapilan is yerinde kotii muamele
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(harassment) calismasidir. Bu caligmada Brodsky; lakap takma, giinah kegisi ilan etme, fiziksel
taciz ve is baskisini is yerinde en az cinsel taciz kadar sik karsilasilan ve bir o kadar da 6nemli
olan taciz sekilleri oldugunu soylemistir (Einarsen, 1999). Mobbing, bir kisinin diger kisileri
kendi istekleriyle veya zorla bagka bir kisiye karsi yanina alarak, siirekli koti niyetli
davraniglarda bulunup, ima, alay ve karsisindakini kiiciik diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir
ortam olusturarak, bireyin ¢alisma hayati disina itilmesi olarak tanimlanabilir (Davenport vd.,
2003). Yalnizca isten ayrilmakla sinirli olmayan bu olgu, calisanlara iistleri, astlar1 veya ayni
diizeydeki is arkadaslan tarafindan sistemli bir sekilde uygulanan her tiirlii kotii muamele,
tehdit, asagilama, siddet gibi davranislar1 da kapsamaktadir (Tutar, 2004).

Mobbing, birinin hedef secilmesiyle baslar. Onceleri bir kisinin veya baz1 kisilerin, bir
kisiye veya birkac kisiye diismanlig1 seklinde goriilen mobbing sonucunda magdur, kendisine
ve cevresine karsi yabancilagsmaya, daha sonra ise; ise karsi ilgisizlik, bikkinlik, performans
diisiikliigii sonucu isten ayrilmaya kadar varir. Orgiite baghilig1 azalan bireylerin 6rgiitii terk
etmesiyle isgiicii kayb1 olusur (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2003). Mobbing; calisanlara
manevi baski uygulayarak veya onlarin hata yapmasina sebep olup orgiitteki yerini saglama
almak, is yerindeki rakiplerini etkisiz birakmaktir (Baykal, 2005).

Bu tanimlarin 15181 altinda mobbing; is yerinde bir kisi ya da grup tarafindan, bir veya
daha fazla kisiye karsi, sistemli bir sekilde kisiyi sindirmek amaciyla, siirekli olarak kisinin 6z
giivenine kars1 yapilan psikolojik saldirgan davranislar ifade etmektedir (Kilig, 2006).

Alan yazina bakildiginda “mobbing” kavramimi karsilayan tek bir sozciikk bulmak
zordur. “Mobbing” ifadesi genelde Isve¢, Norvec, Finlandiya gibi Iskandinav iilkelerinde
kullanilirken, Ingiltere, Kanada, Amerika ise “bullying” ifadesini kullanmaktadir (Einarsen,
2000). “Mobbing” kelimesi yerine Tiirk¢e karsilik olarak “igyerinde psikolojik ling”,

“igyerinde psikolojik taciz”, “isyerinde psikolojik teror”, “yildirma”, “igyerinde duygusal



saldir1”, “igyeri

travmasi’,

“y1ldirma”,

kullanilmaktadir (Cobanoglu, 2005).

“duygusal taciz”,
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“zorbalik” gibi kelimeler

Mobbinge iliskin cesitli arastirmacilar tarafindan gelistirilmis ve konuyla ilgili

literatiirde yer alan sozciikler ve tanimlar Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1

Mobbing Tamimlar: (Einarsen, 2000’den akt:Gokge, 2008; Karatuna, 1., Tinaz, P., 2010).

Yazar Kullandig1 Terim Tanim

Brodsky Taciz Bir kisinin bagka birine eziyet etmek ve

1976 (Harassment) yipratmak amaciyla siirekli olarak
uyguladigi 1srarci davraniglardir.

Thylefors Giinah Kegisi [lan Etme Bir veya daha fazla kisinin, belirli bir

1987 (Scapegoating) stire boyunca bir veya birden fazla kisi
tarafindan olumsuz davraniglara
ugramasidir.

Wilson Is Yeri Travmasi (WorkplaceTrauma)  Calisanin, is arkadaslar1 ya da yonetici

1991 tarafindan stirekli olarak kasith ve kotii
niyetli davraniglara maruz kalmasi
sonucunda kisiliginin yipranmasidir.

Adams Zorbalik Calisma ortaminda belirlenen bir kisiye

1992 (Bullying) kars1 alcaltici, asagilayici elestiri ve
kisisel suiistimal davraniglarinin
biitiiniidiir.

Vartia Taciz Is yerinde belirlenen bir kisinin, bir veya

1993 (Harassment) birden fazla kisi tarafindan belirli bir siire
icinde siirekli olumsuz davranislarla
karsilagmasidir.

Bjorkqvist, Taciz Savunmasiz olan birine kars1 psikolojik

Osterman&Hjelt-Biick (Harassment) (bazen fiziksel) zarar vermeyi amaclayan

1994

tekrar eden davraniglardir.
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Yazar Kullandigi Terim Tanim
Leymann Yildirma Bir veya birkac kisinin genellikle bir
1996 (Mobbing), kisiyi hedef alan sistematik olarak devam
Psikolojik Teror eden etik dist iletisim kurmasit ve
(PsychologicalTerror) magdurun duygusal yonden yaralayici
davranislara maruz birakilmasidir
Zapf Yildirma Savunmasiz durumdaki calisanin Orgiit
1999 (Mobbing) icerisindeki diger  calisanlar tarafindan
sistematik olarak diismanca ve etik dis1
davraniglara maruz birakilmasidir
Hoel&Cooper Is yeri zorbalig1 Bir veya birden fazla kisinin uzunca bir
2000 (Bullying) sire bir veya birden fazla kisi
tarafindan hak etmedikleri negatif
davraniglara maruz birakilmasidir.
Namie ve Isyeri Zorbalhig Bir calisanin bagka calisan veya ¢alisanlar
Namie (WorkplaceBullying) tarafindan siirekli olrak sagligin tehlikeye
2000 sokacak olumsuz davranislara maruz
kalmasidir.
Einarsen, Isyerinde zorbalik Taraflarin esit giicte olmadigi, siireklilik
Hoel, Zapf ve (Bullying at Work) arz eden birini taciz etmek, rahatsiz

Cooper, 2003

etmek, sosyal iliskiler acisindan dislamak
ve birinin gorevini, isini yapmasini
olumsuz etkilemek gibi durum ve

davranislari icermektedir.
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Yazar

Kullandigi Terim

Tanim

Davenport,
Schwartz ve Elliott

2003

Tinaz

(2006,2008)

Isyerinde psikolojik taciz
(Mobbing)
Duygusal Taciz

(EmotionalAbuse)

Isyerinde Psikolojik Taciz /

Yildir kagir

Bir kisinin, diger calisanlar1 kendi
istekleri yada istekleri disinda bagka bir
caligana kars1  etrafinda toplamasi ve
stirekli kotil niyetli hareketlerde
bulunma, ima, alay ve karsisindakinin
toplumsal itibarini diistirme gibi yollarla
saldirgan bir ortam yaratarak

magduru isten ¢ikmaya zorlamasidir.
Isyerinde diger calisanlar veya isverenler
tarafindan tekrarlanan saldirilar seklinde
uygulanan bir cesit psikolojik terordiir ve
calisanlara istleri, astlar1 veya esit
diizeydeki ¢alisanlar tarafindan
sistematik bicimde uygulanan her tiir
kot muamele, tehdit, siddet, asagilama
gibi davranislar1 ifade eden anlamlar

icermektedir.

Tabloda da goriildiigii gibi, mobbing farkli isimlerle belirtilmis, fakat vurgulanmaya

calisilan davramislar ve durumlar benzer olmustur. Terimin birebir bir karsiliginin

bulunamamasindan dolay1 yapilan bu ¢alismada “mobbing” kelimesi kullanilacaktir.

Mobbing Siireci

Mobbing bir kereye mahsus uygulanan ve aninda sonug¢lanan bir durum degildir.

Mobbing bir siire¢ seklinde olup, asama asama ilerlemekte ve magdur olan kisiye yonelik zarar

vermek amacli, gizlice ve diismanca yiiriitiillen davranislari iceren ve magdur olan kisilerin isten

ayrilmasina kadar gecen bir siireci kapsamaktadir (Kurtbag, 2011). Bu siire¢ icerisinde

mobbinge yol acan belirtilerin fark edilmesi biiyilk 6nem tasir (Tinaz, 2006). Gates’e gore
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mobbing, kisisel bir catismayla baglar. Bir kisi hedef olarak secilir ve diger calisanlar da
durumun i¢ine c¢ekilerek biiyiir. Buradaki amacg, hedef olarak belirlenen kisiyi sindirmek,
asagilamak, zarar vermek ve onun orgiitle iligkisinin kesilmesini saglamaktir (Onbas, 2007).
Mobbingin sikligi, tekrar1 ve siiresi mobbing siirecinde magduru etkileyen onemli unsurlardir.
Mobbinge ugrayanlar, sozle asagilanmanin yani sira fiziksel etkisi olabilecek pek cok
sistematik ve kasith duygusal davranisa maruz kalmaktadirlar. Mobbingin derecesi arttik¢a ve
siire uzadikga etkisi de artar. Mobbinge ugrayanlarin bir kismi baslangigta bunu kabul etmek
istemeseler de tekrarlanan saldirilar sonucunda psikolojik ve fiziksel sagliklar1 bozulmaktadir
(Cobanoglu, 2005; Davenport vd., 2003). Mobbing taniminda ii¢ unsur onemlidir. Bunlar
“siklik”, “siireklilik” ve “gii¢ farki”dir. Is yerinde yasanan olumsuz davranislarin mobbing
olarak degerlendirilmesi i¢in en az alt1 ay siireyle ve haftada bir kez tekrar edilmesi gerekir
(Leymann, 1996). Baslangic asamasinda herkes esit giice sahipken, siirec icerisinde magdur
olan kisi ima, alayedilme, azarlanma gibi davranmislar sonucunda mobbing uygulayan kisi
karsisinda daha gii¢siiz duruma diismektedir (Tengilimoglu ve Akdemir Mansur, 2009).
Mobbing siirecinin bes temel 6zelligi bulunmaktadir (Einarsen, 2000; Vartia, 2003;
akt.Tetik, 2010):
*  Mobbing diismanca davranislarin magdura belli bir zaman diliminde sistematik olarak
uygulanmasiyla olusur.
*  Mobbingi uygulayan ile magdur arasinda gii¢ fark: vardir.
Iki kisi ya da gruplar arasinda bir kisiyle veya gruplar tarafindan kisilere uygulanir.
*  Mobbing saldirgan davranislarin belli bir stratejiyle bilincli olarak uygulanmasidir.
* Mobbing siirecinde fiziksel saldirilar yoktur.
Leymann kuzey avrupa modeli. Mobbing siireci tilkelerin kiiltiirel farkliliklar1 goz
oniine alinarak cesitli arastirmacilar tarafindan belirlenmistir. Bunlardan ilki Leymann

tarafindan gelistirilen Kuzey Avrupa modelidir.
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2 ASAMA | SALDIRGAN
| DAVRANISLAR
3ASAMA | YONETIMIN
' TUTUMU
4 ASAMA | DAMGAT AMA
3 ASAMA i ISINE 50N
' VERME

| | !

() (e

EMEKLILIK

[ UZARKLASTIEMA ]

uls

TAZMINAT UZUN SURELI
EAPOR

Sekil 3. Mobbing siireci- Kuzey Avrupa modeli. (Leymann, 1993’den akt. Giineri, 2010).
Leymann’in bes asamadan olusan siireci su sekildedir (Cobanoglu, 2005; Davenport vd.,
2003; Gokee, 2006; Tinaz, 2008):
1.Catisma Asamasi: Bu asamada mobbing heniiz tam baslamis degildir. Catisma olarak
tanimlanan sebep olan bir olay soz konusudur. Bu durum devaminda kisa siirede
mobbinge doniisebilir.
2. Saldirgan Davraniglar: Bu asamada magduru cezalandirici, rencide edici saldirgan

davraniglar sergilenmeye baslanir. Kisi ya da kisiler magdura kars:1 sistematik olarak
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mobbing davranislarini uygular. Amag kisiyi siirekli baski altinda tutarak zarar vermek,

is yasamindan sogutup isten ayrilmasini saglamaktir. Magdurun yaptig1 is begenilmez,

eksik yonleri dile getirilir, alay edilir. Psikolojisinin iyi olmadig: ileri siiriiliir, 6zel
yasantistyla ilgili dedikodular ¢ikarilarak yipratilir.

3. Yonetimin Tutumu: Bu asamada yoneticiler magdur hakkinda sdylenenlere inanarak

siirece dahil olurlar. Olaylar hakkinda yanlis hiikiimler vererek su¢u mobbing

magdurunda bulma, problemi ve tacizi gormezden gelme ya da magduru isten ¢ikarma
yolunu segebilirler. Yonetim tarafindan da dislanan, yetkileri kisitlanan ve yaptiklar
deger gormeyen magdur kendini savunmasiz bularak yenilgiyi kabul edecektir.

4. Damgalama: Bu asamada magdur yasadigi problemler karsisinda profesyonel yardim

alma yoluna gidebilir. Bu durum mobbing uygulayanlar1 hakli gostermek i¢in iyi bir

sebeptir. Magdur problemli, zor, asi kisi olarak damgalanir. Damgalama siirecinin
sonunda ¢ogu zaman magdurlarin islerini kaybetmeleri s6z konusudur.

5. Isine Son Verme: Bu asamada psikolojik ve fiziksel olarak yipranmis ve yonetim

tarafindan sahip cikilmamis olan magdur kendi istegiyle isten ayrilir, istifa ettirilir,

kovulur veya erken emeklilige zorlanir.

italyan-Ege modeli. Ege kiiltiirler arasindaki farktan dolay1 alti asamadan olusan
Italyan-Ege Modelini gelistirmis ve bu alt1 asamaya ek “Sifir Durumu” olarak tanimladig ek
on evre ve “Cift Mobbing” olgusunu tanimlamistir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008).

Stfir durumu. Bu asamada herkes herkesin karsisindadir. Rekabet ortam1 hakimdir ve
belirli bir kisinin ruhsal ve psikolojik yapisin1 bozmaktan ¢ok herkesin kendini kanitlama, iistiin
goriinme cabas1 hakimdir. Belirli bir kisi hedef olarak sec¢ilmis degildir. Bu noktada heniiz
mobbing niteligi kazanmis olmasa da is yerinde mobbing olusmasina zemin hazirlayan ¢atisma
s0z konusudur. Kiiciik goriis ayriliklari, tartigsmalar, hafif su¢glamalar vardir. (Cobanoglu, 2005;

Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008).
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Tiirk ve Italyan toplum yapist ile diisiincesinin birbirine benzer oldugu diisiiniildiigiinde
bu 6n asamanin olmasinin yerinde oldugu daha iyi anlasilir. Sifir durumu orgiitlerde ¢alisanlar
arasinda varmis gibi goziiken fakat gercekte olmayan samimiyet, basarilarin takdiri veya soguk
davranislarla sergilenen iliskiler seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Ekinci, 2012).

1.Asama: Niyetlenmis Catisma Durumu: Mobbing magdurunun belirlendigi ve
catismalarin yonlendirildigi bu asamada amag iistiin gelmek degil, rakibi etkisiz birakip
ve yildirmaktir. Is boyutu disinda 6zel konular tartisiimaya baslanmustir.
2.Asama: Mobbingin Baslama Asamasi: Bu asama psikosomatik rahatsizliklar
goriilmez ancak magdurun ¢aligma ortaminda yasanan bir takim gerginlikleri ve bilingli
suskunluklar fark ettigi asamadir. Magdur ¢alisma ortaminda yasanan durumlari ve is
arkadaslarinin degisen davraniglarinin nedenlerini merak etmeye bagslar.
3.Asama: Ilk Psikosomatik Rahatsizliklarin Goriilmesi: Mobbing magdurunda gesitli
saglik sorunlarinin goriilmeye baslandigi bu asamada magdur olan kisi calisma
ortaminda hem kendisine hem de arkadaslarina olan giivenini yavas yavas kaybetmeye
baslar. Istahsizlik, asir1 istah, uyku bozuklugu, sindirim sistemi hastaliklari, yarim bas
agris1, gerginlik, giivensizlik gibi psikosomatik rahatsizliklar hissedilir. Bu asamada
magdur ise ayaklarini siiriiyerek gelmektedir.

4.Asama: Yonetimin Hatali Tutumu ve Mobbingi Gormezden Gelmesi: Bu asama

mobbingin rahatca uygulndigi ve yonetimin magdurun karsisinda yer aldigi asamadir.

Calisanlarin emekleri adaletli degerlendirilmemektedir. Yasananlar magduru hasta

etmistir. Magdurun hastalik nedeniyle ise gelmemesi farkli anlasilir ve siipheye yol acar.

5.Asama: Kurbanin Psikolojik ve Fiziksel Sagliginin Kotiilesmesi: Bu asamada magdur
umutsuzluk icerisindedir, depresyon yasanmaktadir ve terapist esliginde ilacla tedaviye
baslanmistir. Ancak bu tedaviler ise yaramadigi gibi is yerindeki sorunlar daha da

biiylimektedir. Yonetimin magdur bireye yaptigt uyarilar onun durumunu daha da kotii
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hale getirir. Tiim olan bitenin su¢unu kendinde aramaya baslar. Bu durum tacizcilerin

oyununu daha da kolaylastirir.

6.Asama: Isten Ayrilma: Bu asama mobbingin en son noktasidir. Asir1 baskict is ortami

mobbing magdurunu bir ¢ikis yolu bulmaya zorlamaktadir. Son asama olarak magdurun

isten ayrilmasi, zorla istifa ettirilmesi, erken emeklilige zorlanmast ya da magdurun
bozulan psikolojisiyle kendisine ve mobbing uygulayanlara zarar vermesi seklinde
travmatik olaylar goriilebilir. Bu evre psikolojik ve fiziksel saglig1 bozulan magdur icin
kacinilmaz sondur. Yasanan depresyonun boyutu ortaya ¢ikan sonucu etkiler

(Cobanoglu, 2005; Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008).

Cift mobbing. Mobbing magduru is yerinde karsilastig1 psikolojik taciz olaylarini ev
ortaminda tasidiginda aile igerisinde de belli dinamikler harekete gecer. Aile bireye destek
olmaya caligir fakat ailenin de cabalari ise yaramadiginda magdurla birlikte aile de ¢aresizlik,
timitsizlik hissederek yardimci olamaz duruma gelir. Ailesinden de istedigi destegi alamayan
magdur tam anlamiyla diglanmislik ve ¢aresizlik yasamaya baslar. Bu sekilde hem is ortaminda
hem de ailede sorun yasanmas1 “Cift Mobbing”i olusturur (Cobanoglu, 2005; Tinaz, Bayram
ve Ergin, 2008).

Mobbing Tiirleri

Mobbingi uygulayan kisi ile mobbing uygulanan magdur arasindaki iliski mobbingin
yOniinii belirlemektedir. Mobbing, orgiitiin hiyerarsik yapisina ve orgiit iklimine gore dikey ya
da yatay sekilde olabilir. Orgiit icerisinde yasanan mobbing, iistlerin ve astlarin birbirine
uyguladigr yada oOrgiit icerisinde ayni statiide bulunan c¢alisma arkadaslarinin birbirlerine
sistematik ve siirekli olarak uyguladiklari olumsuz davranislarla magdur olan kisiye kars1 cephe
olusturmasidir (Davenport ve ark., 2003). Dikey yonlii mobbingde, iist kademedekiler alt

kademedekilere (yukaridan asagiya dogru) veya alt kademedekiler iist kademedekilere
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(asagidan yukariya dogru) mobbing uygular. Yatay yonlii mobbing ise ayni statiideki calisma
arkadaslarinin birbirlerine mobbing uygulamasi seklindedir (Tutar, 2004).

Dikey (Hiyerarsik Mobbing). Bu mobbing tiirii hiyerarsik basamaklarin ¢cok oldugu
orgiitlerde iistlerin astlara ya da astlarin bir araya gelerek iistlere uyguladiklart mobbingi ifade
etmektedir (Bingol, 2007). Yoneticinin sahip oldugu biligsel zekasinin yaninda duygusal zekasi
da gilinlimiiz cagdas yOnetim anlayisinda 6nem kazanmaktadir. Duygusal zekasi yetersiz
yoneticilerin yonettigi kurumlarda dikey mobbingin goriilme olasiligi artmaktadir (Tutar,
2004). Dikey mobbing, yukaridan asagiya dogru ve asagidan yukariya dogru olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir.

Yukanidan asagiya dogru mobbing. Yukaridan asagiya mobbing, cesitli sebeplerle iist
kademedeki yoneticilerin astlarina yonelik, siirekli saldirgan ve cezalandirici davranislar
uygulamasidir. Bu mobbing tiirii, bir yoneticinin konumundan yararlanarak asir1 giic
kullanmas1 yoluyla astlarina uyguladigt mobbingi tanimlar (Tinaz, 2008). Namie (2000)
tarafindan Amerika Birlesik Devletlerinde yapilan arastirmada yukaridan asagiya dogru
mobbing olaylarinin tiim mobbing olaylarinin %81’ini kapsadigi belirlenmistir. Avrupa’da
yapilan aragtirmalarda bu oran daha diisiiktiir. Quine (1999) tarafindan %57, Kistner (1997)
tarafindan ise %47 olarak belirtilmistir. Ingiltere’de yapilan bir arastirmada ise olaylarin
%63’iinde sadece bir saldirgan bulundugu ve bunlarin %83’iliniin bir yoOnetici oldugu
belirtilmistir (Karyagdi, 2007).

Tinaz (2008) yukaridan asagiya dogru mobbingin nedenlerini su sekilde 6zetlemistir:

e Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Yoneticiden daha cok calisan ve daha basarili ast
bulundugu orgiitlerde yonetici astin gelismesini engellemeye ve etkinligini azaltmaya
calisir.

e Yas Farki: Yoneticiden daha geng ve kariyerini gelistirmek i¢in giice sahip olan astin

varligi s6z konusudur. Bunu kendisi i¢in tehdit olarak goren yOnetici mobbing
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uygulayabilir. Tam tersi geng bir yonetici ise kendinden yasca biiyiik tecriibeli astlarina

deneyim eksikligini ve kendi a¢igin1 maskelemek icin mobbing uygulayabilir.

e Kayirma: Ast veya iistler kayirilabilir. Eger yonetici kayiriliyorsa istedigi herseyi yapma
giiclinii kendinde goriir. Kayirilan kisi ast ise, yonetici bu kisinin eksik ve basarisiz
oldugu durumlar1 ortaya ¢ikarmak i¢in mobbing uygulamanin dogru oldugunu diisiindir.

e Politik Nedenler: Astin politik goriisiiniin yonetici ile aynt olmadigi durumlarda ortaya
cikar.

Bu mobbing tiirlinde magdur genellikle hicbir yerden destek alamaz. Magdura yardim
etmek isteyen is arkadaslar1 da amirlerinden cekindiklerinden dolay1 uzak durmay:1 ve goz
yummay1 tercih ederler. Baz1 durumlarda ise, magdur calisma arkadaslarinin destegiyle bu
durumu daha az zararla atlatabilir veya kisa siirede kurtulabilir. (Mikkelsen ve Einarsen,
2002’den akt. Ertiirk, 2005).

Ust kademe tarafindan gerceklestirilen bu mobbingi tanimlarken kullanilan bir diger
kavram “patronaj” (bossing) dir. Patronaj, list yonetimdekilerin tek bir calisana degil, belirli bir
calisan grubuna karsi uyguladiklart mobbing davranisidir. Patronaj uygulayan kurumlarda
fiziksel ve ruhsal saglhigi bozulan calisanlar ise gelmez ve is yeri ekonomik zarara ugrar
(Riguzzi, 2001°’den akt.Akgeyik, Giingdér ve Usen,2013). Bu durum kurumlarin imajini
zedeleyerek yeni calisanlar icin kurumun ¢ekiciligini azaltmaktadir.

Asagidan yukariya dogru mobbing. Asagidan yukariya uygulanan mobbing tiiriinde
saldirgan, magdurdan daha alt konumda calisan ve genelde birden fazla kisinin olusturdugu
gruptur (Tinaz, 2006). Bu mobbing tiiriiniin ¢alisma ortaminda uygulaniyor olmasi {istiin
yetkilerinin astlar tarafindan tartisilir hale geldigini gosterir (Tutar, 2000). Bu mobbing tiirii
genellikle; dedikodu yapilmasi, yapilan iyi ¢aligmalar iist birimlere iletmeme, siirekli olumsuz
geri bildirimler, i§ yavaslatma ve isi sabote etme seklinde gerceklesmektedir (Tutar, 2004). Baz1

durumlarda ise calisanlar amirlerinin emirlerine bilerek uymayarak, amirlerini iist yonetime
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sikayet etmek i¢in bilingli olarak yanliglar yapmakta, amirin arkasindan asli olmayan seyler
sOyleyerek soylentiler ¢cikarmakta, isin yapilmasi icin gerekli olan bilgilerini amirlerinden
saklamakta, Orgiit hiyerarsisine uymayarak amirleri atlayarak, orgiit icerisinde gereksizliklerini
hissettirmek i¢in bir iist kademedeki yoneticilere ulagsmaktadir. (Tinaz, 2006).

Calisanlarin issiz kalma korkusundan dolay1, amirlerine bu sekilde mobbing uygulamast
kolay degildir. Bu yilizden Asagidan yukariya dogru mobbing davranisina istisna olabilecek
kadar az rastlanmaktadir (Giingor, 2008). Asagidan yukariya dogru mobbing tiiriinde magdur
kendini korumakta zorlanir. Ciinkii tistlerine bu durumu bildirdigi takdirde gorevinde basarisiz
oldugunu kabul etmekte ya da gorevi i¢in uygun olmadig1 anlamina gelebilmektedir (Savas,
2007).

Yatay mobbing. Yatay mobbingin ortaya ¢ikmasinda kiiltiirel farklilik, irk ve politik
nedenler ile magdurun orgiitteki diger kisilerden farkli 6zelliklere sahip olmasiyla ortaya ¢ikan
kiskanclik, hoslanmama, rekabet gibi nedenler etkili olmaktadir (Tinaz, 2008).

Yatay mobbing, orgiitlerde calisan birbirleri ile fonksiyonel iligkileri bulunan ayni
statiideki bireylerin birbirlerine uyguladigi mobbing tiiriidiir. Bir orgiitte ise yeni baslayan,
atanan veya terfi ederek gelen kisi, sahip oldugu nitelikleriyle orgiitte dikkatleri iizerine ¢ekerek
i¢ dengeleri bozarsa, ayni statiideki calisma arkadaslarinin mobbingiyle karsilasabilir. (Tinaz,
20006).

Yatay mobbing, dikey mobbing kadar belirgin bicimde hissedilemez. Mobbing
uygulayanlar davranislarin1 hakli gostermek i¢in rekabet, ¢cekisme olarak gostermekte mobbing
uyguladiklarini asla kabul etmemektedirler (Tutar, 2004).

Leymann (1996) tarafindan yapilan arastirmada, oOrgiitlerde yasanan mobbing
olaylarinin %44’ iiniin ayni statiide calisan bireyler arasinda yasandigini ve yatay dogrultuda
mobbingin yaygin oldugu sonucunu ortaya koymustur. Yukaridan asagiya dogru yapilan

mobbing %37 oraninda gerceklesirken, asagidan yukari dogru yapilan mobbing ise %9
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oraninda gerceklesmistir. Olgularin %10’unda ise yatay ve dikey mobbing birlikte
goriilmektedir. (Aydin ve Ozkul, 2007).

Zarar vermek amaciyla zorbaca gergeklestirilen mobbing uygulamalarinin orgiit
icerisinde hangi yonde olursa olsun sonu¢ olarak orgiit ¢alisanlarini mutsuz etmekte isten
ayrilmalarina ve sagliklariin bozulmasina sebep olmaktadir (Demirci, Ozler ve Girgin, 2009).
Mobbingin Nedenleri

Orgiitler, orgiite ve calisanlarina zarar verecek her tiirlii davranis1 kendi cabasiyla yok
etmeye caligsa da mobbing eylemlerini engellemekte giicliik cekmektedirler. Mobbingi ortaya
cikaran birden ¢ok faktor bulunmaktadir. Calisanlar arasindaki cekememezlik, calisanin yaptigi
isin bagkalar tarafindan kiskanilmasi, orgiit calisanlarinin iletisiminin zayif olmasi, is ile ilgili
konularda calisana soz hakki verilmemesi, ¢ikan sorunlarin zamaninda ¢oziilmemesi, is yiikii,
zayif yonetim ve liderlik anlayisi, statii elde etme ya da 6diil kazanmak i¢in rekabet, yoneticinin
goziine girmek istenmesi mobbingi ortaya cikaran etmenler arasindadir (Einarsen, 2000).
Cabuk (2010) arastirmasinda Mobbing Bilgilendirme, Arastirma ve Destek Projesi’ne bagvuran
kisilerin soylediklerine gore mobbingin nedenlerini; Orgiitte gorev taniminin net olarak
yapilmamasi, yonetim anlayisinin kusaklar arasinda farklilagsmasi, calisanlarin kendi gorev
tanimlarini net olarak bilmemesi, yanlis ve carpik orgiit kiiltiirii seklinde siralamistir.

Mobbingin nedenlerini tek bir yontemle ortaya koymak miimkiin degildir. Ciinkii
mobbing birden fazla nedenin ayni anda etkilesime gecmesi ile ortaya c¢ikabilir. Caligma
ortaminda mobbing orgiitsel nedenlerden, mobbing uygulanan ya da mobbingi uygulayan
kisinin bireysel 6zelliklerinden ve sosyal etkilesim siirecinin 6zelliklerinden etkilenmektedir
(Gokee, 2008). Zapf (1999). Mobbingin nedenleri ve sonuglart arasindaki iliskiyi sekildeki gibi

gostermektedir.
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Nedenler Mobbing Sonug
i
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Sekil 4. Mobbingin nedenleri ve sonuclari arasindaki iligki. (Zapf, 1999°dan Akt.Gokge, A.T.,
2008)

Orgiitsel nedenler. Orgiitiin sahip oldugu 6zellikler, orgiitte mobbingin ortaya
ctkmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Orgiitte ¢alisanlarin her birinin sahip oldugu roller
bulunmaktadir. Orgiit caliganlarmin is yasantis1 disinda aile, arkadas ve ilgi alanlar1 gibi
baglantilar1 bu rollerde basarili olmalarinda etkili olmaktadir Kati hiyerarsik yapiya sahip olan
orgiitler de mobbing icin uygun ortam hazirlamaktadir (Gokce, 2008). Ciinkii hiyararsi
mobbing uygulayanin saklanmasina zemin hazirlamaktadir (Crawford, 1997). Orgiit
yoneticilerinin otoritelerini, astlarinin denetlenmesi gereken bir durum varsa kullanmalari
gerektigini bilmesi gerekir. Otorite kullanimindaki 6zensizlik mobbinge yol acabilir (Katz ve
Kahn, 1966’dan akt. Gokce, 2008). Rekabetin fazla oldugu, bireysel basarilara 6nem verilen ve

orgiit calisanlarinin saldirgan tavirlarinin hos karsilandig: orgiit kiiltiiriine sahip olan is yerleri
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de mobbingin uygulanmasini arttirmaktadir (Yildiz ve Kilkis, 2010). Orgiitlerde kurumsal
kiiltiiriin olusmamasi, etkin iletisimin saglanmamasi, takim calismasi yerine bireysellige 6nem
verilmesi, ¢catisma sebeplerinin gormezden gelinmesi, insan odakli olmaktan ¢ok is odakl 6rgiit
kiiltiirii gibi sebepler de mobbingin sebepleri arasindadir (Mercanlioglu, 2010). Orgiit icerisinde
sebepsiz yere yasanan diigmanliklar iletisimi zayiflatmakta ve gruplasmalara sebep olmaktadir.
Gruplar arasinda ‘giinah kegisi’ secme gelenegi ise mobbingin ortaya ¢ikmasini
kolaylastirmaktadir (Zapf, 1999). Einarsen (2000) yaptig1 arastirmada yoneticilerin sahip
olduklart liderlik davranislari, orgiitte catisma diizeyi yiiksekligi, calisanlarin orgiitiin sosyal
ortamindan tatmin olmamasi ve denetim gibi orgiitsel kosullarin mobbing olaylarinin daha fazla
goriilmesine sebep oldugunu ortaya koymaktadir. Cam (2013) yaptigr calismada ekonomik
sikintilarinda orgiitlerde mobbing eylemlerinin artmasina yol agtigini belirtmistir. Kriz yasayan
ve calisanlara 6deme yapmakta zorlanan oOrgiitler ¢alisanlara mobbing uygulayarak isten
ayrilmaya zorlamakta bu sekilde tazminat yiikiinden kurtulmaktadir. Arastirmalarin ¢cogunda
mobbing uygulanmasindan magdurlar sorumlu tutulsa da isgorenler de bir o kadar sorumludur.
Ancak, mobbing sonucunda oOrgiitii terk etmeye zorlananlar mobbing uygulayanlar degil
magdurlar olmaktadir (Leymann, 1996’dan akt. Cemaloglu, 2007).

Yapilan aragtirmalar incelendiginde mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olarak sadece
orgiitsel nedenlerden bahsetmek dogru olmayacaktir. Her orgiitte yagsanan mobbingin nedenleri
de farklilik gosterebilir.

Bireysel nedenler. Adams (1992) ve Brodsky (1976) gibi baz1 arastirmacilar
orgiitlerdeki mobbing olaylarinin orgiitsel nedenlerle olabilecegi gibi bireylerin sahip oldugu
ozelliklerden kaynakli olabilecegini ve calisanlarin birbirleriyle iliskilerinden ortaya ciktigini
ileri siirmektedirler (Vartia, 1996’dan akt. Gokge, 2008).

Genellikle mobbing uygulama yolunu secen kisiler kiskang, kendini iistiin gostermek

isteyen, kendilerinde eksik gordiiklerini, korku ve giivensizliklerini karsisindakini asagilayarak
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telafi etmeye calisan kisilerdir. Hedef olarak belirledikleri kiginin zor duruma diigmesiyle
eglenerek, kendi yetersizliklerini 6rtmeye ¢alisirlar (Cemaloglu, 2007). Field (1996) mobbing
uygulayan kisilerin tistiinliik kurmak, hakimiyet altina almak ve yok etmek arzusuyla mobbinge
basvurduklarini belirtmistir (Tutar, 2004). Bireysel basarisizliklarini, yetersizliklerini baskalari
hakkinda konusarak, arkadaslarinin davranmiglarina anlamlar yiikleyerek dedikodu yapan
bireyler mobbinge bagvurmaktadirlar (Pehlivan, 1998). Mobbinge maruz kalan bireyler
yetenekli, iistiin ozellikli, basarili, yaratici, kendilerini isine adamis, mesleki kariyer sahibi
kisilerdir. Yeni ve yaratici fikirler iirettikleri icin mobbinge maruz kalmaktadirlar (Davenport
vd. 2003; Baykal, 2005). Tinaz (2006) ise mobbinge maruz kalan bireyin sadece yetenekli
kisiler olmayip, kars1 cinsin yogun oldugu ortamda c¢alisan, bir yoniiyle bagkalarindan farkli
olan, giyim tarz1 farkli, basarili, insan iliskileri ve iletisimi pozitif olan, 6rgiit yonetimi ve
arkadaslarinin takdirini kazanmis ya da orgiite yeni katilmis ve yerine geldigi bireyden daha
fazla 6zelliklere sahip olan bir birey olabilecegini belirtmektedir.

Cobanoglu (2005) mobbingin bireysel nedenlerini su sekilde siralamistir; saldirganin
zor kisilige sahip olmasi, saldirganin magdur sectigi kisinin kendinden iistiin niteliklerini
cekememesi, saldirganin kendinden emin olmamast (Einarsen, 1999), saldirganin sectigi
kurbana karsi etrafinda bulunanlar1 kiskirtmasi, magdurun orgiit icinde ayricalikli olmasi,
magdurun mensup bulundugu grubun kurallarina uymamasi, magdurun yiiksek performansa
sahip olmasi, magdurun gruptakilerden farkli 6zelliklere sahip olmasi, hastalik, baskalarini
asagilamaktan hoslanma, magdurun 6zel hayatinin gruptakilerden farkli olmasi, magdurun
cinsiyeti, magdurun fiziksel engeli, magdurun dis goriiniisii, magdurun diisiik performansa
sahip olmasi, magdurun 1rki (Zapf, 1999), magdurun parlak bir kariyere sahip olmasi, magdurun
dikkat cekici giizellikte olmasi, magdurun istiin bir duygusal zekaya sahip olmasi, magdurun

gruptakilerden daha geng ya da daha yash olmasi.
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Ilgili litaratiir incelendiginde yapilan arastirmalarin sonucu mobbingin bireysel
nedenlerinin sadece magdurdan degil, mobbing uygulayan kisinin de kisisel 6zelliklerinden
kaynaklandigin1 gostermektedir.

Ayrica, toplumun sahip oldugu sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve ahlaki norm ve degerler
de mobbing uygulanmasiyla yakindan ilgilidir. Is yerinde mobbingin ortaya ¢ikmasina ortam
hazirlayan toplumsal norm ve degerlerin basinda giiclii olanin zayif olani yok etmek istemesi,
bireylere asir1 is yiikii verilmesi, ortak bir calisma kiiltiirli olusturulamamasi, degisim ve
yeniliklerin ¢alisanlara karsi kullanmas1 gelmektedir. Son yillarda artan gog, bireylerin 6zgiiven
eksikligi, toplumsal yabancilasma, kayirmaciligin artmast ve liyakata onem verilmemesi is
yerlerinde mobbingin artmasina sebep olan diger etkenler arasinda yer almaktadir (“TBMM

Komisyon Raporu”, 2011).

Mobbingin Sonuglar:

Mobbing tehlikeli ve zarar verici bir olgudur. Siirekli olarak tekrarlanan mobbing,
mobbingi uygulayan kisi, magdur, magdurun ailesi, orgiit ve toplum tizerinde farkli boyutlarda
zararlara yol agmaktadir (Ozgener, 2004). Mobbing siirecinden en fazla etkilenen magdur ve
calistig1 kurumdur (Tinaz, 2008). Orgiit icinde yasanan mobbing, magduru psikolojik ve sosyal
acidan yipratirken, bir biitiin olarak bakildiginda hem 6rgiite hem de orgiitiin diger ¢alisanlarina
da zarar vermektedir.

Mobbing uygulanan kisi bu siiregte ruhsal ve fiziksel yonden en fazla yipranan taraftir.
Maruz kaldigr muameleler ve ugradig: haksizliklarin zaman icerisinde farkina varan magdur,
ilk baslarda bu durumdan rahatsiz olsa da zaman igerisinde kendininin sug¢lu oldugunu
diistinmeye baglar. Bu siirecte magdur ailesinden ve arkadaslarindan destek gorse de sonucta
yalmizlik ka¢inimazdir. Bundan sonraki asamada magdur bu yasadiklarimi hak etmedim, bana
bunlar yapilmamaliydi, boyle birseyle ilk kez karsilasiyorum gibi climleleri kendi kendine

tekrarlamaya baslar. Bu noktadan sonra saglhigiyla ilgili olumsuzluklar ortaya ¢ikmaya baslar.
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Mobbing siirecinde bireyin ruhsal ve fiziksel sagliginda olusan sorunlar, ortaya cikan ve
gozlemlenen ekonomik ve sosyal sonuglardan ¢ok daha dnemlidir (Tinaz, 2008).

Einarsen ve Mikkelsen yaptiklar1 goriismeler ve gozlemler sonucunda mobbing
magduru bireylerin tepkilerini ii¢ grupta toplamustir. ilk gruptaki magdurlarda fiziksel giic
kaybi, kronik yorgunluk, cesitli agrilar gibi hafif fiziksel belirtiler goriiliirken, ikinci gruptakiler
uykusuzluk, isteksizlik, 6z deger kaybi gibi depresif belirtiler gdstermekte, son gruptakiler ise
asir1 hassaslik, diismanca duygular, hafiza problemleri, kurban olma duygulari, sinirlilik ve
sosyal ice c¢ekilme gibi cesitli psikolojik belirtiler ortaya koymaktadirlar. (Poussard ve
Camuroglu, 2009). Magdur sonucta ise gitmek istememe, ise ge¢ kalma gibi davranislar
sergilemeye baglar. Bu siirecin sonunda magdurun sosyal imaji zedelenmis, ayrica aile
cevresindeki yerini de kaybetmeye baslamistir (Tinaz, 2008). Mobbingin etkisi ile zamanla
mutsuzlasarak icine kapanan magdur, siire¢ icerisinde ailesini de arttikca etkilemeye
baslayacaktir (Ergenekon, 2006). Magdur yasadigi sorunlar1 en sevdigi, en yakin hissettigi aile
bireyleriyle paylasmak, bu siirecte onlardan destek alarak ayakta durmak ister. Aile ilk asamada
bireye destek olmaya caligsa da genellikle bir siire sonra bireye siipheyle yaklasmaya
baslayacak ve aslinda problemin onda oldugunu, yanlis meslek sectigini diisiinmeye baslayacak
ve onu basarisiz bir kisi olarak gorecektir. Bu durumda ailesinden gordiigii destegi yitiren
magdur, kendisini ikinci bir mobbing siirecinin icerisinde bulacaktir (Tinaz, 2006). Poussard ve
Camuroglu (2009)’na gore de bu siirecten magdur tek basina zarar gérmez. Bireyin bozulan
dengesi yiiziinden esi ve ¢ocuklari ile aras1 agilmakta, iste biriken 6fkesini evden c¢ikarmakta,
hatta bosanmaya varan evlilik krizleri yasayan magdurlar olmaktadir. ileri derecede mobbinge
ugrayan magdurlar ¢ogu zaman “Travma Sonras1 Stres Bozuklugu” (TSSB) yasamaktadirlar.
Magdurlar, travma sonrasinda islerinden wuzak kalmaya caligmakta, hatta istifa
edebilmektedirler (Giingor, 2008). Isinden istifa eden ya da bir siireligine uzaklasan bireylerin

karsilastiklar1 en 6nemli sorunlardan biri ekonomik sikinti olmaktadir. Mobbing ekonomik
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olarak birey disinda orgiite de maliyetler getirmektedir. Tinaz (2008)’a gore saglik problemleri
nedeniyle izin almalarin artmasi, yetismis nitelikli personelin isten ayrilmalari, yeni personel
aliminin getirdigi maliyet, nitelikli ¢alisanlarin ayrilmasi sonucu yeni personele verilecek
egitim etkinliklerinin maliyeti, performans diisiikliigii, yapilan isin kalitesinin diismesi,
tazminatlar, issizlik maliyetleri, hukuki islem ve mahkeme masraflari, erken emeklilik
O0demeleri orgiitlerin karsilastiklar1 ekonomik sikintilar arasindadir. Mobbingin varligina
miisaade eden oOrgiitler, ¢alisanlarin yiiksek oranda ise devamsizlig, istifalarin sebep oldugu
maliyetler ve sabotajlar gibi nedenlerle verimliligini ve etkililigini kaybeder (Aydin ve Ozkul,
2007).

Davenport ve digerleri (2003) isyerinde mobbingin bireyler, orgiitler, aileler ve toplum
tizerindeki psikolojik ve ekonomik maliyetlerini asagidaki gibi 6zetlemislerdir.
Tablo 2
Mobbingin Bireyler, Orgiitler, Aileler ve Toplum Uzerindeki Psikolojik ve Ekonomik

Maliyetleri (Davenport vd., 2003).

Etki Alani Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler

Bireyler Stres Ilagla ayakta tedavi
Duygusal rahatsizliklar Terapi
Fiziksel rahatsizliklar Doktor faturalari
Kazalar Hastane faturalari
Sakatliklar Kaza masraflari
Tecrit edilme Sigorta primleri
Ayrilik acilart Avukat iicretleri
Mesleki kimlik kayb1 Issizlik
Arkadagliklarin kayb1 Kapasite alt1 caligtirilma
Intihar/Cinayet Is arama

Tasinma




Tablo 2’nin devami

Etki Alan1 Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler
Aileler Caresiz kalma acis1 Ailelerin gelir kayb1
Karmasa ve ¢atigmalar Ayrilma ve/veya bosanma
Ayrilik ve/veya bosanma acisi masraflar
Cocuklara etkileri Terapi
Ayrilma veya bosanma
Masraflart
Kurulusglar Anlasmazliklar Hastalik izinlerinin artmasi
Hastalikl1 sirket kiilttirii Yiiksek personel hareketi
Diisiik moral maliyeti
Kisitlanmig yaraticilik Diisiik verim
Diisiik is kalitesi
Uzmanlik kayb1
Tazminat 6demeleri
Issizlik maliyetleri
Yasal islem/dava masraflart
Erken emeklilik
Yiikselen personel yonetim
maliyetleri
Toplum/Topluluk Mutsuz bireyler Saglik masraflart

Politik kayitsizlik

Sigorta masraflari

Issizlik veya kapasite alti
calistirilmadan dogan vergi
kayiplari

Kamu yardim programlarina
talebin artmast

Zihinsel saglik programlarina
talebin artmasi

Malulen emeklilik taleplerinin

artmasi

50
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Orgiitsel Sessizlik

Orgiitler devamlilik gosterebilmek icin ¢alisanlarin uyum icinde calisarak, orgiitsel
siireclere daha fazla katilmalar gerektigini bilmelerine ragmen bilerek ya da bilmeyerek onlarin
sessiz kalmalarina sebep olmaktadirlar. Sessizlik bireyler arasi iligkilerde yapici ya da yikici
olarak, bireylerin birbirine yakinlagsmasina ya da birbirlerinden uzaklagsmasina neden
olabilmektedir (Giiven, Burunsuzoglu ve Kulbak, 2018). Calisanlarin sessiz kalmay1 tercih
etmeleri daha 6nceleri orgiite uyum saglama olarak diisiiniilmiisse de giiniimiizde sessizlik bir
tepki ve geri ¢ekilme olarak kabul edilmektedir (Bildik, 2009). Calisanlarin bilgilerini bilingli
olarak saklamalarinin bireysel, 6rgiitsel ve cevresel pek cok sebebi ve sonuglari olabilir (Colak,
2015).

Orgiitsel sessizlik farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir.
Orgiitlerde sessizlik calisanlarin bilingli bir sekilde orgiitiin sorunlarina ve diger konulara dair
kendi goriis ve diistincelerini farkli sebeplerden dolay1 ifade edememesi durumu olarak
tanimlanmaktadir (Colak, 2015). Henriksen ve Dayton (2006)’a gore ise orgiitsel sessizlik bir
orgiitiin karsisina ¢ikan problemlere gosterdigi kiiciik tepkileri ifade etmektedir.

Orgiitsel sessizlik kavraminin temelinde iki temel kavramsal ¢alismanin yer aldig
goriilmektedir. Bunlardan birincisi Morrison ve Milliken (2000) tarafindan yapilan ve
orgiitlerde ortaya ¢ikan sessizlik siirecini, siirekliligini ve giliclenmesini saglayan oOrgiitsel
kosullar agikladiklari, 6rgiitsel sessizligi “oOrgiitsel degisime ve gelismeye engel olan bir tehlike
ve cogulcu bir orgiit gelistirmeye engel olan kolektif bir fenomen” olarak tanimladiklar
arastirmadir (Morrison ve Milliken, 2000). Ikincisi ise; Pinder ve Harlos’un (2001)
aragtirmasidir. Orgiitsel sessizligi, orgiit icerisinde degisimi gerceklestirme potansiyeline sahip
calisanlarin, kendi davranigsal, duygusal ve bilissel degerlendirmeleri sonucu samimi

goriislerini dile getirmeyerek, sozlii ve yazili anlatimlardan uzak durmalarn seklinde

tanimlanmastir.
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Bireysel ozellikler

e Deneyim eksikligi Beklenen olumsuz sonuclar

e Diisiik pozisyon

e Suclu damgasi1 yemek ya da Bir problem veya

olumsuz karsilanmak

ilgili konu

o {ligkilerin bozulmast hakkinda sessiz
Orgiitsel 6zellikler * Kargilik verilmesi veya kalma olasih@1
cezalandirma
e Hiyerarsik yap1
e Destekleyici

olmayan kiiltiir

Yonetici ile iliski
kurma

Konusmanin herhangi bir
e Destekleyici fiegisiklik yaratmayacagi
olmayan tislup

e Mesafeli tutum

Sekil 5. Orgijtsel Sessizlik Davraniginin Ortaya Cikis1 (Milliken, Morrison, Hewlin, 2003).

Orgiitsel sessizligin nedenlerinin bilinmesi, isgorenlerin ¢calisma ortaminda neden sessiz
kalmay1 tercih ettiklerinin belirlenmesi ve siirece etkisinin analizi bakimindan 6nemlidir.
(Cakici, 2007).

Sonug olarak orgiitsel sessizlik; calisanlarin orgiit ile ilgili diisiince ve goriislerini,
karsilasabilecekleri tepkilerden korunma, sorun ¢ikaran kisi olarak damgalanmak istememek,
diger calisanlarla uyumlu olma istegi ya da konusmanin herhangi bir degisiklik yaratmayacagi
diisiincesi ile bilingli olarak ifade etmemeleri olarak tanimlanabilir.

Orgiitsel Sessizlik Teorileri

Beklenti teorisi. Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisine gore bireyin
davranislart ve kisisel ozellikleri cevresel faktorlere baglh olarak belirlenir (Kaplan, 2007).
Calisanlarin diinya goriisii, deneyimleri ve calisacaklar1 orgiitten beklentileri psikolojilerini
etkileyerek calisma ortamina nasil katkida bulunacaklarimi belirler (Bildik, 2009). Vroom,

beklenti terimini “yapilan eylem ve bu eylemin sonucu arasindaki iliskiler biitiinii” olarak
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tanimlamaktadir (Harbalioglu, 2014). Bu teorinin ana fikri bireyin amaclari icin gosterdigi caba,
performans ile aldigi odiille amaclarina ulagmakla ilgili tatmini arasindaki iligkinin
kurulmasidir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Vroom’un beklenti teorisinin ii¢ ana ogesi
bulunmaktadir. Bunlar beklenti, aracsallik ve degerdir. Ilk asama olan beklenti; calisanlarin
calismalar1 sonucunda elde etmek istedigi sonucu ifade etmektedir (Can, Oznur ve Aydin,
2006). Birey bu asamada kendisine “Caba gosterdigimde istedigim sonuca ulasabilecek
miyim?” sorusunu sorar (Ataman, 2002). Eger birey c¢aba sarf etmeyle belirli bir odiile
ulasacaginm diisiiniiyorsa daha fazla caba sarf eder. Aksi durumda beklentisi sifir olacaktir
(Kocel, 2010). Ikinci asama olan aragsallik birinci derecedeki sonuclarin ikinci derecedeki
sonuclarla iliskisi konusunda kisi hakkinda kisinin sahip oldugu algidir. “Sunu yaparsam sunu
elde ederim” diistincesi vardir (Can, 2005). Aragsallik, kisinin istedigi sonuglara ulasmasinin
kendisi icin ne gibi faydalar saglayacagina iliskin algis1 olarak ifade edilebilir (Ataman, 2002).
Birey gosterdigi performans sonunda 6diil alabilir (Efil, 2010). Ugiincii asama kisilerin aldiklari
odillerin kisiler icin degeridir. Belirli bir 6diil her birey icin aymi seyi ifade etmeyebilir.
Bireylerin ihtiyaglarindan dolay1 bir 6diil bazi kisiler i¢in cok istenirken, bazilar1 i¢in ¢aba
harcamaya degmeyecek bir degeri ifade edebilir (Kogel, 2010).

Orgiitsel sessizlik acisindan diisiiniildiigiinde birey yaptiklarinin sonucunda istedigi
sonucu elde edebilecegini ya da istenmeyen durumu engelleyebilecegini diisiiniiyorsa o eylemi
gerceklestirmek isteyecektir. Aksi durumda bireyler diisiincelerini agikc¢a soylemenin kendileri
ile ilgili olumsuz sonuclanacagina inanirsa sessiz kalma egiliminde olacaktir (Cakici, 2007).

Sessizlik sarmali. Sessiz kalmay1 tercih etmenin dayandirildigi bir diger teori de
Noelle-Neumann tarafindan gelistirilen “Sessizlik Sarmal1” teorisidir. Bu teoriye gore bireyler,
cogunlugun fikrine ya da yaptiklarina uymadiklarinda kendilerini zayif ve giicsiiz hissederler
(Bildik, 2009). Cogunlukla birlikte fikir ve goriislerinin dnemsenecegini diisiinenler tersi bir

durumla karsilastiklarinda fikir ve goriislerini a¢iklamaktan ¢ekinirler (Cakici, 2007). Bowen
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ve Blackmon’a (2003) gore calisanlar diisiincelerini acikladiklarinda is arkadaslarindan destek
goremeyip direncle karsilastiklarinda sessizlik davranisini siirdiirmeyi, biiyiik ihtimalle yalan
sOylemeyi tercih edeceklerdir (Akt:Catir, 2015). Sessizlik sarmal1 teorisi orgiit agisindan parlak
fikirlere sahip calisanlarin sessiz kalmasina sebep olacagi icin oOrgiitiin gelismesini olumsuz

yonde etkiler (Soycan, 2010).
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Sekil 6. Sessizlik Sarmali (Bowen ve Blackmon, 2003’den akt.Bildik, 2009).

Noelle-Neumann orgiitlerdeki sessizlige calisanlarin horizontal (paralel) baskidan (izole
edilme veya diglanma korkusunun) neden oldugunu belirtmektedir. Calisanlar 6rgiit icerisinde
fikirlerini soylerken “diislince ikliminden” gecerek sessiz kalmay1 ya da konusmayi tercih
ederler (Bowen ve Blackmon, 2003’den akt.Bildik,2009).

Sessizlik sarmalinin orgiitiin gelismesi ve yeniliklere acik olmasina engel olmamasi i¢in
sessizlik sarmalinin kirtlmasi, yeni diisiincelere onem verilmesi gerekir. Sessizlik Sarmali
teorisine gore ¢alisanlar orgiitten dislanmakla tehdit edilir ve siirekli olarak dislanma korkusu
yasarlar. Calisanin orgiitten dislanma korkusu yasamasi bulundugu ortami degerlendirmesine

yol agar ve calisan yaptig1 degerlendirme sonucunda ya fikrini sdyler ya da sessizligi tercih eder

(Kahveci, 2010).
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Fayda-Maliyet analizi. Orgiitlerde calisanlar sessiz kalmay1 ya da konusmayi segerken
kendi cikarlar1 dogrultusunda fayda-maliyet analizi yaparlar. Orgiit calisanlar1 konusmalarinin
onlara ne gibi zararlar verecegi ya da konustuklarinda elde edeceklerini gorebilmek i¢in fayda-
maliyet analizi yaparlar. Davraniglarinin ¢alisanlara dogrudan ya da dolayli maliyetleri vardir.
Enerji ve zaman kayb1 dogrudan maliyettir. Imaj ve itibar kayb1 (Dutton vd. 1997), karsit
goriisli calisma arkadaslarinin misillemede bulunma olasiligi, muhalif iligkilerin olusturacagi
risk ve catigma ortaminda goriisiiniin hesaba katilmayip yok sayilmasit durumunda duyulan
psikolojik rahatsizliklar ise dolaylt maliyetlerdir (Premeaux, 2001’den akt.Bildik, 2009).
Fayda- maliyet analizi orgiitlerde gizli kalan fakat calisanlarin yasadigi i¢sel bir davranistir
(Kahveci, 2010).

Orgiitsel sessizlik boyutunda fayda-maliyet analizine bakildiginda calisanlar orgiitii
ilgilendiren konularda fikir ve diisiincelerini agikladiklarinda elde edecekleri faydalari ve
katlanacaklart maliyetleri analiz ederek konusmay1 ya da sessiz kalmayi tercih ederler (Erenler,
2010).

Kendini uyarlama teorisi. Calisanlarin sessiz kalmay1 se¢mesinin dayandirildig: bir
diger teori de kendini uyarlama teorisidir. Bireyler, topluma ve ortama uyum gosterirler.
Kendini uyarlama teorisine gore, bireyler durumun gerektirdigi sekilde davranirlar.
Bulunduklari toplum ve sosyal cevrelerinde iyi bir izlenim birakmak i¢in davranis bicimlerini
bulunduklar1 ortamin sartlarina gore degistirerek kendilerini ortama uyarlarlar. Kendini
uyarlama, bireylerin kisiler arasi iliskilerinde kendini gostermenin, kamudaki goriintiisiinii
gozlemleme, inceden inceye ayarlama ve kontrol etme derecesiyle ilgilidir (Greenberg ve
Baron, 2003). Kendini uyarlama diizeyi yiiksek olan bireyler, bulunduklar1 ¢evreye iyi bir
izlenim birakmak icgin cevrelerini iyi gozlemleyerek davramiglarini bilingli bir sekilde
degistirme yetenegi olan kisilerdir. Kendini uyarlama diizeyi diisiik olan bireyler ise, kendi

duygu, diislince, tavir ve yargilarin1 degistirmeden yansitmay1 secerler. Bu kisiler, kendini
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uyarlama diizeyi yiiksek olan kisilerden, daha agik sozliidiir. (Premeaux ve Bedeian, 2003’den
akt. Cakici, 2007).

Kendini uyarlama teorisine orgiitsel sessizlik ac¢isindan bakildiginda, bulundugu orgiitte
kabul gorebilmek isteyen calisan kendi diisiinceleri ile hareket etmek yerine, cogunluga uymay1

tercih etmektedir.

Orgiitsel Sessizlik Tiirleri

Kabul edilen sessizlik. Calisanlarin kasith olarak icinde bulunduklari durumla ilgili
diistince ve bilgilerini ifade etmemesi, var olan olumlu-olumsuz tiim sartlar1 kabul edip sessiz
kalmay tercih etmesidir (Van Dyne, Ang ve Botero, 2003).

Zehir ve Erdogan (2011)’e gore ise, kabul edilen sessizlik; ¢alisanlarin kendi istekleri
ile sessiz kalmay1 tercih ederek orgiitiin disinda durmasidir. Calisan, 6rgiitteki olumsuz durumu
goriir fakat diizeltmek icin gerekli bilgiye sahip olmasina ragmen bilingli olarak pasif
davranarak bilgisini paylagsmakta isteksiz davranir.

Bu davranig1 gosteren calisanlar orgiitteki sessizligi fark etmelerine ragmen, sessizligi
secen arkadaslarini degistirmek ve harekete gecirmek icin caba gdstermezler (Pinder ve Harlos,
2001). Calisanlar mevcut ¢6ziim yollarinin farkinda olmasina ragmen isteksiz ve ilgisiz tavir
sergilerler (Tayfun ve Catir, 2013). Kendilerine 6zgiivenleri az oldugundan oOrgiitte olusan
durumu oldugu gibi kabul ederler ve itaat ederler. Ciinkii bu calisanlar, orgiitte degisim
saglamak icin konusmanin bir fayda etmeyecegini ve bireysel ¢abalarinin yetersiz olacagin
savunurlar (Van Dyne vd., 2003).Gerek baska bir ¢6ziim bulamamalar1 gerekse sonsuz bir
sekilde itaatkar olmalar1 orgiit ¢calisanlarinin 6rgiit icerisindeki haksiz durumlarda bile sessiz
kalmalarina neden olur (Erdogan, 2011). Kabul edilen sessizlik icerisindeki ¢alisanlar icin
orgiitiin kendini gelistirmesi o kadar da Oonemli bir durum degildir. Onlar orgiit i¢indeki
gorevlerinden sorumluluk duyar diger sorunlar1 gormezden gelirler. Ozellikle daha 6nce bu gibi

sorunlarda sessiz kalmayip diisiincelerini sOyleyen ve ciddiye alinmayan calisanlarda orgiit
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icerisinde olusacak tiim sorunlara kars1 duyarsizlagsma olusur. Calisanlar, sorunlar karsisinda
fikir beyan etmenin faydasinin olmadigini fark edip kabul edilen bir sessizlik ortamina girerler
(Batmunkh, 2011). Kabul edilen sessizlik ¢alisma hayatinda “bosuna ¢ceneni yorma hicbir seyi
degistiremezsin”, “bosa kiirek cekme”, “boyle gelmis, boyle gider” sozleri ile kendini
gostermektedir (Cakic1 2010).

Savunma amach sessizlik. Savunma amagh sessizlik, bireyin konustugunda ortaya
cikabilecek sonuglardan korkarak kendi istegiyle goriislerini soylemekten kacinmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu sessizlik tiirtinde bireyin kendini korumak i¢in goriis, diisiince ve
fikirlerini sdylememesi s6z konusudur (Karacaoglu ve Cing6z, 2009).

Savunma amach sessizlikte calisanlar; orgiitsel sorunlari gérmelerine ragmen ses
cikarmazlar, kendi bireysel hatalarim1 saklarlar ve orgiitiin gelismesi icin yeni fikir iiretmek
istemezler (Cakici, 2010). Savunma amacgli sessizligin ortaya cikis nedeni genellikle
calisanlarin bireysel hatalarin1 saklamak istemeleridir. Eger calisanlar sorunlari tartismanin
sonucunda ceza alabileceklerini diisiiniiyorlarsa, kendilerini korumak i¢in savunmaci
davraniglar gosterirler (Van Dyne vd., 2003). Orgﬁt icerisinde diglanma, terfi etmede sorun
yasama ya da problemli kisi olarak goriinmek istemeyen calisanlar fikirlerini aciklamaktan
kacinarak sessizlesirler (Kahveci ve Demirtas, 2013).

Ozellikle hiyerarsik yapinin énemli oldugu orgiit yapilarinda astlar iistlere olumsuz
haber bildirmekten cekinerek sessiz kalmayi tercih ederler. Bu yiizden hiyerarsik olarak
asagidan yukariya dogru iletisimde s6z konusu olan sessizlik, savunma amagh sessizliktir
(Milliken ve dig., 2003).

Kabul edilmis sessizlik ile savunma amagh sessizlik arasindaki farklar su sekildedir

(Pinder ve Harlos, 2001°den akt:Budak, 2015);
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e Kabul edilmis sessizlikte calisanlar orgiitteki sorunlara kars1 yeteri kadar ¢6ziim
onerisine sahip degilken, savunma amacl sessizlikte yeteri kadar ¢oziim fikrine
sahiptirler.

e Kabul edilmis sessizlikte calisanlar ¢ok fazla konugmak istemezken, savunma
amaglt sessizlikte calisanlar konugsmaya fazlasiyla isteklidir fakat konusmaktan
korkarlar.

e Kabul edilmis sessizlikte calisanlar bagli olduklart Orgiitten ayrilmay:
diisinmezken, savunma amacgh sessizlikte ayrilma muhtemel secenekler
arasindadir.

e Kabul edilmis sessizlikte c¢alisanlarin yasadigi duygular; kabullenme, itaat,
vurdumduymazlik iken savunma amacli sessizlikte korku, baski, stres duygulardir.

e Son olarak kabul edilmis sessizlikteki calisanlarin biling seviyesinin, savunma
amacl sessizlikteki calisanlara gore daha diisiik seviyede oldugu sdylenebilir.

Orgiit yararina sessizlik. Orgiit yararina sessizlik kavrami Van Dyne vd. tarafindan

(2003) orgiitsel vatandashik literatiiriinden faydalanarak ortaya konmustur. Orgiit yararina
sessizlik ile orgiitsel vatandaghk arasinda iliski s6z konusudur. Orgiitsel vatandashk
davraniginin  alt boyutlarindan olan diger kisileri diistinme (digergamlik) boyutu ile
ortiismektedir (Ozgen ve Siirgevil,2009). Orgiitsel vatandaghkta orgiit iiyeleri diger iiyeleri
diisiiniir ve yardim eder (Ozdevecioglu, 2003). Orgiit yararina sessizlikte de orgiit iiyeleri diger
orgiit elemanlarini ve orgiitiin tamamini diisiinerek onlara zarar gelmesini istemediginden sessiz
kalirlar (Ruclar, 2013).

Van Dyne vd.(2003)’e gore orgiit yararina sessizlik; orgiite sadik olan calisanlarin is

arkadaslariyla calismayi siirdiirme amaciyla is ile ilgili sahip olduklar diisiince ve bilgilerini is

arkadaslarmnin ve orgiitiin yarar1 icin saklamasidir. Orgiit yararina sessizlik, is arkadaslariyla
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ilgili ortaya ¢ikacak olumsuz diisiinceler veya endiseler dogrultusunda hem orgiitii hem de
calisma arkadaslarini koruma amacli olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Brinsfield vd., 2009).

Orgiit yararina sessizligin temel giidiisii fedakarlik ya da isbirligidir. Orgiit yararina
sessizlik davranisim1 gosteren calisanlar orgiitten baski gordiikleri i¢in degil kendi istedikleri
icin sessiz kalirlar. Orgiit ve calisma arkadaslarinin sirlarini saklar, olumsuz konusmazlar.
Orgiit ve caligma arkadaslariyla ilgili 6vgii ve sevgi dolu sozler soylerler. Orgiit calisanlari
sikayette bulunmadan Once orgiitte yasanabilecek tiim sorunlar1 asmaya calisirlar (Van Dyne
vd., 2003).

Orgiit yararma sessizlik, savunma amacl sessizlik gibi calisanin konusmanin zarar
vereceginden korkmasindan dolay1 degil, is arkadaslarinin iyiligini diisiindiigii icin sessizligi
secmesiyle ilgilidir (Cakici, 2010). Calisanlar kendi imajlardan c¢ok orgiit igerisindeki
iligkilerinin zarar gormesini istemezler (Aliogullari, 2012). Savunma amagh sessizlikte kisi
kendini tehlikelerden korumak i¢in sessiz kaliyorken orgiit yararina sessizlikte kisi kendini
degil orgiitiin tamamini veya bir kismini etkileyen tehlikelere karsi savunma gerceklestirir.

Kabullenici ve savunma amach sessizlik tiirleri Morrison ve Milliken (2000) ile Pinder
ve Harlos (2001)“in olusturdugu yonetim yazinina dayanmaktadir. Orgiit yararia sessizlik ise
Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan gelistirilmis ve yonetim yazinina eklenmistir (Tagkiran,
2011).

Baz1 yazarlara gore orgiit yararina sessizlik herhangi bir karsilik veya 6diil beklemeden
bir bagkasina yardim etme anlami tasiyan 6zgeci davranislart icerir (Karacaoglu ve Cingoz
2009). Bu tiir sessizlik davranisini gosteren calisanlar, arkadasini korumak amaciyla, onun
isteki yetersizligi hakkinda sessiz kalmayi tercih edebilir ya da orgiitiin aleyhine kullanilacak

bir bilgiyi, orgiitii korumak amaciyla saklayabilir (Taskiran, 2011).



60

Orgiitsel Sessizlik Nedenleri

Orgiitsel sessizlik orgiitlerin gelisimini, degisimini, yenilik¢iligi ve yaraticilig
engelleyen en 6nemli unsurlardan biridir (Morrison & Milliken, 2000). Orgiitlerde calisanlarin
sessiz kalmasina neden olan etmenlerin belirlenmesi sessizlik davranisinin yayilarak orgiite
zarar vermesini onlemek agisindan onemlidir (Cakici, 2010). Colquitt ve Greenberg’e (2005)
gore Orgiitte haksiz bir diizen varsa, orgiitiin yonetimi tek kisinin elindeyse, anlasmazliklara
kars1 baski yapiliyorsa, performans degerlendirmelerinde zayif veriliyorsa calisanlar sessiz
kalmay1 tercih edeceklerdir. Yoneticilerin is yerinde diizenin bozulmasini istememesi, bunun
yerine isbirliginin, uzlagsmanin, biitiinlesmenin iyi oldugunu belirtmesi, ¢alisanlar arasinda
farkli seslerin ¢ikmasinmi engelleyerek sessizligi se¢mesine neden olmaktadir (Akt. Cakici,
2010). Orgiitsel sessizlik kisiye 6zel ve soyut bir derinlik icermektedir. Bu nedenle orgiitsel
sessizlik orgiite ve kisiye gore degismekte belli basliklar altinda toplanamamaktadir (Eroglu,
Adgiizel, Oztiirk,2011). Orgiitsel sessizligin ortaya ¢tkmasina sebep olan etkenler literatiirdeki
pek cok calismada farkli sekilde simiflanmistir. Bu tez calismasinda “Yonetsel Nedenler”,
“Bireysel Nedenler”, “Orgiitsel Nedenler” olarak ii¢ baslik altinda aciklanacaktir.

Yonetsel nedenler. Yoneticiler bilerek ya da bilmeden orgiitsel sessizlik davranisinin
olusmasina sebep olmaktadir (Kahveci ve Demirtag, 2013). Morrison ve Milliken (2000)
orgiitsel sessizlige sebep olan yonetici davranislarini yoneticilerin sahip olduklari olumsuz geri
bildirim korkusu ve yoneticilerin ortiik inanglarinin bir sonucu oldugunu belirtmis ve bu iki
faktoriin “sessizlik iklimi” olarak adlandirilan yapiy1 olugturdugunu belirtmistir. Bu faktorlerin
ilki olumsuz geri bildirim korkusudur. Yoneticiler kendileri ile ilgili yapilacak olumsuz geri
bildirimden hoslanmazlar. Bu durumu gormezden gelmeyi, sanki yokmus gibi davranmay1 ya
da olumsuz geri bildirimin kaynag1 giivenilir ise saldirmay1 tercih edebilirler. Calisanlarin
olumsuz geri bildirimde bulunmalar1 yoneticilerin kendilerini beceriksiz ve korumasiz

hissetmelerine sebep olmaktadir. Oz yeterliligi diisiik, kendine inanci olmayan, dzgiiven
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eksikligi yasayan yoneticilerin bdyle bir endiseye sahip olmalari ihtimali daha yiiksektir.
Calisanlardan alinan olumsuz geri bildirim iistlerden alinana gore yoneticilerin otoritesini tehdit
eden bir unsur olarak goriilmektedir. Ozellikle astlardan olumsuz geri bildirim alma durumu
oldugunda, yoneticiler bilginin dogru ve mesru olmadigim1 diisiinmektedir (Cakici, 2007).
Yoneticilerin bu sekilde davranmalar1 ve calisanlara kars1 on yargili davranmalar Orgiit
calisanlarinin kendileri ya da orgiitleriyle ilgili herhangi bir konuda olumsuz ya da farkl bir
goriis belirtmelerinin Oniine ge¢mektedir (Cakici, 2008). Yoneticiler tarafindan farkl
diisiincelerin desteklenmedigi, orgiitsel giivenin diisiikk oldugu orgiitlerde orgiitsel sessizlik

davranisinin artarak kuruma yayilacag diisiiniilmektedir (Dasc1, 2014).

Bireysel nedenler.

Gecmis tecriibeler. Calisanlar is yerlerinde kendilerinin ve ¢alisma arkadaglarinin
yasadiklar1 deneyimler dogrultusunda sessiz kalmayi tercih edebilmektedirler (Milliken,
Morrison, Hewlin, 2003). Orgiit icerisinde rahatca fikrini soyleyen calisanlar kotii bir durum
yasadiklarinda ¢alisma arkadaslart icin de olumsuz bir tecriibe olmakta ve diger c¢alisanlar da
ayni duruma diismemek icin sessiz kalmay1 tercih etmektedirler. Bu durum o6rgiit ¢calisanlarinin
kendi diisiincelerini soylemenin degersiz oldugunu diisiinmelerine ve oOrgiitten kopmalarina
sebep olmaktadir (Budak, 2015).

Yoneticilere giivenilmemesi. Orgiitlerde yonetime olan giivensizlik orgiitiin degisimi ve
gelisimi Oniindeki en Onemli etkenlerden biri olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Argyris (1977)
orgiitlerde, calisanlarin teknik ve politik konularda konusmasi cogunlukla engellendigini
belirtmistir (Oztiirk, 2014). Yoneticilerin orgiitteki problemlerin dile getirilmesini istememesi
calisanlarin sessizligi tercih etmesine sebep olmaktadir. Ozellikle 6rgiit icindeki karar verme
siireci, yonetimin yetersiz oldugu konular, orgiitsel verimsizlik, zayif organizasyon
performansi, 6deme esitsizligi gibi konular orgiitlerdeki tartisilamayan konular icerisindedir.

Calisanlar bu konularda fikirlerini acik bir sekilde dile getiremedikleri, yoneticiler tarafindan
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ciddiye alinmadiklar1 ya da cezalandirilacaklarini ve orgiit i¢in konusmalarinin bir degisiklik
olusturmayacagin diisiindiikleri i¢in konugsmamay1 tercih ederler (Morrison ve Milliken, 2000).

Dislanma korkusu. Calisanlarin sessiz kalmasinin bir baska nedeni dislanma
korkusudur. Calisanlarin fikirlerini soylediklerinde uyumsuz ve problem ¢ikaran kisiler olarak
algilanabilecekleri ve oOrgiitten dislanabilecekleri diisiincesine sahip olduklarindan sessizligi
secebilmektedirler (Milliken ve Morrison, 2003). Canlilar hayatlar1 boyunca bir gruba dahil
olmak ve birbirlerine destek olarak giiclenmek isterler. Orgiitler de giiclenmek icin ¢alisanlarin
destegine ihtiya¢ duyarlar. Bu yiizden c¢alisanlarin orgiitten diglanmasi onlar icin oldukga
onemlidir ve sessiz kalmalarinda 6nemli bir etkendir (Aliogullari, 2012). Orgiit icerisinde
dislanma korkusu yasayan calisanlarin performans ve motivasyonlarinin yiiksek diizeyde
olmas1 miimkiin degildir. Bu yiizden yoneticiler, ¢calisanlarin sorunlarini dile getirmelerine izin
vermeli, iletisim kanallarin1 agik tutarak sorunlara ¢6ziim bulmalidir. Bu sayede yenilik¢i ve
gelisime agik orgiitler olusacaktir (Kahveci, 2010).

Konusmamn riskli goriilmesi. Orgiitlerde calisanlar kendilerine giivenmelerine
ragmen, calistiklar1 orgiit hakkinda fikirlerini sdylemenin ya da tartismalara katilmanin riskli
oldugunu diisiinmektedirler (Premeaux ve Bedeian, 2003). Bu durum orgiitlerin yasamlarini
siirdiirebilmesinin ve kendini gelistirmesinin 6niinde engel olmaktadir (Milliken ve Morrison,
2000). Orgiitlerde ¢alisanlarin yiikselmesi performanslarina ve iistlerinin goriislerine baglhidur.
Bu yiizden c¢alisanlar hata yapmamak i¢in risk almaktan kac¢inirlar. Oysaki, orgiitlerin degisen
kosullara uyum saglayip hayatta kalabilmesi icin orgiit calisanlar1 her ne kadar fikirlerini
soylediklerinde terfi edememe, dislanma korkusu, sorun ¢ikaran birey olarak etiketlenmek gibi
sorunlarla kars1 karsiya kalsalar da orgiit icerisinde bilgilerini ve haberleri isbirligi icerisinde
paylasmaktan ¢ekinmemelidirler (Vakola ve Bauradas, 2005).

Iliskilerin bozulacag korkusu. Calisanlar orgiitte orgiitiin isleyisini bozan bir seyler

gordiikleri halde caligsma arkadaslarinin bu durumdan hoslanmayacaklarini diisiindiikleri i¢in
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sessiz kalmay1 tercih edebilirler. Bunun sebebi calisma arkadaslarinin tepkisini ¢ekerek
iliskilerinin bozulmasindan korkmalaridir (Milliken ve Morrison, 2000). Calisanlar arasindaki
iletisim problemleri ve diisiincelerin acik¢a sdylenememesi iliskilerin bozulmasina neden
olmaktadir (Kahveci, 2010). Calisanlarin sessiz kalmay1 se¢gmelerinin bir diger nedeni ise
konusmalarinin bir seyi degistirmeyecegi, islerini kaybedebilecekleri, terfi edemeyecekleri ya
da ¢esitli engellerle karsilasacaklar1 diisiinmeleridir (Milliken vd. 2003). Is yerinde birbirine
kars1 hosgoriilii davranmayr tercih eden c¢alisanlar ise, aymi hatayr kendilerinin de
yapabileceklerini diisiinerek sessiz kalmayi tercih edebilmektedirler (Cakici, 2010).
Calisanlarin 6zsaygi, 6zgiiven, 0z yeterlilik, iletisim becerileri, risk iistlenme gibi kisilik
ozellikleri de orgiit icerisinde sessizligi se¢melerine etki etmektedir (Brinsfield, 2009). Kendini
uyarlama ve bulundugu ortama uyum gosterme diizeyi yiiksek olan bireyler, toplum icerisinde
iyl gorilnmek i¢in sosyal davraniglarimi degistirirler. Genellikle sessizlerin sesi olup tepkiyle
karsilagirlar. Kendini uyarlama diizey diisiik olan bireyler yoneticilerle kimsenin konusmaya
cesaret edemedigi seyleri konusurlar. Onlar i¢cin 6nemli olan alacaklar tepkilerden ¢ok kendi
kisilik ozellikleri ile yaptiklar1 sey arasindaki tutarliliktir (Cakici, 2010). Orgiitlerde orgiitsel
kisiligin olusumunda 6diil ve cezamin 6nemli bir rolii vardir. Odiil alan ¢alisanlar orgiitsel
hedeflere odaklanir ve orgiitsel kisiligi icsellestirir. Ceza ise, bireyin orgiite kars1 diismanlik
kazanmasina, orgiite yabancilagsmasina, orgiitiin hedeflerine ters diismesine sebep olabilir
(Aytag, 2004). Calisanlarin sessizligi tercih etmesinde yas, cinsiyet, egitim, deneyim gibi
ozellikler 6n plana ¢ikmaktadir. Yas olarak biiyiik calisanlarin daha az tepki verdigi ve uyum
diizeylerinin yiikseldigi goriilmektedir. Geng¢ yastaki calisanlar ise rekabet, kendini 6n plana
cikarma gibi istekleri nedeniyle sessiz kalma davranisini tercih etmektedir. Cinsiyet faktorii
acisindan bakildiginda toplumsal yapiya gore ekonomik bagimsizligini elde edememis, daha az
calisanin oldugu, anne rolii yiiklenmis kadinlarin oldugu toplumlarda kadinlar sessiz kalmay1

tercih etmektedir. Egitim diizeyine gore bakildiginda egitim bireyin toplumla iligkisini
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giiclendiren, 6zgiivenini arttirip kendini savunma giicii veren, iletisim becerisini gelistiren bir
unsurdur. Egitimli insanlar kendisini daha rahat ifade eder, egitimsiz kisiler ise, bilgi sahibi
olmadiklart icin konu hakkinda diistincelerini ifade etmezler. Sessizlik {izerinde 6nemli
faktorlerden biri de deneyimdir. Bireylerin is yasantisinda sahip olduklar1 hem kisiler arasi
iligkiler yoluyla kazandiklar1 deneyim hem de meslekleri ile ilgili bilgi sahibi olarak edindikleri
deneyim bireylerin sessiz kalmalari iizerinde etkili olabilmektedir. (Ozgen ve Siirgevil, 2009).

Psikolojide tanimlanan “cogulcu cehalet” de sessizlik sebepleri arasinda yer alir. Kisiler
bulunduklari gruplar icerisinde anlamadiklar1 bir konu oldugunda diger arkadaslari sustugu icin
onlarin anlay1p sadece kendilerinin anlamadiklarini diisiinerek soru sormaya cesaret edemezler.
Rozen ve Tesser’in (1970) isimlendirdigi “sessiz etki” de (The MUM effect) sessizligi
aciklayan kavramlardandir (Brinsfield, 2009). “Sessiz etki” kavrami ¢alisanlarin olumsuz ya da
istenmeyen bilgi hakkinda konugsmamay1, kotii haberi paylagsmak istemediklerini ifade eder.
Calisanlarin orgiitte sorun ¢ikaran, dedikoducu ya da sikayetci olarak adlandirilmaktan
korktuklar1 i¢in sessiz kaldiklar1 bilinmektedir (Morrison ve dig. 2003’den akt:Colak, 2015).

Orgiitsel nedenler. Orgiitte yasanan olaylar karsisinda sessiz kalan ¢alisanlar, sadece
bireysel 6zelliklerinden dolay1 degil, orgiitte sahip olduklari tecriibeler, orgiitiin yonetim bicimi,
calistiklart ortam, orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi gibi cesitli orgiitsel faktorlerden dolayr da
sessizligi segmektedir (Ozgen ve Siirgevil, 2009). Pinder ve Harlos (2001) tarafindan sessizlik
ile ilgili orgiitsel faktorler hiyerarsik yapi, sessizlik iklimi, haksizlik kiiltiirii, sagir kulak
sendromu olarak siralanmistir ( Cakici, 2008).

Orgiit kiiltiirii orgiit calisanlarimin nasil davranacaklarimi gosteren ortak degerler
sistemidir (Dincer, 1992). Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir yapisi calisanlarin is ile ilgili sorun ve
problemlerde degil, orgiitii gelistirecek faydali fikirler konusunda da goriislerini acikg¢a
sOylemekten kacinmalarina ve savunma duygusuyla sessizlesmelerine sebep olmaktadir.

Ornegin, yiiksek giic mesafesine sahip olan orgiitlerde ¢alisanlar iistlerinin her zaman en iyisini
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bildiklerini diisiinerek sessiz kalmaktadirlar (Morrison ve Milliken, 2000). Genellikle giinliik is
temposuna odaklanan orgiitlerde calisanlarin sessiz kalarak birseyler anlatmak istemesi
yoneticilerin dikkatini ¢ekmez (Bildik, 2009). Oysa orgiitlerin verimli olabilmesi i¢in
yoneticilerin ¢calisanlarin verimliligine katki saglamalar1 gerekmektedir (Kose, Tetik ve Ercan,
2001).

Orgiitiin hiyerarsik yapisinin belirli olmasi ve yonetime duyulan giiven orgiitlerde sessiz
kalma davranisini etkilemektedir. Hiyerarsik yapinin oldugu orgiitlerde iistlerle acik iletisim ve
listlere kars1 yapilacak elestiri kendiliginden simirlanmaktadir. Orgiitlerde iletisim genellikle
yukaridan asagiya dogru ilerlemekte, asagidan yukar1 dogru ise tikanarak ilk amirle sinirli
kalmaktadir. Orgiitte calisanlarin iistlerine giiveni azsa ve fikirlerini acikca sdylemekten zarar
goreceklerini diisiiniiyorlarsa bilgilerini istlerine oldugu gibi degil siizgegten gegirerek vermeyi
secebilirler. Bilgiyi iist kademelere degistirerek veya bir siizgecten gecirerek vermenin,
orgiitlerde etkili karar alimin1 olumsuz etkileyebilecegi bilinmektedir (Cakici, 2008).

Morrison ve Milliken (2000) tarafindan gelistirilen sessizlik iklimi calisanlarin
sessizligi se¢mesinde bir diger oOrgiitsel sebeptir. Sessizlik iklimine gore oOrgiit icerisinde
sorunlar hakkinda konugsmak bosuna, fikir ve endiseleri belirtmek ise tehlikeli olarak goriiliir
(Cakici, 2010). Orgiit calisanlar1 arasinda ortaklasa olarak ortaya cikan sessizlik iklimi
bildikleri dogrular1 ifade etmekten cekinen bir calisan toplulugunun olusmasina sebep
olmaktadir (Vakola ve Bauradas, 2005). Bu durum hem yonetici hem de ¢alisanlarin olumsuz
davraniglar sergilemelerine sebep olarak her iki tarafinda motivasyon ve performans
diizeylerini olumsuz yonde etkilemektedir (Henriksen ve Dayton, 2006).

Orgiitsel faktorler acisindan bakildiginda belli 6rgiitlerde sessizlik iklimiyle birlikte
haksizlik kiiltiirii ve sagir kulak sendromu olarak adlandirilan iki faktor karsimiza ¢ikmaktadir.
Insanlar bulunduklari her ortamda haklarim1 arayarak bulunduklarn orgiitte herkese adaletli

davranilmasin1 beklerler. Calisanlar arasindaki adaletsizlik algisi, yoneticilere karsi tepki
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olusmasina neden olur ve bu tepkilerden biri sessiz kalmaktir. Cakici, haksizlik kiiltiiriiniin
oldugu orgiitlerin 6zelliklerini “yogun gozetim, ¢atismanin bastirilmasi, is iliskilerini insan
iliskilerinden daha degerli tutma, rekabete doniik bireycilik, yiiksek diizeyde merkezilesme,
otoriter yonetim tarzi, zayif iletisim” seklinde siralamaktadir (Cakici, 2007). Orgijtlerde hak,
adalet gibi kavramlar dikkate alinmadig1 zaman ciddi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerde
karar verirken adil davranilmasi, orgiitiin etik, kararli ve 6nyargi tasimayan bir yapida olmasi
calisanlarin sessiz kalmalarinin dniine gegecektir (Ozgen ve Siirgevil, 2009).

Son faktor sagir kulak sendromudur. Sagir kulak sendromu, bireylerin 6rgiit sorunlarini
rahat bir sekilde dogrudan belirtemedigi ortamlarda gelisen orgiitsel bir normdur. Orgiitsel
hareketsizlik olarak adlandirilmaktadir (Pinder ve Harlos, 2001’ dan akt. Cakici, 2010). Pierce
ve arkadaslart (1998) sagir kulak sendromunun ii¢ faktorden meydana geldigini ifade
etmiglerdir. 1) Yetersiz orgiitsel politikalar (hantal veya agik olmayan birlim prosediirleri; 2)
Yonetsel ussallastirma ve tepkiler ( iddialar1 inkar etme, magduru suglama, sucun ciddiyetini
azaltma, degerli calisanlarin siirekli korunmasi, rahatsizlik vermeyi siirekli hale getiren
calisanlarin gormezden gelinmesi); 3) oOrgiitsel karakteristikler (aile isletmeleri, kiiciik
isletmelerdeki diisiik diizeyde insan kaynaklar1 fonksiyonlari, kirsal kesimlerdeki isletmeler,
erkek agrilikli isletmeler) (Alparslan, 2010). Bu ii¢ faktor karsisinda orgiitsel politika ve
yonetsel eksiklikler, calisanlarin sikayetleri karsisinda yonetimin tepkisizligi sagir kulak
sendromunu arttirmaktadir. Bu 6zelliklere sahip orgiitlerde calisanlarin olaylar karsisinda en
fazla verdikleri yanit “gdérmedim-duymadim-bilmiyorum” olmaktadir (Cakici, 2007).
Orgiitsel Sessizligin Sonuclar

Calisanlarmin sorunlarini dinleyen, onlart konusmalari konusunda cesaretlendiren
yonetimlere sahip orgiitlerin daha basarili olmasi beklenir ( Kahveci ve Demirtas, 2013). Ancak
pek cok orgiit calisanlarinin diisiincelerini rahatca ifade edebilecegi yapiya sahip degildir. Orgiit

icerisindeki sessizlik hem calisanlar hem de orgiitler icin genel anlamda 6nemli etkilere sahiptir.
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Orgiitsel sessizlik, calisanlarmn diisiincelerini rahatca ifade etmekten cekindikleri icin farkli
goriislerin, yeni yaratici fikirlerin, iist yonetime sorunlarla ilgili yapilacak geri bildirimlerin
rahatga ifade edilemedigi bir durum oldugundan, orgiitiin gelismesini ve degismesini olumsuz
etkilemekte, Orgiit kararlarinin alinmasinda zararh etkilere neden olabilmektedir (Cakici, 2010).
Sessizlik ikliminin olustugu orgiitlerde konustuklar1 deger gormeyen, konustuklar1 zaman zor
durumda kalabileceklerini diisiinen ¢alisanlar sessiz kalmayzi siirdiiriirler. Bu durum sonucunda
calisanlarin performansina bagl olarak orgiit verimliligi diiser, hedeflerinden uzaklasir,
basarisizlik artar ve kendini devam ettiremez (Ungiiren ve Ercan, 2015). Sessizlik davranisinin
sebebi genellikle orgiit icerisinde olumsuzluk olugmasinin istenmemesidir. Sessizlik davranisi
orgiitiin yeni fikirlerle gelistirilmesine engel olmakla birlikte orgiitsel anlamda yanlis kararlarin
alinmasina sebep olarak, calisanlarin motivasyonunu, is tatminini, 6rgiite baghliklarini ve orgiit
icerisinde kendilerini gelistirmelerini olumsuz yonde etkilemektedir (Milliken vd., 2003).
Calisanlarin  sessizligi, oOrgiitlerin engelleri zamaninda asmasinda ve degisimi
zamaninda gerceklestirmesinde onemli engellerden biridir (Yiiksel, 2015). Calisanlarin uzun
siire sorunlar karsisinda sessiz kalmalari ile giivensizlik duygusu artmakta bu duygu da zamanla
engellenemez hale gelerek orgiitsel sessizligi kisir bir dongii haline ¢evirmektedir. Bu durum
calisanlarin performans ve verimliligini diisiirmektedir (Cakici, 2008). Sessizligin yogun olarak
yasandig1 Orgiitlerde, calisanlar birbirlerine karsi onyargili olurlar. Bu durumda orgiitlerde
calisanlarin sinik tutumlar sergilemesine neden olur (Nartgiin ve Kartal, 2013). Calisanlar
kendilerini korumak i¢in sessiz kalsalar da hem orgiite hem de diger calisanlara zarar
vermektedirler (Erenler, 2010). Olumsuz geribildirim alan calisanlarin orgiitlerine karsi
baglhiliklar1 azacagindan orgiitiin gelismesine engel olabilir (Ozdemir ve Ugur, 2013). Orgiit
icerisindeki sessizlik zamanla ¢alisanlarin kin duymasina yol agabilir. Sessizlik iklimi devam
ettigi ve kisiler aras1 ¢atismalara gereken 6nem verilmedikce bireyler arast olumsuz diisiinceler

artacaktir. Zamanla bireyler bencilleserek oOrgiite de zarar vereceklerdir. Sessiz bir Orgiitte
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yaraticilik ve heyecan olmamasi calisanlarin performans ve verimlilikleri olumsuz yonde
etkileyecektir (Alparslan ve Kayalar, 2012). Calisanlarin yeni diisiince tiretemeye ve kendilerini
gelistirmeye acik olmamalar1 orgiitsel sessizligin bir sonucudur ve ¢alisanlarin sessizligi tercih
etmesi orgiit i¢in yeni firsatlarin kacirilmasi demektir (Ozdemir ve Ugur, 2013). Orgiitsel
sessizlik sonucunda biligsel uyumsuzluk denilen c¢alisanlarin yapmay:1 diisiindiikleri ile
yaptiklarinin farkli olmasi seklinde agiklanan durum ortaya cikabilmektedir. Calisanlar orgiit
ile ilgili gordiikleri yanlislar1 sOylemekten cekindiklerinde kendi i¢ diinyalarinda sikinti
yasayarak bilissel uyusmazlik ortaya cikacaktir (Cakici, 2010). Biligsel uyusmazlik yasayan
calisanlar bu durumu diizeltmeye calisirken stres ve kaygi yasayarak kendilerini caresiz
hissedeceklerdir (Cakici, 2010). Calisanlarin is degistirmekten dolay1 degisim siirecinde adapte
olamama, orgiitten kendini izole etme olay1 yasanabilmektedir (Ozgen ve Siirgevil, 2009).
Orgiitiin norm ve sorumluluklarini benimseyen calisanlar kendilerinden beklenen rol ve
sorumluluklar1 almaya baslamakta (Giirbiiz, 2013), orgiite adapte olamayan c¢alisanlar ise
sessizlesmektedir. Calisan saygi duyma, ¢ogunluga uyma ya da sagir kulak sendromu gibi
nedenler degil, sahip olduklar1 imkanlar1 kaybetmemek en azindan icinde bulundugu durumu

korumak adina sessizligi tercih etmektedir (Demir ve Demir, 2012).
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Boliim III: Yontem
Bu boliim; arastirmanin modeli, calisma grubu, verilerin toplanmasi ve aragtirmada elde

edilen verilerin analizine iliskin bilgileri icermektedir.

Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Dogal ortamda gerceklestirilen
nitel arastirmalar yasanilanlar1 anlama, anlamlandirma ve daha saglikli yorumlamalar
getirmesini sagladigindan uygulanabilirligi yiiksek arastirma tiirleridir (Yaman ve Irmak,
2010). “Kiltiir analizi”, “icerik analizi”, “betimsel arastirma”, “durumsal arastirma”, “kuram
gelistirme” gibi bircok kavrami iceren nitel arastirma yontemi, tiim bu disiplinleri bir araya
toplayan bir semsiye gorevi gormektedir. Nitel arastirma yonteminin herkes tarafindan kabul
edilen ortak bir tanim1 bulunmamakla birlikte , “nitel arastirma yontemi”, gozlem, goriisme ve
dokiiman analizi gibi nitel veri yontemlerinin oldugu yasanan olaylarin dogal ortamda gercekci
ve biitiinciil bir bicimde ortaya konulmasini saglayan nitel bir siirecten olusan aragtirma olarak
tanimlanabilir (Yildirrm ve Simsek, 2016). Bir diger tanimda ise (Creswell, 1998) nitel
arastirma, aragtirmacinin sosyal yasami ve insanla ilgili problemleri kendine 6zgii metotlarla
sorgulayarak anlamlandirdigi, katilimcilarin goriisme raporlarini kullanarak yaptigi analizler
sonucu tablolar olusturarak arastirmayi dogal ortaminda diizenledigi anlamlandirma siireci
olarak tanimlanmistir (Isikoglu Erdogan, 2005). Belli bir konu iizerine yapilan nitel
arastirmalarda arastirmaci konunun “ne kadar” ya da “ne kadar iyi” oldugunu 6grenmekten ¢cok
olaylara “nasil” sorusu ile daha genis bir bakis acisiyla bakarak derinlemesine bilgi edinir. Nitel
aragtirmalar klasik arastirma yontemleriyle cevaplanamayan sorular i¢in kullanigh bir
yontemdir (Biytikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz, Demirel, 2012).

Nitel arastirma yontemi kiiciik gruplarla ¢alisma imkani sunarken, aragtirmacinin nasil
sorusunu sormasiyla derinlemesine bilgi elde etme imkani sunmaktadir (Patton, 1990; Yildirim

ve Simsek, 2016). Nitel arastirma, insanin kendi sirlarin1 ¢ozmek ve toplumsal sistemlerin
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derinliklerini kendi ¢abasiyla kesfetmek amaciyla gelistirdigi bilgi liretme yollarindan birisidir
(Ozdemir, 2010). Storey (2007)’ye gore nitel arastirma, olaylara doniik 6znel bakis acilarim
kesfetmeyi hedefledigi i¢in nitel arastirmalardan daha {iistiindiir. Nitel arastirma yonteminde
genel olarak arastirmaci parcadan biitiine (timevarim) gitmektedir. Arastirmact gozlem,
goriisme ve elde ettigi dokiimanlari kullanarak kavramlari, anlamlar1 ve iliskileri aciklar
(Merriam, 1998).

Nitel arastirma niteligi tasiyan bu arastirma olgubilim deseni ile hazirlanmistir.
Olgubilim tiimiiyle yabanci olmadigimiz ancak tam anlamimi kavrayamadigimiz olgulari
aragtirmay1 amagclayan arastirmalarda kullanilir (Yildinnm ve Simsek, 2016). Olgubilimsel
caligsmalar, arastirmacilar tarafindan katilimcilarin tanimladigi bir olgu hakkinda deneyimlerini
aciga cikarmak icin uygulanan bir sorgulama stratejisidir (Creswell, 2007). Olgubilim ile
bireylerin kendi yasadiklariyla olusan bilin¢ diinyasina erismek i¢in derinlemesine bilgi
toplanir. Olgubilim, bireylerin olgu ve olaylara iligskin yasadiklarina verdikleri anlam ve bunlar1
baskalariyla nasil paylastiklarini anlamaya calisan bir desendir (Merriam, 2013; Patton, 2002).
Olgubilim aragtirmalarinda verilerin toplanmasi i¢in genellikle yar1 yapilandirilmis goriisme
tercih edilmektedir. Olgubilimle desenlenen bir arastirmada, insanlarin ¢evrelerinde olup biteni
nasil degerlendirdiklerini anlamak icin arastirmacinin uygulamasi gereken basamaklar
bulunmaktadir. Bu basamaklar; arastirma sorularinin hazirlanmasi, ¢alisma grubunun se¢imi,
verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi seklindedir. (Smith ve Eatough, 2007).

Nitel arastirmada yaygin olarak goriisme, gozlem ve yazili dokiiman incelemesi olmak
lizere {i¢ tiir veri toplama teknigi kullanilmaktadir. Verilerin toplanmasinda yar1 yapilandirilmis
goriisme formu kullanilmistir. Nitel arastirmada en yaygin kullanilan yontemlerden biri olan
goriisme, insanlarin bakis acilarini, deneyimlerini, duygularini ve algilarini ortaya koymada
kullanilan gii¢lii bir yontemdir (Bogdan ve Biklen, 1992’den akt:Yildirim ve Simsek, 2016).

Seidman (2006), goriismenin sadece soru sorulup hipotezlerin test edilmesinden ¢ok insanlarin
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deneyimlerini ve deneyimlerinin sonuglarint anlama meraki olarak tanimlamistir (Buran, 2015).
Goriisme belirli bir arastirma konusu ya da soru ile ilgili derinlemesine bilgi saglayan biitiinsel
yorumlama yontemidir (Biiyiikoztiirk ve dig., 2012). Onceden belirlenmis bir amac icin yapilan
soru cevap tarzina dayal karsilikli ve etkilesimli bir iletisim siirecidir (Stewart ve Cash,
1985°den akt: Yildirim ve Simsek, 2016). Bu yonleriyle goriisme giinliik siradan konugmalardan
olduk¢a farklidir. Patton (1987), sohbet tarzi goriisme, goriisme formu yaklasimi ve
standartlastirilmis acik uclu goriisme tarzi olmak iizere ii¢ tiir goriisme yaklagimindan soz
etmektedir. Bu arastirmada goOriigme siirecinde arastirmanin verileri toplanirken
“standartlastirilmis acik uclu goriisme” sorulart kullanilmistir. Goriisme tiirlerinden biri olan
standartlastirilmis agik uglu goriismede dnceden hazirlanmis ve belirli bir siraya konulmus bir
dizi soru yer alir ve her goriisiilen bireye bu sorular ayni tarz ve sirayla sorulur (Patton,
1987°den akt: Yildirim ve Simsek, 2016). Sorular agik uclu bir formatta toplanir. Sorular
yanitlayan her birey ayni sorular1 cevaplar, her birey icin goriismede yer alan konular ile ilgili
bilgi tamdir (Biiyiikoztiirk ve dig., 2012). Bu yaklagim bazi insanlardan daha fazla, bazi
insanlardan daha yiizeysel bilgi alinmasina yol agabilecek goriigmecinin tarafli davranmasini
ya da 6znelligini azaltir Nitel arastirma yonteminde acik ug¢lu soru yazma siireci, arastirma
konusuna iligskin genel bir soru ile baglar ve buradan hareketle veri toplanir (Yildirim ve Simsek,

2016).

Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubunu Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde bulunan
fakiiltelerde gorev yapmakta olan Ogretim elemanlarindan ulasilan 400 kisi arasindan
goriismeyi kabul eden 52 dgretim elemani olusturmaktadir. Calisma grubu amagh 6rnekleme
yontemi kullanilarak olusturulmustur. Canakkale Onsekiz Mart Universitesinin fakiiltelerinde
gorev yapmakta olan ve ulasilan farkli demografik 6zelliklere sahip 6gretim elemanlarina yari

yapilandirilmis goriisme formu dagitilmis ve doldurmalar: istenmistir. Katilimcilarin zengin
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bilgiye sahip oldugu diisiiniilen durumlarin derinlemesine incelenmesine olanak saglayan
amacgl ornekleme yontemi ile olgu ve olaylarin kesfedilmesi ve aciklanmasi saglanir (Patton,
1987’ den akt. Yildirim ve Simsek, 2016).

Katilimcilarin yas, cinsiyet, fakiilte, boliim, unvan, idari gorevlerinin bulunup
bulunmamasit goriigme formunun 1.boliimiinti olusturmaktadir. Arastirmaya katilan 6gretim
elemanlarina ait katilimei 6zelliklerine iliskin bilgiler asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Katimcilarin Kkisisel o6zellikleri. Bu boliimde 6gretim elemanlarinin yas, cinsiyet,
fakiilte, boliim, unvan, idari gorevlerinin bulunup bulunmamasi ile ilgili frekans ve yiizde
degerleri verilmistir.

Ogretim elemanlarimin yaslarina iliskin katihmct ozellikleri. Arastirmaya katilan
Ogretim elemanlarinin yaslarina iliskin bilgiler Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3
Katilimcilarin Yas Degiskeni A¢isindan Dagilimlari

Yas f %
20-30 Yas 11 21
31-40 Yas 26 50
41-49 Yas 10 19
50 ve Uzeri Yas 5 10
Toplam 52 100

Tablo 3’e gore arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin %21°1 (f=11) 20-30 yas
arasinda, %50’si (f=26) 31-40 yas arasinda, %19’u (f=10) 41-49 yas arasinda, %10’u (f=5) 50
yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir. Arastirma bulgularma gore katilimcilarin biiytik

cogunlugunun 31-40 yas arasinda oldugu soylenebilir.

Ogretim elemanlarimin cinsiyetlerine iliskin katithmct 6zellikleri. Arastirmaya katilan

Ogretim elemanlarinin cinsiyetlerine iligkin bilgiler Tablo 4’de verilmistir.
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Tablo 4

Katilimcilarin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Dagilimlari

Cinsiyet f %

Kadin 25 48
Erkek 27 52
Toplam 52 100

Tablo 4’de goriildiigli gibi arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin % 48’1 (f=25)
kadin, % 52’si ise (f=27) erkek 6gretim elemanlarindan olugmaktadir. Arastirma bulgularina
gore, erkek ve kadin 6gretim elemanlarinin sayisinda anlamli bir farklilik goriillmemektedir.

Ogretim elemanlarimin fakiiltelerine iliskin katihme: ozellikleri. Arastirmaya katilan
ogretim elemanlarinin fakiiltelerine iliskin bilgiler Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5

Katilimcilarin Fakiilte Degiskeni Acisindan Dagilimlart

Fakiilte f %
Deniz Bilimleri ve Teknoloji Fakiiltesi 1 2
Egitim Fakiiltesi 23 44
Fen Edebiyat Fakiiltesi 6 11
Giizel Sanatlar Fakiiltesi 1 2
Mimarlik ve Tasarim Fakiiltesi 3 6
Miihendislik Fakiiltesi 10 19
Spor Bilimleri Fakiiltesi 2 4
Turizm Fakiiltesi 3 6
Ziraat Fakiiltesi 3 6
Toplam 52 100

Tablo 5°de goriildiigii gibi arastirmaya katilan ogretim elemanlarinin % 2’si (f=1)
“Deniz Bilimleri ve Teknoloji Fakiiltesi”, %44’ (f=23) “Egitim Fakiiltesi”, %11°1 (f=6) “Fen
Edebiyat Fakiiltesi”, %2’si (f=1) “Giizel Sanatlar Fakiiltesi”, %6’s1 (f=3) “Mimarlik ve Tasarim
Fakiiltesi”, %19’u (f=10) “Miihendislik Fakiiltesi”, %4 i (f=2) “Spor Bilimleri Fakiiltesi”,
%6’°s1 (f=3) “Turizm Fakiiltesi”, %6’simin (f=3) “Ziraat Fakiiltesi”’nde gorev yaptig

goriilmektedir.
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Ogretim elemanlarimin boliimlerine iliskin katihmey goriisleri. Arastirmaya katilan
ogretim elemanlarinin boliimlerine iligkin bilgiler Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6

Katilimcilarin Boliim Degiskeni A¢isindan Dagilimlart

Bolim f %

Temel Bilimler Boliimii

Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri Egitimi Boliimii
Egitim Bilimleri Bolimii 14
Matematik ve Fen Bilimleri Egitimi Boliimii
Temel Egitim Boliimii 13

Tiirkce ve Sosyal Bilimler Egitimi Boliimii

N

Yabanci Diller Egitimi Bolumii

N S T TS T SRR NC R
[\®]

Biyoloji Boliimii

—

Cografya Boliimii
Fizik Bolumi 1

Kimya Bolimi 1

—_
NN NN

Matematik Bolimii

Tarih Boliimii

Resim Boliimii

Mimarlik Bolimii

Peyzaj Mimarlig1 Bolimii
Bilgisayar Miihendisligi Bolimii
Cevre Miihendisligi Boliimii
Gida Miihendisligi Bolimi
Jeoloji Miihendisligi Boliimii
Jeofizik Miihendisligi Boliimii
Harita Miihendisligi Boliimii
Antrendrliik Egitimi Bolimii

Spor Yoneticiligi Bolimii

e e DL 'S = N O N NS R S S

Konaklama Isletmeciligi Boliimii
Seyahat Isletmeciligi ve Turizm Rehberligi Boliimii

Tarimsal Yapilar ve Sulama Boliimii

RN S R ) "N S I (O R (S T - O R, T O R N (" R S

N =N

Zootekni Bolumii

Toplam 52 100
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Tablo 6’da goriildiigii gibi Ogretim elemanlarinin %2’si (f=1) “Temel Egitimler
Boliimii”, %4’ii (f=2) “Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri Egitimi Bolimii”, %14’ii (f=8)
“Egitim Bilimleri Boliimii”, %4’ (f=2) “Matematik ve Fen Bilimleri Egitimi Bolimii”, %13’
(f=7) “Temel Egitim Bolimii”, %4’ (f=2) “Tiirk¢ce ve Sosyal Bilimler Egitimi Bolimii”, %4’
(f=2) “Yabanci Diller Egitimi Bolimii”, %2’si (f=1) “Biyoloji Boliimii”, %2’si (f=1) “Cografya
Bolumi”, %2’si (f=1) “Fizik Boliimii”, %2’si (f=1) “Kimya Boliimii”, %2’si (f=1) “Matematik
Bolumi”, %2’si (f=1) “Tarih Bolimii”, %2’si (f=1) “Resim Bolimii”, %2’si (f=1) “Mimarlik
Bolimii”, %4t (f=2) “Peyzaj Mimarligit Bolimi”, %4’u (f=2) “Bilgisayar Miihendisligi
Bolimii?, %2’si (f=1) “Cevre Miihendisligi Bolimii”, %5’1 (f=3) “Gida Miihendisligi
Bolimii”, %2’si (f=1) “Jeoloji Miihendisligi Bolimii”, %4’i (f=2) “Jeofizik Miihendisligi
Bolimii?, %2’si (f=1) “Harita Miihendisligi Bolimii”, %2’si (f=1) “Antrenorliik Egitimi
Boliimii”, %2’si (f=1) “Spor Yoneticiligi Boliimii”, %2’si (f=1) “Konaklama Isletmeciligi
Boliimii”, %4’ (f=2) “Seyahat Isletmeciligi ve Turizm Rehberligi Bolimii”, %2’si (f=1)
“Tarimsal Yapilar ve Sulama Boliimii”, %4 i (f=2) ‘“Zootekni Boliimii”’nde gérev yapmaktadir.

Ogretim elemanlarimin unvanlarina iliskin katihmc goriigleri. Arastirmaya katilan
Ogretim elemanlarinin unvanlarina iligkin bilgiler Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7

Katilimcilarin Unvan Degiskeni A¢isindan Dagilimlari

Unvan f %
Ars.Gor. 12 23
Ogr.Gor. 6 11
Ars.Gor.Dr. 4 8
Ogr.Gor.Dr. 3 6
Okutman - -
Dr. Ogr. Uyesi 20 38
Dog. Dr. 5 10
Prof.Dr. 2 4

Toplam 52 100
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Tablo 7°de goriildiigii gibi 6gretim elemanlarinin %231 (f=12) “Arastirma Gorevlisi”,
%111 (f=6) “Ogretim Gorevlisi”, %8’i (f=4) “Arastirma Goérevlisi Doktor”, %6’s1 (f=3)
“Ogretim Gorevlisi Doktor”, %38’i (f=20) “Doktor Ogretim Uyesi”, %10’u (f=5) “Docent
Doktor”, %4’ (f=2) “Profesor Doktor” unvanlarina sahiptir.

Ogretim elemanlarimin idari gorevlerine iliskin katilimcu goriisleri. Arastirmaya

katilan 6gretim elemanlarinin idari gorevlerine iliskin bilgiler Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8

Katilimcilarin Idari Gorev Degiskeni A¢isindan Dagilimlart
Idari Gorev f %o
Evet
Miidiirliik 1 2
Boliim Baskani 2 4
Boliim Baskan Yrd. 3
Hayir 46 88
Toplam 52 100

Tablo 8’de goriildiigii gibi 6gretim elemanlarinin % 12’si (f=6) idari goreve sahiptir.
Bunlar icerisinde %2’si (f=1) “Miidiirliik”, %4’1 (f=2) “Boliim Baskan1”, %6’s1 (f=3) “Bolim
Baskan Yardimcist” unvanlarina sahiptir. %88’inin (f=46) ise herhangi bir idari gorevi
bulunmamaktadir.

Veri Toplama Araci

Bu arastirmada veriler; arastirmaci tarafindan hazirlanan yar1 yapilandirilmis goriisme
formu aracilig1 ile toplanmustir. Verilerin toplanmasi icin; sorular énceden hazirlanmis ve
herkese ayni1 sorular sorulmustur. Goriisme formu, katilimcilarin bakis agilarina, deneyimlerine
ve duygularina dayanarak cevaplayacaklart acik uclu ve yari yapilandirilmis sorulardan
olusacak sekilde hazirlanmistir. (Bknz; Ek-2)

Veri toplama araci iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde 6gretim elemanlart ile

ilgili kisisel bilgiler elde edilmeye ¢alisilmistir. Bu sorular 8gretim elemanlarinin cinsiyeti, yast,
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fakiiltesi, boliimii, unvani, idari gérevinin olup olmamasi sorularindan olusmaktadir. Ikinci
boliimde ise mobbing ve orgiitsel sessizlik konularinda 6gretim elemanlarinin goriislerini ifade
edecekleri sorular sorulmustur. Bu sorular; mobbing, mobbingin bireysel ve orgiitsel sonuglari,
akademik ortamlarda mobbing, mobbingle basa cikmak icin yapilacaklar, orgiitsel sessizlik,
akademik ortamlarda en c¢ok sessiz kalinan konular, orgiitsel sessizligin nedenleri, orgiitsel
sessizlige kars1 alinabilecek onlemler ile ilgili 6gretim elemanlarinin goriislerini incelemeye
yonelik hazirlanmistir. Goriisme sorulari hazirlanirken; sorular yazilmis, birakilan bosluklari
ogretim elemanlarinin kendi diisiincelerini yansitacak sekilde 6zgiirce doldurmalari istenmistir.
Cevaplarin acik uc¢lu olmasina ve oOgretim elemanlarini sinirlandiran herhangi bir 6ge
olmamasina dikkat edilmistir.

Bu calismada alan yazindan elde edilen bilgilere dayanarak asagidaki goriisme
sorularina cevap aranmistir:

1.Sizce mobbing nedir?

2.Mobbingin yol agtig1 sorunlar birey ve orgiit acisindan ele alindiginda sizce neler
olabilir?

3.Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta midir? Cevabiniz Evet ise nasil?

4. Mobbingle basa ¢ikmak icin neler yapilabilir?

5.Sizce Orgiitsel Sessizlik nedir?

6.Akademik ortamlarda en c¢ok sessiz kalinan konular nelerdir?

7.Sizce orgiitsel sessizligin nedenleri nelerdir?

8.Orgiitsel sessizlige kars1 alinabilecek nlemler nelerdir?
Arastirmanin Gecerlik ve Giivenilirligi

Nitel arastirmada gecerlik arastirmacinin arastirdigi olguyu, tarafsiz bir bicimde oldugu
gibi gbozlemlemesi anlamina gelmektedir (Kirk ve Miller, 1986; akt. Yildirim ve Simsek, 2016).

Nitel giivenirlik ise, farkli projeler ve arastirmacilar agisindan arastirmanin tutarhiligini
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gostermektedir (Gibbs, 2007°den akt. Creswell, 2017). Bu arastirmada elde edilen veriler,
arastirmaci tarafindan belirlenen sorulara yonelik 6gretim elemanlarinin verdikleri cevaplar ile
sinirlandirilmistir. Veriler nitel veri toplama tekniklerinden yari yapilandirilmig goériisme
teknigi ile toplanmistir. Yar1 yapilandirilmisg goriismeler analizin kolay olmasi, goriisiilene
kendini ifade etme imkani saglamasi, gerektiginde derinlemesine bilgi saglamaya yardimci
olmasi1 (Bliytikoztiirk vd., 2012) nedeniyle arastirmacilar tarafindan siklikla tercih edilmektedir.
Goriisme formunda yer alan sorular 6nceden hazirlanmis ve herkese ayni sorular yoneltilmistir.
Goriisme formu arastirmaci tarafindan hazirlandiktan sonra 2’si Tiirkge Egitimi, 3’ Simif
Egitimi olmak {izere 5 alan uzmaninin incelemesi saglanmistir. Goriigme formu arastirmaci
tarafindan, orneklemde olmayan ve goriismeyi kabul eden 15 yiiksek lisans Ogrencisine
uygulanmistir. Bu pilot uygulama sayesinde sorularin katilimcilar tarafindan anlasilirlign test
edilmis, yiiksek lisans ©Ogrencilerinin goriisme sorularina biiylik oranda cevaplar verdigi
goriilerek arastirma sorularinin anlasilir olduguna karar verilmistir.

Arastirmada giivenilirlik hesaplamasi i¢in Miles ve Huberman’in (1994) giivenirlik
formiilii kullanilmistir. Buna gore giivenirlik hesaplarinin %70’in tizerinde ¢ikmasi, arastirma
icin giivenilir kabul edilmektedir (Miles ve Huberman, 1994). Pilot uygulama yapilan yiiksek
lisans Ogrencilerinin sorulara verdikleri yanitlar incelenmis ve 15 yiiksek lisans 6grencisinin
ayn1 sorulara verdikleri benzesen ve ayrisan cevaplar gruplanmistir. Benzesen kodlar "goriis
birligi", ayrisan kodlar ise "goriis ayrilig1" olarak adlandirilmistir. Katilimcilardan 13 tanesinin
olusturdugu kodlar "goriis birligi" kategorisine dahil edilirken, 2 tanesinin olusturdugu kodlar
ise "gorls ayrilig1" kategorisinde degerlendirilmistir. . Glivenirlik = Goriis Birligi / (Gorlis
Birligi + Goriis Ayrilig1) hesaplama sonucunda arastirmanin giivenirligi %86,7 olarak

hesaplanmistir. Bu sonuca bakilarak, aragtirma giivenilir kabul edilmistir.
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Verilerin Toplanmasi

Arastirmadaki verilerin toplanma siireci Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
rektorliiglinden gerekli izinlerin alinmasi ile baglamistir (Bknz: Ek-1). Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi rektorliigiinden gerekli izinlerin alinmasindan sonra arastirmaci tarafindan biitiin
fakiiltelere gidilerek goriisme formlar1 birakilmistir. Katilimeilara goriisme formlarini
doldurmalar1 i¢in bir haftalik bir zaman dilimi taninmistir. Daha sonra doldurulan goriisme
formlar1 yine arastirmaci tarafindan toplanmistir.

Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde icerik analizinden yararlanilmistir. Nitel
verilerin analizinde igerik analizinden ¢okga yararlamlmaktadir. Icerik analizinde amag
betimsel analizde fark edilmeyen kavram ve temalarin kesfedilmesidir. Bu amacla elde edilen
veriler once kavramlastirilir daha sonra ise ortaya ¢ikan kavramlar mantikli bir sekilde
diizenlenerek temalar saptanir (Yildirim ve Simsek, 2016). icerik analizi sozlii, yazili veya
gorsel olarak kaydedilmis verileri analiz etmekte kullanilir. Igerik analizi yapilirken kategorisel
analiz teknigi kullanilmistir. Kategorisel analiz, bir mesajin 6nce birimlere boliinmesi, ardindan
bu birimlerin dnceden belirlenen kriterlere gore kategoriler altinda toplanmasidir (Tavsancil ve
Aslan, 2001).

Ogretim elemanlarinin goriislerinin analizinde ilk olarak katilimcilarin kagitlar
incelenerek her bir katilime icin bir sira numarasi verilmistir. Oncelikle goriisme formunun
ilk kism1 olan demografik ozellikler incelenmis, belirlenen demografik 6zellikler cetele sistemi
ile degerlendirilmistir. Elde edilen veriler sayisallastirilarak frekans ve yiizde olarak
tablolastirilmistir. Daha sonra goriisme formunun ikinci kisminda yer alan sorulara verilen
cevaplar incelenmis ve kodlanmistir. Ogretim elemanlariin goriisleri yazilirken alanyazina
bagli kalinmistir. Bulgular incelenerek her boliimiin kavramsal olarak ne ifade ettigi bulunmaya

calisilmis ve kendi igerisinde anlamli bir biitiin olusturan boliimler kodlanmistir. Olusturulan
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kodlar belirli kategoriler altinda toplanarak alt temalar olugturulmustur. Her bir soru i¢in 6nce
kategoriler olusturulmus daha sonra belirlenen temalar altina Ogretim elemanlarinin
cevaplarindan olusan kodlar yerlestirilmistir. Belirlenen kodlarin dahil edilecegi kategoriler;
“Mobbinge iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri”, “Mobbingin bireysel sonuclarina iliskin
Ogretim elemanlarinin  goriisleri”, “Mobbingin orgiitsel sonuglarina iliskin 6gretim
elemanlarinin goriisleri”, “Akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina iliskin Ogretim
elemanlarinin  goriisleri”, “Mobbingle basa cikmada Ogretim elemanlarinin goriisleri”,
“Orgiitsel sessizlige iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri”, “Akademik ortamlarda en cok
sessiz kalinan konulara iliskin Ogretim elemanlarmin gériisleri”, “Orgiitsel sessizligin
nedenlerine iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri”, “Orgiitsel sessizlige kars1 alinabilecek
onlemlere iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri”dir. Goriisme formunda yer alan her bir soru
farkli bir goriisii incelediginden her bir sorunun kategorileri, temalar1 ve kodlar1 birbirinden
ayridir. Bu durumda kategoriler basta belirlendigi icin tiimdengelimle degerlendirme
yapilmistir.

Mobbinge iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri kategorisine yonelik sorulan soru
“sizce mobbing nedir?” seklindedir. Bu soruya yonelik olusturulan kodlar mobbingin sonuglari
dikkate alinarak iiretilen “fiziksel”, “psikolojik” ve “ekonomik” temalarina gore siniflanmistir.
“Fiziksel” temasina yonelik katilimcilarin goriislerinden ¢ikarilan kodlar frekanslari ile birlikte;
zorbalik(4), fiziksel taciz(2), fiziksel siddet(4), is goremezlik(1) seklindedir. Ogretim
elemanlarinin goriigleri incelenerek olusturulan “psikolojik™ temasina ait kodlar frekanslar ile
birlikte; yildirma(12), baski1(24), hiirriyetin kisitlanmasi(1), emrivaki(1l), psikolojik taciz(13),
uygun olmayan gorevler(1), psikolojik siddet(12), esitsizlik(1), keyfi uygulama(1), is ahlakina
uymayan davranig(1), bireyi susturma(l), kotii niyetli davramslar(3), yalnizlastirma(l),
dedikodu ile yipratma(1l), huzursuz ¢alisma ortami(3), calisma sevkinin kirtlmasi(1), haksizliga

ugramak(1), sistematik ve duygusal saldir1 (2), alay edilmesi/ kii¢iik diisiiriilme(3)dir. Son tema
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olan “ekonomik” temasina iliskin kodlar ve frekanslar1 da maddi zarar(2), issiz kalma (1)
seklindedir.

Mobbingin bireysel sonuglarina iligkin 6gretim elemanlarinin goriisleri kategorisine
yonelik sorulan soru “mobbingin yol actig1 sorunlar birey agisindan ele alindiginda sizce neler
olabilir?” seklindedir. Bu soruya yonelik olarak olusturulan kodlar mobbingin bireysel
sonuclar1 dikkate alinarak iiretilen “fiziksel”, “psikolojik”, “ekonomik”, “aile ve sosyal yasama
etki”, “performans” temalarina gore siniflanmistir. “Fiziksel” ” temasina yonelik katilimcilarin
goriislerinden cikarilan kodlar frekanslar ile birlikte; beden sagliginin bozulmasi(12), is
goremezlik(1), uyku problemi(3), kronik yorgunluk(2) seklindedir. Ogretim elemanlarinin
goriisleri incelenerek olusturulan “psikolojik” temasina ait kodlar frekanslar1 ile birlikte;
Duygusal yipranma(3), dislanmislik duygusu(4), 6zgiiven kaybi(6), psikolojik sorunlar(21),
huzursuzluk(5), kuruma giivensizlik(4), tahammiil etme(1), stres(1), mutsuzluk(11), korku(3),
kaygi(3),degerler agisindan yozlasma(1), kuruma olan duygusal bagin zayiflamasi(1), kendini
gelistirmek istememek(3), kuruma nefret duyma(l), depresyon(2), sosyal imajin
zedelenmesi(1), tikenmislik(2), siddete yonelme(1l)’dir. “Ekonomik” temasina yonelik
katilimcilarin olusturduklar1 kodlar frekanslari ile birlikte; yasam kalitesinin diigmesi(1), isten
ayrilma(3), ekonomik zarara ugrama(l), hastane masraflari(1) seklindedir. “Aile ve sosyal
yasama etki” temasina yonelik 6gretim elemanlarinin goriislerinden ¢ikarilan kodlar frekanslari
ile birlikte; aile yasaminin olumsuz etkilenmesi(6), is arkadaslari ile iletisimin bozulmasi(4),
dislanma(1), is ile ilgili bilgilerini paylasmama(5), bireysel ve toplumsal yikim(1), ¢aligma
diizeninin bozulmasi(1), haksizliklar karsisinda susmak(1),itibarsizlasma(1)’dir. Son olarak
“performans” temasina iliskin kodlar ve frekanslar ise, verimsizlik(14), c¢alismak
istememek(14), motivasyon kaybi(7), ise odaklanamama(3), potansiyeli sergileyememe(1),

isglicii kaybi1(4), is doyumunun azalmasi(2), basarisizlik(1) seklindedir.
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Mobbingin orgiitsel sonuclarina iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri kategorisine
yonelik sorulan soru “mobbingin yol actig1 sorunlar orgiit agisindan ele alindiginda sizce neler
olabilir?” seklindedir. Bu soruya yonelik olarak olusturulan kodlar mobbingin oOrgiitsel
sonuclar1 dikkate alinarak iiretilen “psikolojik”, “ekonomik™, “Orgiitsel iletisim” ve
“performans” temalarina gore smiflanmistir. “Psikolojik” ” temasina yonelik Ogretim
elemanlarinin  goriislerinden ¢ikarilan kodlar frekanslar1 ile birlikte; oOrgiit ikliminin
bozulmasi(10), orgiit kiiltliriiniin olugsmamasi(2), huzursuzluk(4), orgiitiin zayiflamasi(2), goz
yumma sonucu vicdani rahatsizlik(1), otoriterlik(1), ithamlara maruz kalma(l), orgiitsel
giivensizlik(5) seklindedir. “Ekonomik” temasina yonelik kodlar ve frekanslar ise; Orgiit
calismalarinin aksamasi(4), toplam kalitenin diismesi(1), uzman personel kaybi(3), orgiit
basarisinin diismesi(4), ekonomik kayiplar(4), isten ayrilmalarin artmasi(9), 6rgiit devamliligin
kaybetmesi(1), orgiitiin itibar kaybetmesi(1), yonetim sorunlari(1)dir. “Orgiitsel iletisim”
temasina yonelik katilimcilarin goriislerinden ¢ikarilan kodlar ve frekanslari calisanlarin 6rgiite
kiismesi(9), gruplasma(l), iletisim problemleri(1),haksizlik  karsisinda  susmak(2),
kutuplagsma(6),¢calisanlar aras1 husumet(3) seklindedir. Son olarak “performans” temasina ait
kodlar frekanslarla birlikte, motivasyon kaybi(3), oOrgiit amaclarina ulasamama(2),
verimsizlik(22), orgiit misyonunun gerceklesmemesi(1) seklindedir.

Akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri
kategorisine yonelik sorulan soru “Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta midir?
Cevabiniz Evet ise nasil?” seklindedir. Bu sorunun cevabina yonelik olusturulan kodlar,
maddeleri ve boyutlar1 alanyazinda olduk¢a kabul goren bir model olan Leymann (1990)’1n
tipolojisinden (LIPT) faydalanilarak olusturulan “calisanin kendini gostermesine ve iletisime

2 (13 2 13

yonelik mobbing”, “sosyal iligkilere yonelik mobbing”, “kisinin itibarina yonelik mobbing”,

“kisinin mesleki konumuna yonelik mobbing”, “kisinin sagligina yonelik mobbing” temalarina

gore siniflanmistir. “Calisanin kendini gostermesine ve iletisime yonelik mobbing” temasina
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yonelik Ogretim elemanlarinin goriislerine gore olusturulan kodlar frekanslar ile birlikte,
dislanma(2), diismanca davramslar(1l), azarlanmak(2), yapilan isin kiiciimsenmesi(l),
hakaret(2), tehdit(1), psikolojik baski(4), diislincelerini ifade edememe(4), yaptirim
uygulanmasi(2), kontrol(3), kararlarin iist makamlarca alinmasi(l) seklindedir. “Sosyal
iligkilere yoOnelik mobbing” temasina yonelik olusturulan kodlar frekanslar1 ile birlikte,
baskalartyla konugmanin engellenmesi(1), yalniz birakilma(2) seklindedir. “Kisinin itibarina
yonelik mobbing” temasina yonelik katilimcilarin goriislerine gore olusturulan kodlar ve
frekanslar ise, haksiz su¢lama(3), basarinin takdir edilmemesi(2), sozlii taciz(1), akademik
kiskanclik(2), damisman ve Ogretim {yelerinin yetersiz oldugu konularda astlarini
yipratmasi(2), mobbing uygulayana makam verilmesi(3)’dir. Bununla birlikte “kisinin mesleki
konumuna y6nelik mobbing” temasina iligskin kodlar ve frekanslar1 da sahsi isleri yaptirma(2),
ozliik haklariyla oynanmasi(4), kadro sikintisi(9), adam kayirmacilik(9), ders dagiliminda
haksizlik(3), gereksiz is yiikii(8), gorev yerinin degistirilmesi(1), adaletsiz davranilma(3),
akademik ilerlemenin engellenmesi(5), yonetim problemlerinin calisanlara yansimasi(1), zor
igler yiikklenmesi(1), konu seciminde sinirlama(3), fiziksel imkanlarda esitsizlik(2) seklindedir.
Son olarak “kisinin sagligina yonelik mobbing” temasina iligskin katilimcilarin goriislerine gore
olusturulan kodlar ve frekanslari ise, cinsel taciz(1), fiziksel siddet(2)’tir.

Mobbingle basa ¢ikmada 6gretim elemanlarinin goriigleri kategorisine yonelik sorulan
soru “Mobbingle basa c¢ikmak icin neler yapilabilir?” seklindedir. Bu soruya yonelik
olusturulan kodlar “bireysel”, “Orgiitsel” ve “yonetsel” temalarina gore siniflanmistir.
“Bireysel” temasina iligkin O6gretim elemanlarinin goriislerine gore olusturulan kodlar
frekanslar1 ile birlikte, empati kurmak(1), yasal yollara basvurmak(13), psikolojik destek
almak(1), sogukkanli ve sabirli olmak(1l), ahlak kurallarinin benimsenmesi(1), kendini
savunma(l), haksizlik ve baskiya boyun egmemek(4), seffaf olmak(1), diiriist olmak(1), adil

olmak(1), cesur olmak(1l), mobbing uygulayanlardan uzak durmak(1), 0zliikk haklarin
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bilmek(7), sikayet etmek(3), delilige vurmak(1l) seklindedir. “Orgiitsel” temasina iliskin
katilimcilarin  goriislerine gore olusturulan kodlar frekanslari ile birlikte etkili iletisim
ortami1(8), giivenilir ve huzurlu bir orgiit(1), mobbing magduruna miicadelesinde oOrgiitsel
destek(3), orgiitiin kurumsal yapida olmasi(1), demokratik ¢alisma ortami(1), is odakli ¢aligma
ortami(1), is glivencesi saglanmali(1), calisanlar arasi rekabet ortaminin azaltilmasi(1), orgiit
kiiltiirtintin  olmasi(2), gruplasmanin engellenmesi(1), calisan haklarinin giivence altina
alinmasi(3), oOzgiir calisma ortami(1), herkese esit davranma(3), giiven ortaminin
saglanmasi(1),calisanlara psikolojik destek verilmesi(1)’dir. “YoOnetsel” temasina iligkin
katilimcilarin goriislerine gore olusturulan kod ve frekanslar ise, yonetici ve calisanlar arasinda
iyi iliskiler(1), astlarin haklarimin belirlenmesi(1), calisan sorunlarinin dinlenmesi(2),
sikayetlerin gizli tutulmasi(1), idarecilerin iist yonetim tarafindan denetlenmesi(1), adaletli
yonetim(3), nitelikli personel isttihdam etmek(1), seffaf yonetim(1l), kanunlara gore ceza
verme(4), yoneticilerin astlarini ezmemesi(1), caydirici yasal diizenlemeler(2), kurallarin
herkes icin gegerli olmasi(2), idarenin mobbing karsisinda durmasi(1), kurum kurallar1 net
olmali(5) seklindedir.

Orgiitsel sessizlige iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri kategorisine yonelik sorulan
soru “‘sizce orgiitsel sessizlik nedir?” seklindedir. Bu soruya iliskin olusturulan kodlar orgiitsel
sessizlik davraniglarinin incelenmesiyle olusturulan “bilincli sessizlik”, “duyarsiz kalma”,
“cogunluga uyma”, “yonetsel” temalarina gore simiflanmistir. “Bilingli sessizlik” temasina
ilisgkin Ogretim elemanlarinin goriislerine gore olusturulan kodlar frekanslar ile birlikte,
basindan gecenleri sdylememek(1), karsilasilan olumsuz durumu kabullenmek(3),
diisiincelerini sdylememek(4), orgiit icindeki sorunlar1 ifade etmemek(7), baski haksizliklar
karsisinda sessiz kalmak(7), akademik ilerleme icin sessiz kalmak(5), ¢ikar i¢in giiclii tarafi
secmek(1), dogru bildigini sdylememek(3), is kaybetme korkusuyla susmak(3),korkup

sinmek(1), iletisim kuramayip sessiz kalmak(1),kendini savunma amaclh susmak(1), calisma
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arkadaslarin1 korumak icin susmak(1), dislanma korkusuyla susmak(1) seklindedir. “Duyarsiz
kalma” temasina iliskin katilimecilarin goriigleri dikkate alinarak olusturulan kodlar ve
frekanslari, orgiitte pasif kalmayi tercih etme(l),baski ve psikolojik tacizlerin calisanlar
tarafindan kabul edilmesi(1), oOrgiitteki etik dist durumlara tepkisiz kalmak(3), bana
dokunmayan yilan bin yil yasasin anlayisi(1) seklindedir. “Cogunluga uyma” temasina iliskin
kodlar frekanslar1 ile birlikte, orgiit c¢ikarlari i¢cin hatali davramis ve uygulamalara tepki
vermemek(2), defalarca yanlislar1 sdyleyip ¢oziim bulamayinca digerleri gibi susmak(3),
cogunlugu karsina alacagini bildigi i¢in susmak(1) seklindedir. Son olarak “yonetsel” temasina
iliskin katilimcilarin goriislerine gore belirlenen kodlar ve frekanslari ise, iktidara boyun
egmek(3), yonetim tarafindan fikirlerine onem verilmedigi i¢in sessiz kalmak(1) seklindedir.
Akademik ortamlarda en ¢ok sessiz kalinan konulara iliskin Ogretim elemanlarinin
goriisleri kategorisine yonelik sorulan soru “Akademik ortamlarda en c¢ok sessiz kalinan
konular nelerdir?” seklindedir. Bu soruya iliskin olusturulan kodlar Cakic1 (2008) tarafindan
gelistirilen anket sonucu ortaya cikan en ¢ok sessiz kalinan konular dikkate alinarak ve ilgili
alanyazin incelenmesi sonucu olusturulan “etik”, “sorumluluk”, “yodnetim sorunu”,
“Orgiit/calisan performansi”, “calisma sartlar1” temalarina gore siniflanmistir. “Etik” temasina
iliskin Ogretim elemanlarinin goriisleri dikkate alinarak olusturulan kodlar frekanslari ile
birlikte, mobbing(9), etik kurallara uyulmamasi(2), iftira(l), haksiz suclama ve
sorusturmalar(2), kisisel ¢ikarlar i¢in giicliiyli secme(2), taciz(1), kisisel egolarin 6n planda
tutulmasi(1), 6gretim elemani-6grenci iligkileri(1), adaletsiz atamalar(2), ¢ikarlar1 kaybetme
diisiincesi(1), kisisel haklarin ihlali(1), haksiz elde edilen basarilar(1), informal haberler(1),
yoneticilerin adil olmayan uygulamalari(1), kisisel ¢ikarlarini diisiinmek(1), hedef olmamak
icin mobbing karsisinda sessiz kalmak(2), psikolojik baskilar(1), maddi kazang¢ icin kendi
menfaatini diisiinme(1) seklindedir. “Sorumluluk” temasina iliskin olusturulan kodlar ve

frekanslari ise, asir1 is yiikii(8), isleri aksatan kisilerle catisma(1), yanlis anlasilma kaygisi(1)
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seklindedir. “Yonetim sorunu” temasina iligkin katilimcilarin goriigleri ile olusturulan kodlar
frekanslar1 ile birlikte, ayrimeilik(1), kayirmacilik(9), gérev taniminin yapilmamasi(1), bolim
projeleri ve ders dagilimlari(9), idari gorevlerde karsilasilan sorunlar(1),goriis ayriliklari(1),
esitsizlik(2), adama gore muamele(1), kadro ihlalleri(9), basarisiz tezleri gecirme(3), 6zliik
haklari(2), akademik yiikselme(2), liyakata 6nem verilmemesi(1), yonetim siirecleri(2), yetki
ve sorumluluk dagitimi(2), yetki olmayan konular(1l), sorunlar dile getirilse de bir sey
degismeyecegi diisiincesi(1), siyasi goriigler(1), list makamlarin emirleri(4), karar alinirken
fikir sorulmamasi(1) seklindedir. “Orgiit/calisan performansi” temasina iliskin kodlar
frekanslar ile birlikte, ortak caligmalarda is yiikiiniin tek kisi {izerinde olmasi(1), bilimsel
projelerde yasanan sorunlar(1), mesleki yetersizlikler(1), hocalara kars1 fikir savunma(3),
tembellik(1), akademik beklentiler(1), tistii/Amiri elestirme (1), hocalarin basarisizliklari (2),
calisma arkadaslarinin diisiik performansi(2)’dir. Son olarak “calisma sartlar1” temasina iliskin
katilimcilarin  goriislerine gore belirlenen kodlar ferkanslar ile birlikte fiziksel mekan
dagilimlari(2), emegin karsiligim1 alamama(l), ticret ile ilgili sorunlar(l), issiz kalma
korkusu(2), akademik ilerlemenin geciktirilmesi(1) seklindedir.

Orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin dgretim elemanlarinin goriisleri kategorisine
yonelik “sizce orgiitsel sessizligin nedenleri nelerdir?” sorusu sorulmustur. Bu soruya iliskin
olusturulan kodlar Cakici (2008) tarafindan gelistirilen anket sonucu ortaya ¢ikan c¢alisanlarin
sessiz kalma nedenlerine iligkin faktorler dikkate alinarak ve ilgili alanyazin incelenmesi
sonucu olusturulan “yonetsel”, “orgiitsel”, “is ve yasam kaygist”, “bireysel 6zellikler”, “tecriibe
eksikligi”, “iligkileri zedeleme korkusu” ve “cevresel etmenler” temalarina gore siniflanmistir.
“Yonetsel” temasina iligkin belirlenen kodlar frekanslar ile birlikte, yetki kullanma otoritesi(1),
gorev ve yetki dengesizligi(1), hiyerarsinin olmasi(2), alinan kararlarin gizlenmesi(1),
yoneticilerin dzgiiven eksikligi(1), fikirlere deger verilmemesi(10), otoriter yoneticiler(1),

yonetimin taraf tutmasi(l), yonetimin gii¢ kaybetme kaygisi(1) seklindedir. Katilimcilarin
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goriisleri dikkate alinarak belirlenen “Orgiitsel” temasina iliskin kodlar ve frekanslari
iletisimsizlik(3), orgiitsiizliik(1), demokrasinin olmamasi(1), kurumsallagmanin olmamasi(2),
liyakat sorunu(5), orgiit kiiltiirii(1), adaletsizlik(1), sucglulara gerekli cezalarin verilmemesi(3),
mobbing(5) seklindedir. “Is ve yasam kaygis1” temasima ait kodlar frekanslari ile birlikte,
basima is gelirse kaygisi(11), is kaybetme kaygisi(15), yoneticilerden korkulmasi(1), 6zliik
haklarin1 kaybetme korkusu(1), ceza alma korkusu(1), mobbing korkusu(3), kariyer kaygisi(3),
imkanlardan yoksun kalma korkusu(l), hedef olmak istememek(3), gecmiste yasanan
olumsuzluklar(1), baski korkusu(2), ekonomik kaygi(2) seklindedir. “Bireysel ozellikler”
temasina iligkin 6gretim elemanlarinin goriislerine gore belirlenen kodlar frekanslari ile birlikte
samimiyetsizlik(1), oOzgiiven eksikligi(1), rekabet(1), bencillik(7), karakter(3), hukuka
giivensizlik(1), sevgi-saygi-hosgorii  eksikligi(1), giivensizlik(2), vurdumduymazlik(2),
tilkenmislik(1), hakkini savunamama(l), elestiriye agik olmama(l) seklindedir. “Tecriibe
eksikligi” temasina iliskin kodlar ve frekanslar, calisma hayatinda deneyimsiz olma(1), hata
yapmaktan kacma(2), bireysel eksiklikler(1) seklindedir. “Iligkileri zedeleme korkusu”
temasina iligskin belirlenen kodlar frekanslari ile birlikte, baskalarin1 koruma amacli susma(l),
ayn1 gruptaki arkadaslarina hatalarim1 séylememe(1), calisma ortaminda problem ¢ikaran kisi
olmak istememek(3), arkadas ortamindan digslanma korkusu(5) ‘dur. Son olarak “cevresel
etmenler” temasina iligkin belirlenen kodlar ve frekanslari ise, yetisilen ¢evre kiiltiirii(1), siyasal
unsurlarin etkisi(1) seklindedir.

Orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek 6nlemlere iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri
kategorisine yonelik “Orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek ©nlemler nelerdir?” sorusu
sorulmustur. Bu soruya iligkin olusturulan kodlar ilgili alanyazin incelemesi sonucu olusturulan
“yonetsel”, “Orgiitsel”, “bireysel”, “is ve yasam giivencesi” temalarina gore siniflanmistir.
“Yonetsel” temasina iliskin ogretim elemanlarinin goriisleri incelenerek olusturulan kodlar

frekanslar1 ile birlikte, adaletli yonetim(8), gorev ve yetki dengesi(l), liyakata Onem
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verilmesi(1), toplumsal birlik ve beraberlige inanan yoneticiler olmasi(1), seffaf yonetim(2),
rasyonel yonetim(1), kendi egolar1 i¢in astlar1 ezmemeli(1), 6gretim elemanlarinin goriis ve
fikirlerine deger verilmeli(l), yoneticiler elindeki yetkileri herkese esit kullanmali(1)
seklindedir. “Orgiitsel” temasina iliskin olusturulan kodlar ve frekanslar1, demokratik orgiit(8),
iletisim kanallar1 acik olmali(4), orgiit kurallar1 net olmali(2), dayanisma ve sosyal iliskiler
gelistirilmeli(6), kurumsal 6rgiit(3), arastirma gorevlilerinin gorev tanimlari net yapilmali(2),
ekip calismasi(1), mobbinge kars1 miicadele(4), seminer ve toplantilar diizenlemek(1), orgiitsel
giiven(1), ozgiir ¢calisma ortami(14), dogru gorev dagilimi(2) seklindedir. “Bireysel” temasina
iliskin katilimcilarin goriislerinden olusturulan kodlar frekanslar ile birlikte, kaygi ve korku
ortamindan kurtulma(l), bireysel motivasyonu artirma, planli calismak(1), sevgi-saygi-
hosgoriiniin bireylere kiiclik yasta kazandirilmasi(1), mesleki yeterlilik(1) seklindedir. Son
olarak “is ve yasam giivencesi” temasina ait kodlar ve frekanslar ise, calisanlarin haklarini
bilmesi(5), meslege sayginlik kazandirilmasi(l), yasam Kkalitesinin arttirilmasi(l), is
giivencesi(2), hukuk sisteminin giivenilir olmasi(2), kanunlarin herkese esit olmali(4),
calisanlar1 iist yonetime karst korumak(1), ¢alisan haklarinin yazili olarak belirlenmesi(1),

sorun ¢ikaranlara gerekli cezalar verilmeli(1) seklindedir.
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Boliim IV: Bulgular

Bu boliimde arastirma verilerinin analizi sonucunda ortaya cikan bulgulara yer
verilmistir.

Ogretim Elemanlariin Goriislerinden Elde Edilen Bulgular

Arastirmaya ait nitel verilerin degerlendirildigi bu boliimde, mobbingin Orgiitsel
sessizlige etkisine iligkin 0gretim elemanlarinin goriislerini belirleyebilmek icin hazirlanan
goriisme formunda yer alan sorular Ogretim elemanlarinin goriislerine dayali olarak
degerlendirmeye alinmigtir. Ogretim elemanlarinin verdikleri cevaplara gore icerik analizi ile
temalar ve kategoriler olusturulmus, frekans ve yilizdeleri hesaplanmistir. Her tablonun
devaminda elde edilen bulgular yorumlanmustir.

Ogretim elemanlarmm goriisme sorularmm cevaplamaya iliskin goriisleri.
Arastirmada calisma grubu 400 kisi olarak belirlenmis ancak sadece 52 Ogretim elemant
aragtirmaya dahil olmustur. Bu nedenle ilk bulgu olarak 6gretim elemanlarinin goriigme
formunu doldurmay1 kabul edip etmemelerine iliskin goriisleri Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9

Ogretim elemanlarinin goriisme sorularini cevaplamasina iliskin bulgular

Goriisme sorularinin cevaplanma diizeyi f %
Cevaplamay1 kabul edenler 52 13
Cevaplamay1 kabul etmeyenler 348 87
Toplam 400 100

Tablo 9’da Ogretim elemanlarinin  goériisme formunu doldurmayi kabul edip
etmemelerine iliskin durumlar1 verilmistir. Tablo 9’a gore Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi biinyesinde yer alan fakiiltelerde gorev yapmakta olan 6gretim elemanindan

ulasilan 400’iine goriisme formu birakilmigtir. Ogretim elemanlarinin = %13’iiniin (f=52)
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goriisme formunu cevaplamayr kabul ettikleri, %87’sinin (f=348) goriisme formunu
cevaplamay1 kabul etmedikleri goriilmektedir.

Mobbinge iliskin 6gretim elemanlarmin goriisleri. Sizce mobbing nedir? sorusuna
iliskin 6gretim elemanlarinin goriislerine gore c¢ikarilan kodlardan olusturulan temalar Tablo
10’da verilmistir.

Tablo 10

Ogretim Elemanlarinin Mobbinge Iliskin Goriigleri

Kategori Tema Kod f %
_ _ zorbalik(4), fiziksel taciz(2), fiziksel siddet(4), is 11 11
o) 2 goremezlik(1)
iz =
2 S
8 =
g baski(24), yildirma(12), psikolojik taciz(13), psikolojik 83 86
5 siddet(12), hiirriyetin kisitlanmasi(1), emrivaki(1),
g uygun olmayan gorevler(1), esitsizlik(1), keyfi
g = uygulama(1l), is ahlakina uymayan davranig(1), bireyi
0 % susturma(1), kéti niyetli davraniglar(3),
g e yalnizlastirma(1), dedikodu ile yipratma(1), huzursuz
00;30 A calisma ortami(3), ¢calisma sevkinin kirilmasi(1),
') haksizliga ugramak(1), sistematik ve duygusal saldir1
E (2), alay edilmesi/ kiigiik diisiiriilme(3)
% “ maddi zarar(2), issiz kalma (1) 3 3
an —
R= =
2 :
S 5
= =
Toplam: 97

Tablo 10°da 0gretim elemanlarinin mobbinge iliskin goriisleri verilmistir. Tablo 10’a
gore, mobbinge iliskin Ogretim elemanlarinin goriisleri kategorisinde, fiziksel temasinda
Ogretim elemanlarinin cevaplarina gore birbirinden farkli 4, toplamda 11 kod yer almaktadir.
Bunlardan 2 tanesi 4 kez, 1 tanesi 2 kez, 1 tanesi ise 1 kez yazilmstir. Ogretim elemanlarinin
cevaplarina gore fiziksel temasitablona ait en fazla yazilan kod 4 kez yazilan “zorbalik” ve
“fiziksel siddet” olmustur. “Zorbalik™ ve “fiziksel siddeti” 2 kez yazilan “fiziksel taciz” ve 1

kez yazilan “is goremezlik” kodlar1 takip etmektedir.
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Psikolojik temasina iliskin; 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore birbirinden farkli
19, toplamda 83 kod yer almaktadir. Bunlardan 11 tanesi 1 kez yazilirken, 3 tanesi 3, 2 tanesi
12, 1 tanesi 13, 1 tanesi 2, 1 tanesi de 24 kez yazilmistir. Ogretim elemanlarinin cevaplarina
gore psikolojik temasina ait en fazla yazilan kod 24 kez yazilan “bask1” olmustur. “Baski”y1 13
kez yazilan “psikolojik taciz” ve 12 kez yazilan “yildirma” takip etmektedir.

Ekonomik temasina iligkin; 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore birbirinden farkl 2,
toplamda 3 kod yer almaktadir. Bunlardan 1 tanesi 2 kez yazilirken, 1 tanesi de 1 kez
yazilmistir. Ogretim elemanlarinin cevaplarina gore ekonomik temasina ait en fazla yazilan kod
2 kez yazilan “maddi zarar” olmustur. Diger kod ise 1 kez yazilan “igsiz kalma”dir.

“Kisinin caligma hiirriyetinin cesitli yonlerden kisitlanmas1.” (02, E)

“Kisiye uygun olmayan gorevler verilmesi ve siirekli gorev yerinin degistirilmesi olarak
tanimlanabilir.” (06, E)

“Yasamimzdaki esitsizlik, bask1 ve keyfi uygulamalara maruz kalma. Is baris1 ve is
ahlakina yakismayan, ayristirici ve 6teleyici davranislara maruz kalmanin yaninda keyfi
uygulamalarla maddi ve manevi zarara ugrama.” (O8, E)

“Bilingli ve sistemli bir sekilde bireyi yildirma, susturma ve is goremez hale getirme
faaliyetleri.” (09, E)

“Mobbing, baski kurmak, kisiye diledigi isi yaptirmak ya da istemedigi seyi engellemek
amaciyla yapilan duygusal baskidir. Farkli kurumlarda genellikle yoneticilerin
calisanlara ya da calisanlarin ¢alisanlara uyguladig: bilingli veya bilingsiz baskidir.”
(020, K)

“Orgiitlerde yatay ya da dikey iliskiler aracilifiyla orgiit calisanlar1 arasinda goriilen
yipratict bir siirectir. Bir kisi veya grup iizerinde yine bir kisi veya grubun kendi kaynak,
yetki ve otoritesini kullanarak ¢ikarlart dogrultusunda karsi tarafi yipratmaya,
yildirmaya calismasidir.” (024, K)

“Kanunlar isine geldigi gibi kullanarak kisisel iligkiler ile is iligkilerini ayirt edememek,
kendisi ile ilgili yetersizlikleri ya da baskalarinin etkisinden kurtulamama davranigindan

kaynakli olarak is arkadaslar ya da iistiin asta uyguladigi yersiz/yildirici davranislardir.”
(052, K)

Ogretim elemanlarinin  “Sizce mobbing nedir?” sorusuna verdikleri cevaplar
incelendiginde mobbinge iliskin pek ¢ok farkli tanim yapildigi goriilmektedir. O2 mobbing

kavramini; Ozgilir bir calisma ortami olmamasi olarak tanimlamistir. Bu durum Ogretim
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elemaninin is yerinde fikirlerini 6zgiirce dile getiremedigini gostermektedir. O6 ise mobbingin
orgiitte gorev dagiliminda etkili oldugunu belirtmistir. O6’ya gore bireylere uygun olmayan
gorevler verilerek ve calisma ortamlari siirekli degistirilerek calisma sartlar1 zorlastirilmaktadir.
08, mobbingin keyfi bir uygulama oldugunu, is ortaminda calisanlar1 birbirinden
uzaklagtirdigini ve sonucunda maddi ve manevi kayiplara sebep oldugunu belirtmistir. 09 ise
mobbingin bilingli bir sekilde bireyleri orgiit icerisinde pasif duruma diisiirmek ve calisamaz
duruma getirmek icin yapilan davranislar oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte 020’ye gore
mobbing sadece yoneticiler tarafindan degil calisma arkadaslar tarafindan da uygulanabilen
duygusal baski olarak ele alinmistir. O24’e gore bireylerin gorevlerini ve yetkilerini kendi
cikarlari igin kullanarak bireyleri yipratma cabasidir. 052 ise mobbingi bireylerin yetkilerini
kisiye gore kullanarak adam kayirmaciligi yapildig: ve diger kisilerin yonlendirmesiyle orgiit
icerisinde uygulanan yildirict davranislar olarak tanimlamastir.

Mobbingin bireysel sonuclarina iliskin 6gretim elemanlariin goriisleri. Mobbingin
yol actig1 bireysel sonuclar sizce ne olabilir? sorusuna iligskin 6gretim elemanlarinin goriislerine

gore ¢ikarilan kodlardan olusturulan temalar Tablo 11°de verilmistir.
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Tablo 11

Ogretim Elemanlarinin Mobbingin Yol Actigi Bireysel Sonuclara Iliskin Goriisleri

Kategori Tema Kod f %
Beden sagliginin bozulmasi(12), is géremezlik(1), 18 11
© uyku problemi(3), kronik yorgunluk(2)
=

psikolojik sorunlar(21), mutsuzluk(11), duygusal 71 44
yipranma(3), dislanmislik duygusu(4), 6zgiiven

kayb1(6), huzursuzluk(5), kuruma giivensizlik(4),

tahammiil etme(1), stres(1), korku(3),

kaygi(3),degerler acisindan yozlagma(1), kuruma olan

duygusal bagin zayiflamasi(1), kendini gelistirmek

istememek(3), kuruma nefret duyma(1), depresyon(2),

sosyal imajin zedelenmesi(1), tiikenmislik(2), siddete

yonelme(1)

Psikolojik

Yasam kalitesinin diismesi(1), isten ayrilma(3), 6 4
ekonomik zarara ugrama(1), hastane masraflari(1)

Ekonomik

Aile yasaminin olumsuz etkilenmesi(6), is arkadaslart 20 12
ile iletisimin bozulmasi(4), dislanma(1), is ile ilgili

bilgilerini paylasmama(5), bireysel ve toplumsal

yikim(1), calisma diizeninin bozulmasi(1), haksizliklar

karsisinda susmak(1),itibarsizlasma(1)

Etki

Mobbingin Bireysel Sonuglarina Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri
Aile ve Sosyal Yasama

Verimsizlik(14), calismak istememek(14), motivasyon 46 29
kaybi(7), ise odaklanamama(3), potansiyeli

sergileyememe(1), isgiicli kaybi(4), is doyumunun

azalmasi(2), basarisizlik(1)

Performans

Toplam: 161

Tablo 11°’de 6gretim elemanlarinin mobbingin yol actig1 bireysel sonuglara iligkin
goriisleri verilmistir. Tablo 11°e gore, mobbingin bireysel sonuglarina iliskin 6gretim
elemanlarinin goriisleri kategorisinde, fiziksel temasinda 6gretim elamanlarinin cevaplarina

gore birbirinden farkli 4, toplamda 18 kod yer almaktadir. Bunlardan 1 tanesi 12, 1 tanesi 3, 1
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tanesi 2, 1 tanesi ise 1 kez yazilmistir. Ogretim elemanlarinin cevaplarina gore fiziksel temasina
ait en fazla yazilan kod 12 kez yazilan “beden sagliginin bozulmasi” olmustur. “Beden
sagligi’m 3 kez yazilan “uyku problemi”, 2 kez yazilan “kronik yorgunluk™ ve 1 kez yazilan
“is goremezlik” takip etmektedir.

Psikolojik temasina iliskin 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore, birbirinden farkli
19, toplamda 71 kod yer almaktadir. Bunlardan 7 tanesi 1 kez yazilirken, 2 tanesi 4, 4 tanesi 3,
2 tanesi 2, 1 tanesi 6, 1 tanesi 5, 1 tanesi 11, 1 tanesi de 21 kez yazilmistir. Ogretim
elemanlarinin cevaplarina gore psikolojik temasina ait en fazla yazilan kod 21 kez yazilan
“psikolojik sorunlar” olmustur. “Psikolojik sorunlar”1 11 kez yazilan “mutsuzluk”, 6 kez
yazilan “Ozgiiven kayb1” ve 5 kez yazilan “huzursuzluk” takip etmektedir.

Ekonomik temasina iligkin 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore, birbirinden farkl 4
toplamda 6 kod yer almaktadir. Bunlardan 3 tanesi 1 kez yazilirken, 1 tanesi 3 kez yazilmistir.
Ogretim elemanlarinin cevaplarina gore ekonomik temasina ait en fazla yazilan kod 3 kez
yazilan “isten ayrilma” olmustur. “Yasam kalitesinin diismesi”, ekonomik zarara ugrama”,
“hastane masraflar1” ise 1’er kez yazilmistir.

Aile ve sosyal yasama etki temasina iliskin 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore,
birbirinden farkli 8, toplamda 20 kod yer almaktadir. Bunlardan 5 tanesi 1 kez yazilirken, 1
tanesi 6, 1 tanesi 5, 1 tanesi de 4 kez yazilmistir. Aile ve sosyal yasama etki temasina ait en
fazla yazilan kod 6 kez yazilan ‘“aile yasaminin olumsuz etkilenmesi” olmustur. “Aile
yasaminin olumsuz etkilenmesi”ni 5 kez yazilan “ is ile ilgili bilgilerini paylasmama” ve 4 kez
yazilan “is arkadaslari ile iletisimin bozulmasi” takip etmektedir.

Performans temasina iliskin 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore farkli 8, toplamda
46 kod yer almaktadir. Bunlardan 2 tanesi 1, 1 tanesi 2, 1 tanesi 3, 1 tanesi 4, 1 tanesi 7, 2 tanesi

ise 14 kez yazilmistir. Performans temasina ait en fazla yazilan kodlar 14’er kez yazilan
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“verimsizlik” ve “calismak istememek” olmustur. Uciincii olarak 7 kez yazilan “motivasyon
kayb1” gelmektedir.

“Isyerine kars1 sogukluk, calismama istegi, motivasyon kaybi, duygusal yipranma”
(02, E)

“Kisinin isini diizgiin yapmasi engellenebilir. Kisinin iistiinde psikolojik bir baski
oldugu i¢in isini diizgiin, verimli yapamaz. Ayrica bir haksizhiZa karst ses ¢ikarmaktan
cekinebilir.” (04, E)

“Calisma azmi diisebilir. Verim (performansi) diisebilir. Kuruma ve is ortamina giiven
azalabilir. Sorunlar kurum icinde diger bireylere de yansiyabilir.” (014, E)

“Bireyde kendine giivenmeme, isine baglanamama, bulundugu kurumu benimsemekte
zorluk yasama, isteksiz olma, performans diisiikliigii, _mutsuz olma, isten ayrilma,
psikolojik sorunlar yasama gibi sorunlar olusturabilir.” (020, K)

“Psikolojisinin bozulmasina sebep olur, giinlilk yasantisin1 ve aile yasantisini da
olumsuz etkiler. Kisilerin isten ayrilmasina ve evliliklerinin bitmesine sebep olur.”
(045, K)

“Birey mutsuz olur, kendini gelistirmek istemez. Kalp sorunu tansiyon sorunu gibi
kronik rahatsizliklara sebep olabilir.” (046, E)

Yukaridaki orneklerde goriildiigii gibi 6gretim elemanlart mobbingin bireyler lizerinde
pek cok olumsuz sonucu oldugundan bahsetmistir. O2’ye goére mobbing bireyde motivasyonu
diisiirerek isine kars isteksizlige yol agcmakta ve bireyin duygusal olarak yipranmasina sebep
olmaktadir. Bu durum mobbing uygulanan bireyin her yonden yiprandigini gosterebilir.
Bununla birlikte O4, mobbingin kisiler iizerinde baski olusturarak islerini diizgiin yapmasini
engelledigini, bireylerin sistematik sekilde mobbinge maruz kaldiklart i¢in bir siire sonra
sessizligi tercih ettiklerini belirtmistir. Bu durum siirekli mobbinge maruz kalmanin bireyleri
pasifize ettiginin bir gostergesidir. Bununla birlikte O14, mobbingin kisilerin 6rgiite olan
giivenlerinin azalmasina sebep oldugunu, ayrica yasanan sorunlarin orgiitte bulunan diger
calisanlara da yansiyabilecegini belirtmistir. Orgiite giivenmeyen calisanlar bilgilerini
paylasmak istemeyecekler bir siire sonra verimleri diisecek bu durum da tiim Orgiitii
etkileyecektir. 020 ise, mobbing uygulanmas1 sonucu kendine giivenini kaybeden bireylerin

psikolojilerinin bozulacagini ve isteksiz bir sekilde ise geleceklerini hatta isten ayrilmalarin
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yasanacagim belirtmistir. Benzer sekilde O45, psikolojisi bozulan ¢alisanlarin isten ayrilmakla
kalmay1p aile yasantilarinin da olumsuz etkilenecegini soylemistir. Is yerinde mobbinge maruz
kalan bireylerin bozulan psikolojilerini ev ortamina da yansitip, aileden yeterince destek
goremedigi takdirde aile yasamlarinin da olumsuz etkilenecegi soylenebilir. Mobbing
bireylerde sadece psikolojik rahatsizliklara yol agmamaktadir. 046, mutsuz olan bireylerin
islerinde kendilerini gelistirmek istemeyeceklerini, bu mutsuzluk halinin ise calisanlarda
zamanla kalp rahatsizlig1, tansiyon gibi kronik hastaliklara doniisecegini belirtmistir.
Mobbingin orgiitsel sonuclarma iliskin 6gretim elemanlarmmin goriisleri.
Mobbingin yol agtig1 6rgiitsel sonuglar sizce ne olabilir? sorusuna iligkin 6gretim elemanlarinin
goriislerine gore ¢ikarilan kodlardan olusturulan temalar Tablo 12°de verilmistir.
Tablo 12

Ogretim Elemanlarinin Mobbingin Yol Actigi Orgiitsel Sonuglara Iliskin Goriisleri

Kategori Tema Kod f %
= Orgiit ikliminin bozulmas1(10), drgiit kiiltiiriiniin 26 25
é é olusmamasi(2), huzursuzluk(4), o6rgiitiin zayiflamasi(2), goéz
= o . . o
= 3 yumma sonucu vicdani rahatsizlik(1), otoriterlik(1),

g é ithamlara maruz kalma(1), orgiitsel giivensizlik(5)
3 a®
Lg isten ayrilmalarin artmasi(9), orgiit calismalarinin 28 27
s aksamasi(4), toplam kalitenin diismesi(1), uzman personel
.)‘c‘o é kaybi(3), orgiit basarisinin diismesi(4), ekonomik kayiplar(4),
2 S orgiit devamliligini kaybetmesi(1), orgiitiin itibar
= S kaybetmesi(1), yonetim sorunlari(1)
g
g 0
% ) Calisanlarin orgiite kiismesi(9), gruplagma(1), iletisim 22 21
2 2 E  problemleri(1),haksizlik karsisinda susmak(2),
A =§0 -% kutuplagma(6),calisanlar arast husumet(3)
T{g :Q =
:gn verimsizlik(22), motivasyon kaybi(3), orgiit amaglarina 28 27
:C:) é ulasamama(2), 6rgiit misyonunun gergeklesmemesi(1)
g £
5 =
R
=

Toplam: 104
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Tablo 12’de 6gretim elemanlarinin mobbingin yol actigi orgiitsel sonuglara iliskin
goriisleri verilmistir. Tablo 12’ye gore, mobbingin orgiitsel sonuclar1 kategorisinde psikolojik
temasinda Ogretim elemanlarinin cevaplarina gore birbirinden farkli 8, toplam 26 kod yer
almaktadir. Bunlardan 3 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 1 tanesi 5 kez, 1 tanesi 4 kez ve 1 tanesi
de 10 kez yazilmistir. Ogretim elemanlarinin cevaplarina gore psikolojik temasina ait en fazla
yazilan kod 10 kez yazilan “orgiit ikliminin bozulmasit” olmustur. “Orgiit ikliminin
bozulmasi’ni1 4 kez yazilan “huzursuzluk” ve 2 kez yazilan “orgiit kiiltiiriiniin olusmamas1” ile
“Orgiitiin zayiflamas1” takip etmektedir.

Ekonomik temasina iligkin, 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore birbirinden farkli 9,
toplam 28 kod yer almaktadir. Bunlardan 4 tanesi 1 kez, 3 tanesi 4 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi
de 9 kez yazilmistir. Ekonomik temasina ait en fazla yazilan kod 9 kez yazilan “Orgiit
basarisinin  diismesi” olmustur. “Orgiitsel basariin diismesi’ni 4 kez yazilan “orgiit
calismalarinin aksamasi1”, ‘“ekonomik kayiplar” ve “Orgiit basarisinin diismesi” takip
etmektedir.

Orgiitsel iletisim temasina iligkin, 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore birbirinden
farkl1 6, toplam 22 kod yer almaktadir. Bunlardan 2 tanesi 1 kez, 1 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3 kez,
1 tanesi 6 kez,1 tanesi de 9 kez yazilmistir. Ogretim elemanlarmin cevaplaria gore orgiitsel
iletisim temasina ait en fazla yazilan kod 9 kez yazilan “calisanlarin orgiite kiismesi” olmustur.
Daha sonra 6 kez yazilan “kutuplasma” ve 3 kez yazilan “calisanlar aras1 husumet” gelmektedir.

Performans temasina iliskin, birbirinden farkli 4, toplam 28 kod yer almaktadir.
Bunlardan 1 tanesi 22, 1 tanesi 3, 1 tanesi 2 ve 1 tanesi de 1 kez yazilmistir. Performans
temasina ait en fazla yazilan kod 22 kez yazilan “verimsizlik” olmustur. “Verimsizliki 3 kez
yazilan “motivasyon kayb1”, 2 kez yazilan “0rgiit amaglarina ulasamama” ve 1 kez yazilan

“Orgiit misyonunun gerceklesmemesi” takip etmektedir.
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“Orgiitsel etkililigi diiser, orgiit amaclarina ulagsamaz.” (01, K)
“Isgiicii kaybi, verimsiz ¢alisan.” (02, E)

“Belli bir gruba ya da goriise sahipseniz, onyargili olarak tasvir edemeyeceginiz sekilde
ithamlara maruz kalma. Bu da toplumda ayrisma ve kutuplagsmalara neden olmaktadir.”
(08, E)

“Toplam kalite diiser. Orgiit calismalart aksamaya baslar. Personel kayiplar baslar ve
kalifiye elemanlar orgiite gelmeyi tercih etmez.” (09, E)

“Birey acisindan goriilen tiim kusurlar kuruma yansir. Kurumda giiven ortami zayiflar.
Bireylerin kaybolan kurumsal giiven ortaminda isbirligi arzusu azalir/kaybolur.
Kurumsal basar1 diiser/yonetimsel sorunlar artar. Ileri asamalarda giiven ortaminin
yeniden olusturulmasi zorlasir.” (014, E)

“Sindirme, korku, kaygi, huzursuzluk, giivensizlik, bezginlik, motivasyon diistikligii,
degerler acisindan yozlagma gibi problemlere yol acar. Bu ozellikler orgiitiin iklimi

halini alir ve en nihayetinde bu 6rgiit islevini tamamen yitirir.” (019, E)

“Orgiit kiiltiiriiniin ve ikliminin olusmamasi, giivensiz bir ortam olarak akillarda yer
edinmesi, gorevlerin aksamasi, yapilacak islerin tamamlanamamasi, birlik biitinliik
olugsmamasi gibi sorunlara sebep olabilir.” (020, K)

“Orgiit mobbing yapan ve maruz kalan ¢aligsanlardan dolay kisiler arasi ¢atismalarla
kars1 karsiya kalabilir. Orgiit yoneticisi bu durumlari yonetme noktasinda zor zamanlar
yasayabilir ve zaman emek harcamak durumunda kalabilirler.” (024, K)

“Orgiite faydali olabilecek kisiler baskilar karsisinda susar ve orgiit yararlanamaz.”
(029,E)

Yukaridaki veriler incelendiginde mobbingin orgiitsel acidan pek ¢ok farkli sonucunun
olacag: anlasilmaktadir. O1, mobbingin 6rgiitiin amaglarina ulasmasinin oniinde biiyiik bir
engel olarak gérmekte ve orgiitsel verimsizlige yol acacagim belirtmektedir. Benzer sekilde O2,
verimsiz ¢alisanlarin oldugu orgiitlerde is giiciiniin azalacagim soylemistir. Is giiciiniin azaldig1
orgiitlerde ise verimsizlik kaginilmaz sonuglardan biridir. Bununla birlikte O8, 6rgiit icerisinde
belirli bir grup icerisinde bulunmanin bireyi taraf haline getirecegini sonug¢ olarak bu durumun
orgiitlerde kutuplasmaya sebep olacagini belirtmistir. Kutuplasmanin oldugu her ortamda
bireyler baski altinda kalmakta ve bu durum orgiitteki diger calisanlara da yansiyarak stresli ve
mutsuz Orgiitlerin olugmasina sebep olmaktadir. 09’a gore, mobbing orgiitlerde toplam

kalitenin diismesine, bilgili ve kalifiye elemanlarin orgiite kiismesi ve ayrilmasina sebep
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olmaktadir. Isinde basarili caliganlarin orgiitten ayrilmasi yonetimsel agidan onemli bir
sorundur. Orgiitten ayrilan ¢alisanin yerine onunla aym ozelliklere sahip ¢alisan bulunmasi ¢cok
zo olacaktir. Ayrica yeni ¢alisan alip egitilmesi hem uzun siire almakta hem de orgiite ekstra
masraf getirmektedir. Bununla birlikte O14’e gore, orgiitsel giivenin azaldigi orgiitlerde
basarisizlik kacinilmaz sondur. Bozulan giiven ortaminin yeniden saglanmasi yonetim
acisindan asilmasi zor sorunlardan biridir. Ayrica 019’a gore, sindirme, korku, giivensizlik gibi
faktorlerin orgiit iklimi halini almas1 orgiitiin sonunu getirmektedir. 020, giivensiz bir orgiit
ikliminin c¢alisanlarin gorevlerini aksatmasina, birlik ve biitiinliigiin bozulmasina neden
olacagin belirtmistir. Boyle orgiitlerin disaridan da hos goriinmeyecegi ve kalifiye elemanlarin
bu orgiitleri tercih etmeyecekleri aciktir. Orgiit icerisinde baskilara maruz kalan ¢alisanlar bir
siire sonra konusmalarinin ya da fikirlerini sOylemenin bir anlam ifade etmeyecegini
diisiinmeye baslayacak ve sessizlesecektir. 020, 6rgiite faydali olacak c¢alisanlarin susmasinin
oOrgiitiin zararina olacagini belirtmistir.

Akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina iliskin 6gretim elemanlarimin
goriisleri. Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta midir? Cevabiniz Evet ise nasil?
sorusuna iliskin 6gretim elemanlarinin goriiglerine gore ¢ikarilan kodlardan olusturulan temalar

Tablo13’te verilmistir.



Tablo 13
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Ogretim Elemanlarinin Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasina Iliskin Goriigleri

Kategori

Tema

Kod f %

Dislanma(2), diismanca davramislar(1), 23 25

£ o azarlanmak(2), yapilan isin kiiciimsenmesi(1),
s TS ) . -
s 2 S o hakaret(2), tehdit(1), psikolojik baski(4),
M P E diisiincelerini ifade edememe(4), yaptirim
E § g s uygulanmasi(2), kontrol(3), kararlarin iist
% g RZ3 p= makamlarca alinmasi(1)
=t
2 . o Baskalariyla konusmanin engellenmesi(1), 3 3
2 = 5% 5 yalniz birakilma(2)
= =0 B
g 2255
g PEXZ
=
E o ob Haksiz suglama(3), basarinin takdir 13 14
é) é E edilmemesi(2), sozlii taciz(1), akademik
g y. kiskanglik(2), danisman ve dgretim tiyelerinin
'*;:) == yetersiz oldugu konularda astlarini
:80 :é % ylp‘ratrna's1(2), mobbing uygulayana makam
= = g verilmesi(3)
Z <
= kadro sikintis1(9), adam kayirmacilik(9), 51 55
E = gereksiz is ylikii(8), akademik ilerlemenin
é g engellenmesi(5), sahsi isleri yaptirma(2), 6zliik
= S 2 haklariyla oynanmasi(4), ders dagiliminda
3 = = N L o .
= Q 2 haksizlik(3), gorev yerinin degistirilmesi(1),
g - § adaletsiz davranilma(3), yonetim
o0 = A problemlerinin ¢alisanlara yansimasi(1), zor
.g é’ Tq) isler yiiklenmesi(1), konu seciminde
< 0 sinirlama(3), fiziksel imkanlarda esitsizlik(2)
§ £ =
=
= iz
=
g
5 . Cinsel taciz(1), fiziksel siddet(2) 3 3
b =
- 5%
3 =
g
2
g
Toplam: 93

Tablo 13’de Ogretim elemanlarinin akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina

iliskin goriisleri verilmistir. Tablo 13’e gore, akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina
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iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri kategorisinde calisanin kendini gdstermesi ve iletisime
yonelik mobbing temasinda farkli 11, toplamda 23 kod yer almaktadir. Bunlardan 4 tanesi 2
kez, 4 tanesi 1 kez, 2 tanesi 4 kez ve 1 tanesi 3 kez yazilmistir. Calisanin kendini gdstermesi ve
iletisime yonelik mobbing temasina ait en fazla yazilan kod 4 kez yazilan “psikolojik bask1” ve
*“ diigtincelerini ifade edememe”dir. Daha sonra 3 kez yazilan “kontrol” ve 2 kez yazilan
“dislanma”, azarlanma”, “hakaret” ve yaptirim uygulanmast” gelmektedir.

Sosyal iliskilere yonelik mobbing temasina iligkin verilen cevaplara gore farkl 2,
toplam 3 kod yer almaktadir. “Yalniz birakilma” 2 kez yazilirken “baskalariyla konugsmanin
engellenmesi” 1 kez yazilmistir.

Kisinin itibarina yonelik mobbing temasina iliskin 6gretim elemanlarinin verdigi
cevaplara gore 6 farkli, toplamda 13 kod yer almaktadir. Bunlardan 3 tanesi 2, 2 tanesi 3, 1
tanes 1 kez yazilmistir. Kisinin itibarina yonelik mobbing temasinda en fazla yazilan kodlar 3
kez yazilan “haksiz su¢lama” ve mobbing uygulayana makam verilmesi”dir. Bu kodlardan
sonra 2 kez yazilan “basarinin takdir edilmemesi”, akademik kiskanclik” ve “danisman ve
Ogretim iiyelerinin yetersiz oldugu konularda astlarini yipratmasi” gelmektedir.

Kisinin mesleki konumuna yonelik mobbing temasina iliskin farkli 13, toplam 51 kod
yer almaktadir. Bu kodlardan 2 tanesi 9 kez, 1 tanesi 8 kez, 1 tanesi 5 kez, 1 tanesi 4 kez, 3
tanesi 3 kez, 2 tanesi 2 kez ve 3 tanesi 1 kez yazilmistir. Verilen cevaplara gore kisinin
mesleki konumuna yonelik mobbing temasina ait en fazla yazilan kodlar 9 kez yazilan “adam
kayirmacilik” ve “kadro sikintis1”’dir. Daha sonra 8 kez yazilan “gereksiz is yiikii”
gelmektedir.

Kisinin sagligina yonelik mobbing temasinda 2 farkli, toplam 3 kod yer almaktadir.
Bunlar 2 kez yazilan “fiziksel siddet” ve 1 kez yazilan “cinsel taciz”dir.

“Cahsanlarin ozellikle 6zlik haklariyla oynanmaktadir. Kadrolar konusunda sikinti
olmakta ayrica ders dagilimlar1 olmas1 gerektigi gibi yapilmamaktadir.” (O1, K)



102
“Danigman ve 6gretim liyelerinin kendilerini yetersiz hissettigi konularda astlarini
yipratmasi.” (02, E)

“Insanlara esit is yiikii verilmemesi. Angaryalarin mobbing uygulananlara,
makamlarin ise bosta oturanlara verilmesi gibi.” (O3, K)

“En yaygin olan1 gorev yerinin sik sik degistirilmesi ve takip edilmek olabilir.”
(06, E)

“Miumkiin olmayan siirelerde miimkiin olmayan isleri istemek, azarlanmak, yaptiginiz
isin kiicimsenmesi.” (O7, K)

“Fazla ve gereksiz isyiikii yiilklemek. Akademik isler disinda organizasyon gorevleri
yiiklenerek izin mesai saatleri gibi konularda tarafli davranarak, haksiz suglama ve
sorusturma acilmasi vb.” (09, E)

“Akademik ilerlemeye engel olmak, baska bireylerin (6rnegin 6grencilerin) yaninda
onur kirict sdylemlerde bulunmak, idari a¢idan (6rnegin izin alimlarinda) sorun
yaratmak, siirekli mantiksiz nedenlerle sorusturma agmak, cinsel icerikli davraniglarda
bulunmak, sozler sdylemek.” (010, K)

“Akademik personelin 6zellikle 6zliik haklariin verilmemesi, fiziksel imkéanlarinin
paylastirilmasi (oda, pc vb.)” (027, E)

“Adam kayirmacilig1 yapilarak basarili olacak akademik personelin ilerlemesi
engellenmektedir.” (047, E)

“Idareciler/danismanlar, personel/6grenci sanki 7/24 onun hizmetindeymis gibi
gorerek, siirekli bir seylerin yerine getirilmesini beklemesi.” (O51, E)

Yukaridaki veriler incelendiginde akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta
midir? sorusuna evet cevabi veren 6gretim elemanlarinin cevaplari su sekildedir. O1 ve 027,
akademik ortamlarda calisanlarin 6zliikk haklariyla oynandigini, kadro ve ders dagilimi
konusunda haksizliklar yapildigini, fiziksel imkanlarin paylastirilmasinda haksizlik yapildigini
belirtmistir. Bununla birlikte 02, danisman ve o6gretim elemanlarinin kendilerini yetersiz
hissettigi konularda astlarin1 yipratigin1  sdylemistir. Bu durum danisman ve Ogretim
elemanlarinin eksiklerini kapatmak ya da kendilerini yetersiz hissettikleri konularin ortaya
cikmasini istemedikleri i¢in agresifleserek astlarini sindirme yoluna gitmeleri ile aciklanabilir.
03 ise, akademik ortamlardaki mobbing uygulamalarina érnek olarak mobbing magdurlarina
angaryalarin verildigini, ¢aligmayanlara ise makamlar verildigini belirtmistir. O6’ya gore en

yaygin mobbing, gorev yerinin siirekli degistirilmesi ve yaptiklarinin siirekli izlenmesidir.



103

Gorev yeri siirekli degistirilen calisanin kendini bir yere ait hissetmeyerek orgiitten kendini
soyutlamas1 kaginilmazdir. O7, miimkiin olmayan siirelerde islerin tamamlanmasinin
istenmesini, yapilan isin kiiciimsenmesi ve azarlanmay1 drnek vermistir. 09’a gore akademik
ortamlarda bireylere vazifesi olmayan isler yiiklenmekte, izin ve mesai konularinda haksizlik
yapilarak sorusturmalar acilmaktadir. Ogretim elamanlarinin akademik konularda arastirma
yapacaklart siireyi gereksiz islerle harcamasi verimlerini diisiirecektir. Bir diger 6gretim
elemani olan 010 akademik ortamlarda karsilastigi mobbing davranislarini akademik ilerleye
engel olmak, onur kirict sdylemlere maruz kalmak, izin almada sorun yasamak, cinsel tacizlere
maruz kalmak seklinde siralamistir. O47’ye gore adam kayirmaciligi ile akademik ilerlemenin
engellenmesi 6gretim elemanlarinin karsilastiklari mobbing davraniglarindan birkacidir. Bunun
yam1 sira O51 tarafindan belirtilen iistiin ast1 kendi emrindeki calisan1 gibi goriip siirekli islerini
yaptirmak istemesi de akademik ortamlarda karsilasilan bir diger mobbing 6rne8i olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Mobbingle basa ¢cikmada 6gretim elemanlarimin goriisleri. Mobbingle basa ¢ikmak
icin neler yapilabilir? sorusuna iliskin 6gretim elemanlarinin goriislerine gore cikarilan

kodlardan olusturulan temalar Tablo 14’te verilmistir.



Tablo 14

Ogretim Elemanlarinin Mobbingle Basa Cikmaya Iliskin Goriisler
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Kategori

Tema

Kod f

%

Mobbingle Basa Cikmada Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

Bireysel

Orgiitsel

Yonetsel

yasal yollara bagvurmak(13), empati kurmak(1), 38
psikolojik destek almak(1), sogukkanl ve sabirl

olmak(1), ahlak kurallarinin benimsenmesi(1), kendini
savunma(1), haksizlik ve baskiya boyun egmemek(4),
seffaf olmak(1), diiriist olmak(1), adil olmak(1), cesur
olmak(1), mobbing uygulayanlardan uzak durmak(1),

ozliik haklarim bilmek(7), sikayet etmek(3), delilige
vurmak(1)

Etkili iletisim ortami(8), glivenilir ve huzurlu bir 29
orgiit(1), mobbing magduruna miicadelesinde orgiitsel
destek(3), orgiitiin kurumsal yapida olmasi(1),
demokratik ¢calisma ortami(1), is odakli calisma
ortami(1), is glivencesi saglanmali(1), calisanlar arasi
rekabet ortaminin azaltilmasi(1), orgiit kiiltiiriiniin
olmasi(2), gruplasmanin engellenmesi(1), caligan
haklarinin giivence altina alinmasi(3), 6zgiir calisma
ortami(1), herkese esit davranma(3), giiven ortaminin
saglanmasi(1),¢alisanlara psikolojik destek
verilmesi(1)

kurum kurallar1 net olmali(5), adaletli yonetim(3), 26
yonetici ve ¢alisanlar arasinda iyi iliskiler(1), astlarin
haklarinin belirlenmesi(1), ¢calisan sorunlarinin
dinlenmesi(2), sikayetlerin gizli tutulmasi(1),

idarecilerin {ist yonetim tarafindan denetlenmesi(1),

nitelikli personel istihdam etmek(1), seffaf yonetim(1),
kanunlara gore ceza verme(4), yoneticilerin astlarini
ezmemesi(1), caydirici yasal diizenlemeler(2),

kurallarin herkes i¢in gecerli olmasi(2), idarenin

mobbing karsisinda durmasi(1),

41

31

28

Toplam: 93

Tablo 14’de 6gretim elemanlarinin mobbingle basa ¢ikmaya iliskin goriisleri verilmistir.

Tablo 14’e gore, mobbingle basa cikmada Ogretim elemanlarinin goriisleri kategorisinde,

bireysel temasinda farkli 15, toplam 38 kod yer almaktadir. Bunlardan 11 tanesi 1 kez, 1 tanesi

13 kez, 1 tanesi 7 kez, 1 tanesi 4 kez, 1 tanesi 3 kez yazilmistir. En fazla yazilan kod 13 kez

yazilan “yasal yollara bagvurmak”™ olmustur. Daha sonra 7 kez yazilan “6zliik haklarini bilmek”

ve 4 kez yazilan haksizlik ve baskiya boyun egmemek” gelmektedir.
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Orgiitsel temasina iligkin, 6gretim elemanlarinin verdikleri cevaplara gore birbirinden
farkli 15, toplam 29 kod yer almaktadir. Bunlardan 10 tanesi 1 kez yazilirken, 3 tanesi 3 kez, 1
tanesi 8 kez ve 1 tanesi de 2 kez yazilmustir. Orgiitsel temasina ait en fazla yazilan kod 8 kez
yazilan “etkili iletisim ortam1” olurken, 3 kez yazilan “mobbing magduruna miicadelesinde
orgiitsel destek”, “calisan haklarinin giivence altina alinmas1” ve “herkese esit davranma” takip
etmektedir.

Yonetsel temasina iliskin, birbirinden farkli 14, toplamda 26 kod yer almaktadir.
Bunlardan 8 tanesi 1 kez, 3 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi 4 kez ve 1 tanesi de 5 kez
yazilmistir. En fazla yazilan kod 5 kez yazilan “kurum kurallar1 net olmali” olmustur. “Kurum
kurallar1 net olmali”y1 4 kez yazilan “kanunlara gore ceza verme” ve 3 kez yazilan “adaletli
yonetim” takip etmektedir.

“Yonetici ve ¢alisanlar arasinda saglam iliskiler kurulmaly, etkili iletisim olmali, empati
kurulmalidir.” (O1, K)

“Astlarin  haklari kaln ¢izgiler ile belirlenmeli. Kurullar olusturulup sorunlar
dinlenmeli. Bagvurularda mahremiyete 6nem verilmelidir.” (02, E)

“Idareci konumundaki kisilerin iist yonetim tarafindan denetlenmesi, adamcilik yerine
kanun ve yonetmelikler ¢cercevesinde esitlik ilkesine gore degerlendirme yapilmalidir.”
(08, E)

“Kurum {iist amirinin adaletli yonetimi saglamasi ilk ¢oziimdiir. Mobbinge ugrayan
personeli is arkadaslart miicadelesinde yalmz birakmamali, konusarak ¢oziilmeyen
konular yargiya tasinmalidir.” (09, E)

“1yi egitimci, diizgiin aile ve ¢evresi olan, kendini bilen, sanata adayan, gelisime agik,
psikolojik sorunlari olmayan, insana saygi ve sevgi besleyen, akademik ve idari
personelle uyumlu kisilerin istihdam edilmesiyle basa ¢ikilabilir.” (012, K)

“Yiiksek ozgiivene sahip yoneticiler personel arasindaki giiven ortamini saglama ve
siirdiirme konusunda etkili olabilir.” (014, E)

“Orgiitiin kesinlikle kurumsal bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir. Bu sekilde
idareciler ya da yoneticiler kurumsal dolayisiyla demokratik uygulamalart yerine
getirmekle yiikiimlii olduklarini bilirler.” (O17, E)

“Kisi veya grup oncelikle haklarini iyi bilmelidir. Siiregte giiclii ve sagligi acisindan
saglam durabilmek i¢in gerekirse disaridan destek alarak bu siireci yonetmelidir.” (024,
K)
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“Diirtiist olup lafin1 esirgememek gerekir. Susarsak mobbing devam eder. Ama mobbing
karsisinda dimdik duruyorsan saygili ve mantikli climlelerle mobbing engellenebilir. Bir
coziimde deli olmak. Deliyle kimse ugrasmaz.” (051, E)

Yukaridaki veriler incelendiginde dgretim elemanlarinin mobbingle basa ¢ikmak icin
belirttigi farkli goriisler su sekildedir. O1, mobbingle basa ¢ikmanin yolunu yoneticiler ve
calisanlar arasinda kurulan etkili iletisim ve empati olarak ifade etmistir. Giinliik hayatta oldugu
gibi orgiitlerde de sorunlarin ¢éziime ulasmasi i¢in izlenecek ilk yol iletisim kurmak olacaktir.
Bir diger goriise gore O2, ¢oziim olarak astlarin haklarinin net bir sekilde belirlenmesi,
sorunlarin gizli tutulmasi ve kurullarda goriisiilmesi olarak belirtmistir. Orgiitlerin en biiyiik
problemlerinden biri belirsiz haklar ve kurallar olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Kendi haklarini
bilmeyen calisanlar igsiz kalma ya da baskiya ugrama gibi korkularindan dolay1 kendilerine
uygulanan mobbing davramslarini soylemekten cekinmektedirler. Bununla birlikte OS,
mobbingle basa ¢cikmak i¢in idarecilerin {ist yonetim tarafindan denetlenmesi ve herkese esit
davranilmas: gerektigini soylemistir. Adam kayirmacilig: orgiitlerde mobbing uygulanmasina
neden olmaktadir. O9 ise, mobbingle basa ¢ikmak icin mobbinge ugrayan personele
arkadaslarinin destek olmasi gerektigini, konusarak ¢oziime ulasmayan sorunlarin yargiya
tasinarak ¢oziilmesi gerektigini sdylemistir. O12, insani degerlere sahip olan kisilerin istihdam
edilmesiyle mobbingle basa ¢ikilabilecegini belirtmistir. Orgiitlerde her sorun gibi mobbing
sorununu da c¢ozmenin yolu yoneticilerden ge¢mektedir. 012, yiiksek ozgiivene sahip
yoneticilerin Orgiitte giiven saglayacagini ve calisanlarin sorunlarini rahatca ifade
edebilecekleri bir orgiit olusturma konusunda etkili olacaklarini belirtmistir. Orgiitlerin sahip
olmas1 gereken bir diger 6zellik ise kurumsal yapidir. 017, kurumsal yapiya sahip orgiitlerde
yonetim daha demokratik olacaktir. O24’e gore ise, kisilerin haksizliklara kars1 koyabilmesi
icin haklarini iyi bilmesi gerektigini, eger yeterince bilgisi yoksa bilen kisilerden destek almasi
gerektigini belirtmistir. O51 ise, mobbinge ugrayanlarm sorunlarini dile getirmeleri gerektigini

sustuklari takdirde mobbingin devam edecegini belirtmistir.
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Orgiitsel sessizlige iliskin 6gretim elemanlarimm goriisleri. Sizce orgiitsel sessizlik

nedir? sorusuna iligkin 6gretim elemanlarinin goriislerine gore ¢ikarilan kodlardan olusturulan

temalar Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15

Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Sessizlige Iliskin Goriisleri

Kategori Tema Kod f %
oOrgiit icindeki sorunlari ifade etmemek(7), bask1 haksizliklar 39 71
kargisinda sessiz kalmak(7), akademik ilerleme icin sessiz

5 = kalmak(5), basindan gecenleri soylememek(1), karsilagilan

% % olumsuz durumu kabullenmek(3), diisiincelerini sdylememek(4),

8 3 cikar icin giiclii tarafi segmek(1), dogru bildigini soylememek(3),

o = is kaybetme korkusuyla susmak(3),korkup sinmek(1), iletisim

= = kuramayip sessiz kalmak(1),kendini savunma amacli susmak(1),

= M calisma arkadaslarini korumak icin susmak(1), dislanma

§ korkusuyla susmak(1),

(]

K . Orgiitte pasif kalmay tercih etme(1),bask1 ve psikolojik tacizlerin 6 11
E 2 calisanlar tarafindan kabul edilmesi(1), orgiitteki etik dis1

,go S % durumlara tepkisiz kalmak(3), bana dokunmayan yilan bin y1l
:C:) A~ yasasim anlayisi(1)

g
g defalarca yanlislar1 soyleyip ¢6ziim bulamayinca digerleri gibi 6 11
kA ’g‘) susmak(3), orgiit ¢cikarlari i¢in hatali davranis ve uygulamalara
< . N - : Y

= E £ tepki vermemek(2), cogunlugu karsina alacagini bildigi igin

Z )80 2 susmak(1)

[

195 O

2 :

= _ Iktidara boyun egmek(3), yonetim tarafindan fikirlerine dnem 4 7
en Q . U .
5 Z verilmedigi icin sessiz kalmak(1)

5
>
Toplam: 55

Tablo 15°de 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizlige iliskin goriisleri verilmistir. Tablo

15’e gore, orgiitsel sessizlige iliskin Ogretim elemanlarinin goriisleri kategorisinde, bilincli

sessizlik temasinda farkli 14, toplam 39 kod yer almaktadir. Bu kodlardan 7 tanesi 1 kez, 3

tanesi 3 kez, 2 tanesi 7 kez, 1 tanesi 5 kez, 1 tanesi de 4 kez yazilmistir. Bilingli sessizlik

kategorisinde en fazla yazilan kod 7 kez yazilan “6rgiit icindeki sorunlar ifade edememek” ve

“baski ve haksizliklar karsisinda sessiz kalmak™ olmustur. Daha sonra 5 kez yazilan “akademik

ilerleme i¢in sessiz kalmak” gelmektedir.
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Duyarsiz kalma temasinda verilen cevaplara gore birbirinden farkli 4, toplamda 6 kod
yer almaktadir. Bu kodlardan en fazla yazilan kod 3 kez yazilan “orgiitteki etik dis1 durumlara
tepkisiz kalmak™tir. Diger kodlar olan “Orgiitte pasif kalmay: tercih etme”, “bask1 ve psikolojik
tacizin caligsanlar tarafindan kabul edilmesi” ve “bana dokunmayan yilan bin yil yasasin
anlayis1” 1’er kez yazilmistir.

Cogunluga uyma temasinda 6gretim elemanlarinin verdikleri cevaplara gore birbirinden
farkli 3, toplamda 6 kod yer almaktadir. Bu kodlardan ilki 3 kez yazilan “defalarca yanlislari
sOyleyip ¢oziim bulamayinca digerleri gibi susmak™, ikincisi 2 kez yazilan “Orgiit ¢ikarlari igin
hatali davranis ve uygulamalara tepki vermemek”, sonuncusu ise 1 kez yazilan “cogunlugu
karsisina alacagini bildigi i¢in susmak’tir.

Yonetsel temasina iligkin farkli 2, toplam 4 kod yer almaktadir. Bu kodlardan 1 tanesi 3
kez yazilirken, 1 tanesi 1 kez yazilmistir. Yonetsel temasina ait en fazla yazilan kod 3 kez
yazilan “iktidara boyun egmek’tir. Ikinci olarak 1 kez yazilan “yonetim fikirlerine énem
vermedigi icin sessiz kalmak™ gelmektedir.

“Mobbinge ugrayan kisilerin bazi nedenlerden dolay1 bagindan gegenleri sdylememesi,
karsilastig1 olumsuzluklar1 kabullenmesi durumudur.” (O1, K)

“Bastirilmiglik, sindirilmislik ve otekilestirilmislik duygusunun 6ne ciktigi ya da
empatiden uzak neme lazimcilik duygusuyla toplumsal sorumluluga ilgisiz kalmak.”
(08, E)

“Haksizlik ve adaletsizlik durumlarinda ¢alisanlarin bu durumlara tepki gostermemest,
cikar ve menfaat catismalarinda her zaman giiclii tarafi secmeleri.” (O9, E)

“Kurum icinde cesitli kademelerde bireylerin iizerine yapilan mobbing eylemlerine
bilin¢li ve diizenli olarak sessiz kalinmasidir. YOnetimin konuya bilerek ya da

bilmeyerek kars1 koymamasi, sessiz kalmas1.” (014, E)

“Bireylerin ¢esitli kaygilardan ( ig kaybetme, Kkariyer kaygilari) haklarini
savunamamasidir.” (025, E)

“Bana dokunmayan yilan bin yasasin, benim igime yariyorsa gerisi onemli degil ya da
kaybetme korkusundan dolay1 yerlesmis siikGinet.” (052, K)

Ogretim elemanlarinin “Sizce orgiitsel sessizlik nedir?” sorusuna verdikleri cevaplar

incelendiginde orgiitsel sessizlik i¢in pek cok farkli tanim yapildigi goriilmektedir. O1, orgiitsel
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sessizligi mobbing magdurlarinin yasadiklar1 sorunlar1 sdylemeyip susmasi olarak
tanimlamistir. O8, bastirilan, sindirilen ve otekilestirilen kisilerin yada empati kuramayan
kisilerin sorunlar karsisinda susmasi seklinde belirtmistir. Siirekli kendisini diisiinen bencil
bireyler toplumun her kesiminde bagkalarinin yasadiklar1 sorunlar karsisinda tepkisiz kalmay1
tercih etmektedir. O9 ise, calisanlarin karsilastiklar: haksizliklar karsisinda susup, ¢ikarlari igin
giiclii tarafi tercih etmeleri Orgiit sorunlarini kendi menfaatleri icin gdrmezden gelmeleri
seklinde tanimlamistir. Bununla birlikte O14, bunun kurumsal bir sorun oldugunu, kurum
calisanlarinin ve yOnetimin yasanan sorunlar karsisinda bilerek sessiz kalmasi olarak
tammlanustir. Sessizligin bir diger nedeni de bireylerin yasam kaygilaridir. 025, calisanlarin
igsiz kalma, kariyerlerinde ilerleyememe gibi kaygilarindan dolay1 haklarin1 savunamamalari
olarak belirtmistir. O52 ise, orgiitsel sessizligi tanimlarken bireylerin kisisel ¢ikarlarinin &n
planda oldugunu belirtmek icin “Bana dokunmayan yilan bin yil yasasin™ atasoziinii 6rnek
vermistir.

Akademik ortamlarda en cok sessiz kalinan konulara iliskin o6gretim
elemanlarinin goriisleri. Akademik ortamlarda en c¢ok sessiz kalinan konular nelerdir?
sorusuna iliskin 6gretim elemanlarinin goriiglerine gore ¢ikarilan kodlardan olusturulan temalar

Tablo 16’da verilmistir.
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Ogretim Elemanlarimn Akademik Ortamlarda En Cok Sessiz Kalinan Konulara Iliskin

Goriisleri
Kategori Tema Kod f %
Mobbing(9), etik kurallara uyulmamasi(2), iftira(1), haksiz 31 27
suclama ve sorusturmalar(2), kisisel ¢ikarlar icin giicliiyii
secme(2), taciz(1), kisisel egolarin 6n planda tutulmasi(1),
ogretim elemani-6grenci iliskileri(1), adaletsiz atamalar(2),
'E; M cikarlar1 kaybetme diisiincesi(1), kisisel haklarin ihlali(1),
iz 5 haksiz elde edilen basarilar(1), informal haberler(1),
=;5D yoneticilerin adil olmayan uygulamalari(1), kisisel ¢ikarlarini
= diisiinmek(1), hedef olmamak i¢in mobbing karsisinda sessiz
g kalmak(2), psikolojik baskilar(1), maddi kazanc i¢in kendi
C—: menfaatini diistinme(1)
=
% Asirt is yiikii(8), isleri aksatan kisilerle catisma(1), yanls 10 9
E = anlasilma kaygisi(1)
E =
2 £
= 5
2 A
% kayirmacilik(9), boliim projeleri ve ders dagilimlari(9), 54 47
é ayrimceilik(1), gorev taniminin yapilmamasi(1), idari
S = gorevlerde sorunlar(1),goriis ayriliklari(1), esitsizlik(2), adama
g § gore muamele(1), kadro ihlalleri(9), basarisiz tezleri
E 3 gecirme(3), ozliik haklari(2), akademik yiikselme(2), liyakata
£ g onem verilmemesi(1), yonetim siirecleri(2), yetki ve
= "q‘;) sorumluluk dagitimi(2), yetki olmayan konular(1), sorunlar
g ;3 dile getirilse de bir sey degismeyecegi diistincesi(1), siyasi
% goriigler(1), tist makamlarin emirleri(4), karar alinirken fikir
o sorulmamasi(1)
]
?E; Ortak calismalarda is yiikiiniin tek kisi tizerinde olmasi(1), 13 11
E % 7 bilimsel projelerde yasanan sorunlar(1), mesleki
g = § yetersizlikler(1), hocalara kars1 fikir savunma(3), tembellik(1),
E g” 5 akademik beklentiler(1), iistii/Amiri elestirme (1), hocalarin
g ) “‘g basarisizliklar1 (2), calisma arkadaglarinin diisiik
3 5 &~ performansi(2)
Az
< = Fiziksel mekan dagilimlar1(2), emegin karsiligint alamama(l), 7 6
é = ticret ile ilgili sorunlar(1), issiz kalma korkusu(2), akademik
= 5 ilerlemenin geciktirilmesi(1)
O O

Toplam: 115

Tablo 16’da 6gretim elemanlarinin akademik ortamlarda en ¢ok sessiz kalinan konulara

iligkin goriisleri verilmistir. Tablo 16’ya gore, 68retim elemanlarina gore akademik ortamlarda
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en ¢ok sessiz kalinan konular kategorisinde, etik temasinda birbirinden farkli 18, toplamda 31
kod yer almaktadir. Bunlardan 12 tanesi 1 kez, 5 tanesi 2 kez, 1 tanesi de 9 kez yazilmistir. Etik
temasina ait en fazla yazilan kod 9 kez yazilan “mobbing” olmustur.

Sorumluluk temasina iligkin, 6gretim elemanlarinin cevaplarina gore birbirinden farkli
3, toplamda 10 kod yer almaktadir. Bu kodlardan 1 tanesi 8 kez, 2 tanesi de 1 kez yazilmistir.
En fazla yazilan kod 8 kez yazilan “asir1 is yiikii” diir.

YOnetim sorunu temasina iliskin, birbirinden farkli 20, toplamda 54 kod yer almaktadir.
Bunlardan 10 tanesi 1 kez, 5 tanesi 2 kez, 3 tanesi 9 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 4 kez
yazilmistir. Yonetim sorunu temasina iligkin en fazla yazilan kod 9 kez yazilan “kayirmacilik”,
“boliim projeleri ve ders dagilimlar1” ve “kadro ihlalleri” olmustur. Daha sonra 4 kez yazilan
“list makamlarin emirleri” ve 3 kez yazilan “basarisiz tezleri gegcirme” yer almaktadir.

Orgiit/calisan performans! temasina iliskin birbirinden farkli 9, toplamda 13 kod yer
almaktadir. Bunlardan 6 tanesi 1 kez, 1 tanesi 3 kez, 2 tanesi de 2 kez yazilmistir. Ogretim
elemanlarinin cevaplarina gore orgiit/calisan performansi temasina ait en fazla yazilan kod 3
kez yazilan “hocalara kars1 fikir savunma” olmustur. “Hocalara kars1 fikir savunma”y1 2 kez
yazilan “hocalarin basarisizliklar1” ve “arkadaslarin diisiik performansi1” takip etmektedir.

Calisma sartlar1 temasina iliskin farkli 5, toplamda 7 kod yer almaktadir. Bunlardan 3
tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez yazilmistir. Caligma sartlar1 temasina ait en fazla yazilan kod 2 kez
yazilan “igsiz kalma korkusu” ve “fiziksel mekan dagilimlari”dir. Daha sonra 1 kez yazilan
“emegin karsihi@in1 alamama”, ‘“iicret ile ilgili sorunlar” ve “akademik ilerlemenin
geciktirilmesi” gelmektedir.

“Ayrimcilik-Dost ahbap iliskisi-Mobbing” (O1, K)

“Astlarin ¢aligma konularinin tanimlanmasi. Boliim projelerinin-derslerinin dagilimi”
(02, E)

“Hocalarin basarisizliklart veya yanliglarinin duyarsa bir sey yapar diye bagka
ortamlarda anlatilmamasi. Ortak yapilan calismalarda 1 kisinin ¢alisip 10 kisinin
isminin yazilmasi seklinde sorunlar ortaya c¢ikiyor.” (O3, K)
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“Bilimsel projelerde yasanilan olumsuzluklar. idari gérevlerde karsilasilan sorunlar.”
(04, E)

“Adaletsiz ve usule aykir1 yapilan islerde yonetime veya siyasi giice yakin olanlarin

korunmasi, iftiraya maruz kalan kisilerin bile bile sorunlarla yiizyiize gelmesine seyirci
kalinmasi. Gergek sucgluyla sugsuz arasinda kisiye gore islem yapilmasi.” (O8, E)

“Haks1z suclama ve sorusturmalar. Cikar-menfaat catismasinda giiclii tarafi (yonetim)
segme. Asiri ve gereksiz personel gorevlendirmeleri (is yiikiinii bilerek arttirma,
yildirmak)” (O9, E)

“Taciz, meslektaglarla catisma, akademik yiikselme, kisisel egolar1 6n planda tutma.”
(012, K)

“Ozliik haklar1, adaletsiz atamalar, liy?}kata Oonem verilmemesi, idari yetenegi olmayan
kisilerin belli mevkilere getirilmesi” (O15, E)

“Mobbing, asir1 is yiikii” (026, E)
“Kadro dagitim, ders dagitim, fiziksel imkanlar1 dagitimi.” (027, E)

Ogretim elemanlarinin akademik ortamlarda en cok sessiz kalinan konular su sekilde
siraladiklar goriilmektedir. 2, astlarin calisma tanimlarinin yapilmadigini belirtmistir. Bu
durum gorevleri olmadig1 halde pek cok isin kendilerine yaptirilmasina neden olmaktadir.
Ayrica proje ve ders dagiliminda da yapilan haksizliklara kars1 sessiz kalindigini belirtmistir.
Bunun sebebi bireylerin ¢ekingen kisilikleri olabilecegi gibi haklarini tam olarak bilmiyor
olmalar1 da olabilir. O3 ise, iistleri elestiremediklerinden bahsetmistir. Herhangi bir sekilde
elestirdiklerinde baslarina bir sey gelmesinden korktuklari icin sessiz kalmanin tercih edildigini
belirtmistir. Ayrica akademik ortamlarda ortak yiiriitiilen islerin sadece tek bir kisinin {izerine
kalip pek ¢ok kisinin isminin yazilmasindan da rahatsiz oldugunu belirtmistir. O4 de benzer
sekilde bilimsel projeler konusunda yasanan sorunlar ve verilen idari gorevleri yerine getirirken
ortaya ¢ikan sorunlar karsisinda sessiz kalindigim ifade etmistir. Idari gorevlerde sessiz
kalinmasinin sebebi mesleki deneyimsizlik, siyasi faktorler, es-dost ahbap iliskileri gibi konular
olabilir. Benzer sekilde O8, adaletsiz yapilan islerde yonetim ve siyasi giiciin etkili oldugunu
ve magdur olanla suclu kisiler arasinda kisiye gore islem yapilmasi drnegini vermistir. O9,

calisanlarin haksiz yere suglanarak ve gereksiz is yiikii yiiklenerek yipratilmaya calisilmasini,
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026 ise, mobbing ve asir1 is yiikiine kars: akademik ortamlarda sessiz kalindigini belirtmistir.
Bununla birlikte O12, taciz ve akademik yiikselme konusunda yapilan haksizliklardan
bahsetmistir. Calisanlarin bu konuda sessiz kalmasinin sebebi utanmalar1 ya da konustuklarinda
kendilerine inanilmamasi, kariyer ilerlemelerinin engellenmesi, baski gérme, issiz kalma gibi
sebepler olabilir. 015, 6zlik haklari, adaletsiz atamalar, liyakata onem verilmemesini ornek
gostermistir. 027 de kadro ve ders dagitimi konularmin yaninda fiziksel imkanlarin dagitimi
konusunda yapilan haksizliklar1 akademik ortamlarda en cok sessiz kalinan konulara 6rnek
gostermistir.

Orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin 6gretim elemanlarimn goriisleri. Sizce
orgiitsel sessizligin nedenleri nelerdir? sorusuna iliskin 6gretim elemanlarinin goriislerine gore

cikarilan kodlardan olusturulan temalar Tablo 17’de verilmistir.
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Tablo 17

Ogretim Elemanlarimin Orgiitsel Sessizligin Nedenlerine Iliskin Goriisleri

Kategori  Tema Kod f Y%
fikirlere deger verilmemesi(10), yetki kullanma otoritesi(1), 19 15
gorev ve yetki dengesizligi(1), hiyerarsinin olmasi(2),

alman kararlarin gizlenmesi(1), yoneticilerin 6zgiiven

eksikligi(1), otoriter yoneticiler(1), yonetimin taraf

tutmasi(1), yonetimin gii¢ kaybetme kaygisi(1)

Y Onetsel

mobbing(5), iletisimsizlik(3), orgiitsiizliik(1), demokrasinin 22 18
olmamasi(1), kurumsallagmanin olmamasi(2), liyakat

sorunu(5), orgiit kiiltiirii(1), adaletsizlik(1), su¢lulara

gerekli cezalarin verilmemesi(3)

Orgiitsel

is kaybetme kaygisi(15), basima is gelirse kaygisi(11), 44 36
yoneticilerden korkulmasi(1), 6zliik haklarini kaybetme

korkusu(1), ceza alma korkusu(1), mobbing korkusu(3),

kariyer kaygisi(3), imkanlardan yoksun kalma korkusu(1),

hedef olmak istememek(3), gecmiste yasanan

olumsuzluklar(1), baski korkusu(2), ekonomik kaygi(2)

Is ve Yasam
Kaygisi

Samimiyetsizlik(1), 6zgiiven eksikligi(1), rekabet(1), 22 18
bencillik(7), karakter(3), hukuka giivensizlik(1), sevgi-

saygi-hosgorii eksikligi(1), giivensizlik(2),

vurdumduymazlik(2), titkenmislik(1), hakkini

savunamama(1), elestiriye acik olmama(1l)

Bireysel
Ozellikler

Calisma hayatinda deneyimsiz olma(1), hata yapmaktan 4 3
kacma(2), bireysel eksiklikler(1)

Orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri
Tecriibe
Eksikligi

Baskalarini koruma amagl susma(1), ayn1 gruptaki 10 8
arkadaslarina hatalarin1 soylememe(1), calisma ortaminda

problem cikaran kisi olmak istememek(3), arkadas

ortamindan dislanma korkusu(5)

[liskileri
Zedeleme
Korkusu

Yetisilen cevre kiiltiirii(1), siyasal unsurlarin etkisi(1) 2 2

Cevresel
Etmenler

Toplam: 123

Tablo 17°de Ogretim elemanlarinin orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin goriisleri
verilmistir. Tablo 17’ye gore, Ogretim elemanlarina gore Orgiitsel sessizligin nedenleri

kategorisinde, yonetsel temasinda birbirinden farkli 9, toplam 19 kod yer almaktadir. Bunlardan
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7 tanesi 1 kez, 1tanesi 10 kez, 1 tanesi de 2 kez yazilmistir. Yonetsel temasina ait en fazla
yazilan kod 10 kez yazilan “fikirlere deger verilmemesi” olmustur.

Orgiitsel temasina iligkin birbirinden farkli 9, toplamda 22 kod yer almaktadir.
Bunlardan 4 tanesi 1 kez, 2 tanesi 5 kez, 2 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 2 kez yazilmastir. Orgﬁtsel
temasina ait 0gretim elemanlarinin verdikleri cevaplara gore en fazla yazilan kod 5 kez yazilan
“mobbing” ve “liyakat sorunu” olmustur. Bunlar1 3 kez yazilan “iletisimsizlik” ve “suglulara
gerekli cezalarin verilmemesi” takip etmektedir.

Is ve yasam kaygisi temasinda birbirinden farkli 12, toplamda 44 kod yer almaktadur.
Bunlardan 5 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 3 tanesi 3 kez, 1 tanesi 11 kez ve 1 tanesi de 15 kez
yazilmistir. Is ve yasam kaygisi temasina iliskin en fazla yazilan kod 15 kez yazilan “is
kaybetme kaygisi” olurken, 11 kez yazilan “basima is gelirse kaygisi” ikinci sirada yer
almaktadir.

Bireysel ozellikler temasina iliskin birbirinden farkli 12, toplamda 22 kod yer
almaktadir. Bunlardan 8 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 7 kez yazilmustir.
En fazla yazilan kod 7 kez yazilan “bencillik” olmustur. “ Bencillik” kodunu 3 kez yazilan
“karakter” takip etmektedir.

Tecriibe eksikligi temasina iligkin farkli 3, toplamda 4 kod yazilmistir. Tecriibe eksikligi
temasina ait en fazla yazilan kod 2 kez yazilan “hata yapmaktan kagma” olmustur. Daha sonra
1 kez yazilan “calisma hayatinda deneyimsiz olma” ve “bireysel eksiklikler” yer almaktadir.

Iliskileri zedeleme korkusu temasinda birbirinden farkli 4, toplamda 10 kod yer
almaktadir. Bunlardan 2 tanesi 1 kez, 1 tanesi 3 kez, 1 tanesi de 5 kez yazilmistir. En fazla
yazilan kod 5 kez yazilan “arkadas ortamindan dislanma” olurken, ikinci olarak 3 kez yazilan

“calisma ortaminda problem ¢ikaran kisi olmak istememek”™ gelmektedir.
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Cevresel etmenler temasina iliskin birbirinden farkli 2, toplamda da 2 kod yer
almaktadir. Her iki kod da 1 kez yazilmistir. Bu kodlar “yetisilen cevre kiiltiirii” ve “siyasal
unsurlarin etkisi” seklindedir.

“Ustiin asta kars1 yetkilerini kullanma otoritesi, elindeki yasal gii¢” (01, K)
“Gorev ve yetkilerin ¢ift tarafli dengesizligi” (02, E)

“Iletisim kanallarinin ¢alistirilmamasi. Herkese fikri sorulmadan belirli bir grup ile
istisare edilip diger gruplarla iletisime gecilmemesi, hatta kararlarin onlardan
gizlenmesi” (O3, K)

“Calisanlarin kendi aralarinda tam olarak birlik olusturmamalari ve diisincelerini dile
getirmeleri durumunda is yerlerinde sikint1 yasamaktan korkmalar1” (O4, E)

“Samimiyetsizlik, 6z giiven eksikligi, ya basima bir is gelirse kaygis1” (05, E)
“Cikar ve menfaatlerin catigmasi, baski ve siddete kars1 is giivencesi kaygis1” (O8, E)
“Orgiitsiizliik ve dolayisiyla bireysel oldugunu zannetmek” (011, E)

“Evrensel davranis modellerinin kiiciik yasta 6gretilmemesi ( saygi, sevgi, hosgorii..)”
(012, K)

“Anlatilan ve inamlan dogrularin defalarca dile getirilmesine karsin higbir sonug
alinamamas1” (015, E)

“Ozliik haklarinin elinden alinma korkusu ve yaptig1 hatalarin diizenli olarak dikkate
alinarak cezalandirilma korkusu™ (O17, E)

“Demokrasi kiiltiriiniin genel olarak toplumsal alanda yerlesmemesi. Is yerlerinin
yeterince kurumsallasmamasi. Bireysel hesaplar” (018, K)

“Sindi_yme, susturma, vazgegirme yani mobbing sonucunda giivensizlik, korku, kaygi
vb.” (019, E)

“Akademik olarak yiikselme beklentisi. Bireylerin ayni grupta yer aldiklar kisilerin
kararlarina uymasi, yanls gorse dahi soylememesi” (036, E)

‘fogrenilmis caresizlik (defalarca fikrini soylemesine ragmen dikkate alinmamis olma).
Orgiit icerisinde huzursuzluk yasamak istememesi” (048, K)

Ogretim elemanlarinin 6rgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin goriisleri incelendiginde,
pek cok neden siraladiklar goriilmektedir. O1, iistiin sahip oldugu yetki ve yasal giiciin astlarin
sessizliginde etkili olabilecegini belirtmistir. O2 ise, gorev ve yetkilerin cift tarafli dengesiz

olmasim orgiitsel sessizligin nedeni olarak gérmektedir. Bununla birlikte O3, orgiit icerisinde
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iletisimin olmay1p, alinan kararlarda calisanlarinin fikrinin alinmamasinin ve gizlenmesini
neden olarak belirtmistir. Bu durumun, fikri sorulmayan ¢alisanlarin bir siire sonra bilgilerini
acikca dile getirmemelerine ve sessiz kalmalarina sebep olacagi soylenebilir. O4, orgiit
calisanlarinin c¢alistiklart ortamda sikinti yasamaktan korkmalar1 ve birbirlerine destek
olmamalarinin sonucu olarak sessizligin ortaya cikabilecegini belirtmistir. O35 ise, orgiitteki
samimiyetsizligin ve bireylerin basima bir is gelirse kaygisinin susmalarina neden oldugunu
soylemistir. O8, orgiitteki ¢ikar ve menfaat catigmalarinin yasanmasini ve c¢alisanlarin is
giivencesi kaygisi duymalarini sessizligin nedeni olarak gormektedir. O11, orgiitlerin genel
sorunlarindan biri olan orgiitsiizliik durumundan bahsetmistir. Orgiitlii hareket etmeyen bireyler
haklarinin savunulmayacagini diisiindiikleri i¢in i¢lerinde bulunduklari durumdan sessiz
kalarak kurtulabileceklerini diisiinebilirler. Bununla birlikte O12, kisinin evrensel davranis
modellerini kii¢iik yasta kazanamamis olmasinin orgiit icerisine de yansiyacagini sevgi, saygi,
hosgorii gibi 6zelliklere sahip olmayan bireylerin orgiitte sorun olusturarak diger calisanlar
rahatsiz edebileceginden bahsetmistir. Siirekli kendini diisiinen bireylerin oldugu orgiitlerde
fikirlerine deger verilmeyecegini diisiinen calisanlar sessizligi tercih edebilmektedir. O15 ve
048, calisanlarin dogrular1 defalarca sdylemelerine kars1 diisiincelerinin dikkate alinmamasinin
orgiitsel sessizlige neden olabilecegini belirtmistir. O17’ye gore ise, bireylerin is yerlerinde
yaptiklarinin siirekli takip edilmesinin ve ellerindeki haklarin alinacagi korkusunun ¢alisanlari
orgiit icerisinde pasif hale getirmektedir. O18, ¢alisanlarin sessizligini orgiitlerde demokrasi ve
kurumsallasmanin ~ olmamasina  baglamistir. Demokratik  bir  yOnetim  olmayan,
kurumsallasmamis orgiitlerde bireyler kendi haklarini kendileri savunmak zorunda kalirlar. Bu
durum genellikle giiclii olan tarafin kazanmasiyla sonuglanacaktir. Bu yiizden calisanlar yalniz
kalacaklarinm bilerek dogrular1 savunmak yerine sessiz kalip diizene uymayi tercih edebilirler.
019 ise orgiitsel sessizligin nedeni olarak hayatin her alaminda karsimiza gikan mobbing

olgusundan bahsetmistir. Mobbinge maruz kalan bireylerin sindirilecegini, korku ve



118

kaygilarindan dolay1 susmay1 tercih edecegini belirtmistir. O36 ise, akademik ortamlarda
bireylerin akademik yiikselme beklentilerini géz oniinde bulundurduklarini ve ait olduklari
arkadas gruplarinin hatalarin1 gorseler dahi sustuklarini belirtmislerdir. Bu durum bireylerin
calistiklar1 ortamda dislanmak istememesi ve kendi ¢ikarlarini diistinmesiyle agiklanabilir.

Orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek onlemlere iliskin 6gretim elemanlarimn
goriigleri. Orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek onlemler nelerdir? sorusuna iligkin 6gretim
elemanlarinin goriislerine gore ¢ikarilan kodlardan olusturulan temalar Tablo 18’de verilmistir.
Tablo 18

Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Sessizlige Karsit Alinabilecek Onlemlere Iliskin Goriisleri

Kategori Tema Kod f %
= Adaletli yonetim(8), gorev ve yetki dengesi(1), liyakata 6nem 17 20
= _ verilmesi(1), toplumsal birlik ve beraberlige inanan yoneticiler
%‘ ,% olmasi(1), seffaf yonetim(2), rasyonel yonetim(1), kendi egolar1
g 2 icin astlart ezmemeli(1), 6gretim elemanlarinin goriis ve
= ;3 fikirlerine deger verilmeli(1), yoneticiler elindeki yetkileri
= herkese esit kullanmali(1)

o

fgﬁ Demokratik 6rgiit(8), iletisim kanallar1 acik olmali(4), 6rgiit 48 55
g kurallar1 net olmali(2), dayanigma ve sosyal iliskiler

é« = gelistirilmeli(6), kurumsal orgiit(3), arastirma gorevlilerinin

Tj b= gorev tanimlari net yapilmali(2), ekip ¢aligmasi(1), mobbinge

B 2o kars1t miicadele(4), seminer ve toplantilar diizenlemek(1),

g = © orgiitsel giiven(1), 6zgiir calisma ortami(14), dogru gorev

g Z dagilimi(2)

T

3 Kayg1 ve korku ortamindan kurtulma(1), bireysel motivasyonu 4 5
% < artirma, planl calismak(1), sevgi-saygi-hosgoriiniin bireylere

£ % kiigiik yasta kazandirilmasi(1), mesleki yeterlilik(1)

—

= @

£

3?0 Calisanlarin haklarini bilmesi(5), meslege sayginlik 18 20
N £ .- kazandirilmasi(1), yasam kalitesinin arttiritlmasi(1), is

% % § giivencesi(2), hukuk sisteminin giivenilir olmasi(2), kanunlarin

z > &  herkese esit olmali(4), calisanlart iist yonetime kars1 korumak(1),

Q o > . .

2 > 6 gahsal? haklarinin yazﬂl. olarak belirlenmesi(1), sorun ¢ikaranlara
. C%Q = gerekli cezalar verilmeli(1)

Toplam: 87

Tablo 18’de Ogretim elemanlarinin oOrgiitsel sessizlige karsi alinabilecek Onlemlere

iliskin goriisleri verilmistir. Tablo 18’e gore, orgiitsel sessizlige kars1 alinabilecek onlemlere
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iliskin Ogretim elemanlarinin goriigleri kategorisinde, yonetsel temasina iligkin birbirinden
farkl1 9, toplamda 17 kod yer almaktadir. Bunlardan 7 tanesi 1 kez yazilirken, 1 tanesi 2 kez, 1
tanesi de 8 kez yazilmistir. En fazla yazilan kod 8 kez yazilan “adaletli yonetim” olmustur.
“Adaletli yonetim”i 2 kez yazilan “seffaf yonetim” takip etmektedir.

Orgiitsel temasina iligkin, 6gretim elemanlarinin verdikleri cevaplara gore birbirinden
farkli 13, toplamda 60 kod yer almaktadir. Bunlardan 3 tanesi 1 kez, 3 tanesi 2 kez, 1 tanesi 3
kez, 2 tanesi 4 kez, 1 tanesi 6 kez, 1 tanesi 8 kez, 1 tanesi 14 kez yazilmistir. Orgﬁtsel temasina
iliskin en fazla yazilan kod 14 kez yazilan “6zgiir calisma ortami1” olmustur. Daha sonra 8 kez
yazilan “demokratik orgiit” ve 6 kez yazilan “dayanisma ve sosyal iliskiler gelistirilmeli” yer
almaktadir.

Bireysel temasina iligskin birbirinden farkli 4, toplamda da 4 kod yer almaktadir. Bu
kodlarin hepsi 1 kez yazilmistir. Yazilan kodlar “kaygi ve korku ortamindan kurtulma”,
“bireysel motivasyonu arttirma- planh calismak™, “sevgi, saygi, hosgoriiniin bireylere kiiciik
yasta kazandirilmas1” ve “ mesleki yeterlilik” seklindedir.

Is ve yasam giivencesi temasina iliskin birbirinden farkli 9, toplamda ise 18 kod yer
almaktadir. Bunlardan 5 tanesi 1 kez, 2 tanesi 2 kez, 1 tanesi 4 kez, 1 tanesi 5 kez yazilmistir.
En fazla yazilan kod 5 kez yazilan “calisanlarin haklarini bilmesi” olmustur. “Calisanlarin
haklarin1 bilmesi”’nden sonra 4 kez yazilan “kanunlarin herkese esit olmas1” gelmektedir.

“Adaletli bir yonetim. Esitlik¢i yaklasim ve demokratik bir lider tutumu astlarin karara
katilmasi olabilir.” (O1, K)

“Calisanlar arasinda birlik giiclenmeli. Haklarinin farkinda olmalilar.” (04, E)
“Yasam kalitesinin ve is giivencesinin artirilmas1.” (06, E)

“Personeli hak ve yiikiimliiliikleri konusunda bilinglendirmek, is ortaminda birlikteligi
olusturmak. Mobbinge karsi miicadele eden bireye destek olmak.” (09, E)

“Sayg1, sevgi, hosgorii gibi davranis modellerini egitimin ilk yillarinda her bireye
kazandirmak. Birlik, beraberligin en 6nemli kazanim ve iilke kalkinmasinda olmasi
gereken bir 6zellik oldugu verilmelidir.” (012, K)



120

“Yiiksek ozgiivene sahip, toplumsal baris ve toplumsal birlik ve beraberligin dnemine
inanan yoneticilerle sorunlar asilabilir, hatta sorunlar ortaya ¢ikmadan Onlenebilir.”
(014,E)

“Seffaf, giiven veren bir iklim olusturmak ve her tiir faaliyete akademik ve idari katilim
icin en iist diizeyde motive edip tesvik etmek.” (019, E)

“Hakkini  korumak. Gereken yerlere sikdyette bulunmak. Sessiz kalmamak.
Gozlemlerini yanlislar1 soylemek ve diizeltilmesi i¢in ¢aba gostermek.” (021, K)

“Calisma ortamlarinin demokratik bir yapiya doniistiiriilmesi gerekmektedir. Alinan
kararlar ve yapilan toplantilar kayit altina alinabilir. Cahsanlar fikirlerini soyleme
konusunda tesvik edilebilir.” (022, E)

“Orgiitlerde bireylerin fikirlerine ve yaptiklarina 6nem  verilmelidir. Orgiitlerde
psikolojik taciz ve baski yapilmamalidir.” (029, E)

“Yoneticilerin 0gretim elemanlarinin fikir ve goriislerine deger vermesi gerekir.
Arastirma gorevlilerinin gorev tanimlarinin tam olmast ve her isi yapmaya
zorlanmamalari i¢in tam sinirlar net bir sekilde ¢izilmelidir.” (034, K)

“Demokratik ortamlarin oldugunu hissettirmek. Y 6neticilerin elestirel diisiinmeye sahip
olmasi. Yoneticilerin yardimcilarini belirlerken kisisel yakinliklarindan ziyade isini iyi
yapanlardan secmesi. Elestiren kisilerin yipratilmadigi ortamlarin sunulmasi. Kisilerin
elindeki yetkileri kullanirken belirli yaptinmlarin ve 6lgiitlerin - uygulanmasin
saglamak.” (052, K)

Orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek onlemlere karsi 6gretim elemanlarinin goriisleri
incelendiginde 01, orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek ©Onlem olarak, oOrgiitte adalet,
demokrasi ve esitlik kavramlarindan bahsetmistir. Adaletli bir yonetim, esitlik¢i ve demokratik
liderlerin yonettigi orgiitlerde bireyler diisiincelerini rahatca ifade edebileceklerdir. O4 ise,
orgiitsel sessizligin olmamasi i¢in haklarinin farkinda olan ve birlik icerisindeki ¢alisanlarin
oldugu o6rgiitler olmas1 gerektigini sdylemistir. Bununla birlikte O6, 6rgiitsel sessizlige karsi
calisanlarin yasam kalitesinin ve is giivencesinin artirilmasi gerektigini belirtmistir. Q9 ise,
calisanlarin hak ve yiikiimliiklerini bilerek, is yerinde birlik olup ve mobbinge karsi bireye
destek olunarak orgiitsel sessizligin azalacagini belirtmistir. O12’ye gore ise, orgiitsel sessizlige
kars1 sevgi, saygi, hosgori, birlik ve beraberlik kavramlarinin dneminden bahsetmistir. Bununla

birlikte 014, orgiitsel sessizlikle basa cikmak icin yiiksek dzgiivene sahip, birlik ve beraberligin

Onemine inanan yoneticilere sahip orgiitler olmasi1 gerektigini belirtmistir. Kendinden emin
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birlestirici giice sahip yoneticilerin oldugu orgiitlerde calisanlar diisiincelerini soylemekten
cekinmeyecektir. O19 ise, orgiitsel sessizlikle basa ¢ikabilmek icin, seffaf ve giiven veren bir
orgiit iklimi olusturmak gerektigini, liniversitelerde 6gretim elemanlarinin her tiirlii faaliyete
akademik ve idari olarak katilmaya tesvik edilmesi gerektigini soylemistir. Bir diger goriiste
ise 021, orgiitsel sessizlikle basa ¢ikmakta bireyin 6n planda olmas1 gerektigini belirtmistir.
Calisanlarin haklarint korumak icin sikayette bulunmasi gerektigini ve rahat bir sekilde
gordiikleri yanhslar dile getirmekten ¢ekinmemeleri gerektigini belirtmistir. 022 de O1 gibi
orgiitsel sessizlige karst alinabilecek 6nlemler i¢cin demokratik orgiitlerin onemine deginmistir.
Alman kararlarin kayit altina alinip, calisanlarin fikirlerini rahatca soylemeleri gerektigini
belirtmistir. 029, orgiitsel sessizlige kars1 psikolojik baski ve taciz yapilmadan bireylerin
fikirlerine 6nem verilmesi gerektigini belirtmistir. O34 ise, iiniversitelerde orgiitsel sessizlik
yasanmamasi i¢in yonetimin ogretim elemanlarinin fikirlerine deger vermesi gerektigini ve
aragtirma gorevlilerinin gorev tanimlarinin net bir sekilde belirlenmesi gerektigini belirtmistir.
Ozgiir bir sekilde diisiincelerin belirtilmesi gereken kurumlar olan iiniversitelerde yonetime bu
konuda onemli gorevler diismektedir. Bununla birlikte 052, orgiitsel sessizlikle basa
cikabilmek icin yoneticilerin tarafsiz olmasi gerektigini belirtmistir. Kendilerine yardimci
secerken es dost kayirmaciligi yapmadan herkese esit mesafede olmalar1 gerektigi, yetkilerini
kullanirken belirli dl¢iitlerin ve yaptirimlarin olmasi gerektigini belirtmistir.

Cinsiyete gore mobbinge iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri. Ogretim
elemanlari tarafindan‘‘Sizce mobbing nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan cikarilan

kodlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo 19°da verilmistir.
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Tablo 19

Cinsiyete Gore Mobbinge Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Baski 12 12 24
Yildirma 7 5 12
Psikolojik taciz 8 5 13
Psikolojik siddet 8 4 12

Tablo 19’da 6gretim elemanlarinin cinsiyete gére mobbinge iliskin goriisleri verilmistir.
Tablo 19’a gbre mobbinge iliskin 6gretim elemanlarimin en fazla verdikleri cevaplardan
cikarilan kodlara gore “baski” kadin ve erkek 6gretim elemani tarafindan 12’ser kez yazilirken,
“yildirma” 7 kadin ve 5 erkek 6gretim elemani, “psikolojik taciz” 8 kadin ve 5 erkek ogretim
elemant, “psikolojik siddet” ise 8 kadin ve 4 erkek 6gretim eleman: tarafindan yazilmastir.

Unvana gére mobbinge iliskin 6gretim elemanlarimin goriisleri. Ogretim elemanlari
tarafindan “Sizce mobbing nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan cikarilan kodlarin
unvana gore dagilimi Tablo 20’de verilmistir.
Tablo 20

Unvana Gére Mobbinge Iliskin Ogretim Elemanlarimin Goriigleri

Unvan Baski (f) Yildirma (f) Psikolojik taciz (f) Psikolojik siddet (f)
Ars.Gor. 6 2 6 5

Ogr.Gr. 3 - 2 2

Ars.Gor.Dr. 1 1 2 -

Ogr.Gor.Dr. 2 - - -

Okutman - - - -

Dr.Ogr.Uyesi 9 8 2 5

Dog.Dr. 3 - 1 -

Prof.Dr. - 1 - -

Toplam 24 12 13 12

Tablo 20’de 6gretim elemanlarinin unvana goére mobbinge iliskin goriigleri verilmistir.
Tablo 20’ye gore mobbinge iliskin 6gretim elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan
cikarilan kodlara gore “baski”, “yildirma”, “psikolojik siddet” cevabi en fazla Dr. Ogr. Uyesi
ve Ars.Gor. unvanlarindaki 6gretim elemanlari tarafindan verilirken, “psikolojik taciz” en fazla

Ars.Gor.unvanindaki 6gretim elemanlari tarafindan verilmistir.
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Cinsiyete gore mobbingin bireysel sonuclarina iliskin 6gretim elemanlarimin
goriigleri. Ogretim elemanlar1 tarafindan “Mobbingin yol actig1 bireysel sonuglar sizce ne
olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo
21’de verilmistir.

Tablo 21

Cinsiyete Gére Mobbingin Bireysel Sonuclarina Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Verimsizlik 6 8 14
Psikolojik sorunlar 12 9 23

Beden sagliginin bozulmasi 6 6 12
Mutsuzluk 8 3 11
Calismak istememek 9 5 14

Aile yasaminin olumsuz etkilenmesi 3 3 6

Tablo 21°de 6gretim elemanlarinin cinsiyete gére mobbingin bireysel sonuglarina iligskin
goriisleri verilmistir. Tablo 21°e gore mobbingin bireysel sonuglarina iliskin 6gretim
elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore “verimsizlik” 6 kadin ve 8
erkek 0gretim eleman: tarafindan yazilirken, “psikolojik sorunlar” 12 kadin ve 9 erkek 6gretim
elemani, “beden sagliginin bozulmasi” 6 kadin ve 6 erkek ogretim elemani, “mutsuzluk™ 8
kadin ve 3 erkek ogretim elemani, “calismak istememek™ 9 kadin ve 5 erkek 6gretim elemanii,
“aile yasamimin olumsuz etkilenmesi” 3 kadin ve 3 erkek Ogretim elemani tarafindan
yazilmstir.

Unvana gore mobbingin bireysel sonuclarmma iliskin 6gretim elemanlarimin
goriigleri. Ogretim elemanlar1 tarafindan “Mobbingin yol actig1 bireysel sonuglar sizce ne
olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan cikarilan kodlarin unvana gore dagilimi Tablo

22’de verilmistir.
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Tablo 22

Unvana Gére Mobbingin Bireysel Sonuglarina Iliskin Ogretim Elemanlarimin Goriisleri

Unvan Verimsizlik  Psikolojik  Beden Mutsuzluk  Calismak Aile
sorunlar sagliginin istememek  yasaminin
bozulmasi olumsuz
etkilenmesi
Ars.GOr. 3 5 5 5 4 1
Ogr.Gr. 2 4 1 1 2 -
Ars.Gor.Dr. 1 3 - - - -
Ogr.Gor.Dr. - 1 1 1 2 1
Okutman - - - - - -
Dr.Ogr.Uyesi 6 6 3 3 4 4
Dog¢.Dr. - 1 1 1 1 -
Prof.Dr. 2 1 1 - 1 -
Toplam 14 21 12 11 14 6

Tablo 22’de 6gretim elemanlarinin unvana gore mobbingin bireysel sonuglarina iliskin
goriisleri verilmistir. Tablo 22’ye godre mobbingin bireysel sonuglarina iliskin Ogretim
elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore “verimsizlik”, “psikolojik
sorunlar”, “beden sagliginin bozulmasi”, “mutsuzluk” ve “calismak istememek” cevaplar1 en
fazla Dr. Ogr. Uyesi ve Ars. Gor. unvanlarindaki 6gretim elemanlari tarafindan yazilirken, “aile
yasaminin olumsuz etkilenmesi”’de en fazla Dr. Ogr. Uyeleri tarafindan yazilmstur.

Cinsiyete gore mobbingin orgiitsel sonuclarina iliskin 6gretim elemanlarinin
goriisleri. Ogretim elemanlari tarafindan “Mobbingin yol actigi orgiitsel sonuglar sizce ne
olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo
23’de verilmistir.

Tablo 23

Cinsiyete Gore Mobbingin Orgiitsel Sonuglarina Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Verimsizlik 10 12 22

Isten ayrilmalarin artmasi 3 6 9

Orgiit ikliminin bozulmasi 5 5 10

Calisanlarin orgiite kiismesi 6 3 9
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Tablo 23’te 6gretim elemanlarinin cinsiyete gore mobbingin orgiitsel sonugclarina iligkin
goriisleri verilmistir. Tablo 23’e gore mobbingin oOrgiitsel sonuglarina iliskin Ogretim
elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan cikarilan kodlara gore “verimsizlik” 10 kadin, 12
erkek ogretim eleman tarafindan yazilirken, “isten ayrilmalarin artmasi” 3 kadin ve 6 erkek
ogretim elemant, “orgiit ikliminin bozulmas1” 5 kadin ve 5 erkek dgretim elemant “calisanlarin
orgiite kiismesi” 6 kadin ve 3 erkek 6gretim elemani tarafindan yazilmastir.

Unvana gore mobbingin oOrgiitsel sonuclarmma iliskin Ogretim elemanlarimin
goriigleri. Ogretim elemanlar1 tarafindan “Mobbingin yol actig1 6rgiitsel sonuglar sizce ne
olabilir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan cikarilan kodlarin unvana gore dagilimi Tablo
24’ de verilmistir.

Tablo 24

Unvana Gére Mobbingin Orgiitsel Sonuclarina Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

Unvan Verimsizlik  Isten ayrilmalarin Orgiit ikliminin Calisanlarin
artmast bozulmasi orgiite kiismesi

Ars.Gor. 5 2 3 5

Ogr.Gr. 3 1 - -
Ars.Gor.Dr. 1 -

Ogr.Gor.Dr. 2 1 - -

Okutman - - - -
Dr.Ogr.Uyesi 7 5 2 2

Dog.Dr. 2 4 1

Prof.Dr. 2 - 1 1

Toplam 22 9 10 9

Tablo 24’de 6gretim elemanlarinin unvana gore mobbingin orgiitsel sonuglarina iligkin
goriisleri verilmistir. Tablo 24’e gore mobbingin oOrgiitsel sonuglarina iliskin Ogretim
elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan cikarilan kodlara gore “verimsizlik” Dr. Ogr.
Uyesi, Ars. Gor., Ogr. Gor. unvanlarindaki 6gretim elemanlar1 tarafindan yazilirken, “isten
ayrilmalarin artmas1” en fazla Dr.Ogr.Uyesi, “6rgiit ikliminin bozulmas1” en fazla Dog. Dr. ve
Ars. GOr., “calisanlarin oOrgiite kiismesi” ise en fazla Ars. Gor. unvanlarindaki Ogretim

elemanlar tarafindan yazilmistir.
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Cinsiyete gore akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina iliskin ogretim
elemanlarimin goriisleri. Ogretim elemanlari tarafindan “Akademik ortamlarda sizce mobbing
uygulanmakta midir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin cinsiyete gore
dagilimi Tablo 25’°te verilmistir.

Tablo 25

Cinsiyete Gore Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasina Iliskin Ogretim Elemanlarinin

Gortigleri
Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Kadro sikintisi 5 4 9
Adam kayirmacilik 3 6 9
Gereksiz is yiikil 5 3 8
Akademik ilerlemenin 3 2 5
engellenmesi

Tablo 25’te 6gretim elemanlarinin cinsiyete gore mobbingin Orgiitsel sonugclarina iliskin
goriisleri verilmistir. Tablo 25’e gore akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina iliskin
ogretim elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore “kadro sikintis1”
5 kadimn ve 4 erkek ogretim elemani tarafindan yazilirken, “adam kayirmacilik” 3 kadin ve 6
erkek 6gretim elemani, “gereksiz is yiikkii” 5 kadin ve 3 erkek 6gretim elemani, “akademik
ilerlemenin engellenmesi” ise 3 kadin ve 2 erkek 6gretim elemani tarafindan yazilmistir.

Unvana gore akademik ortamlarda mobbing uygulanmasma iliskin 0gretim
elemanlarinin goriisleri. Ogretim elemanlari tarafindan “Akademik ortamlarda sizce mobbing
uygulanmakta midir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin unvana goére

dagilimi Tablo 26’da verilmistir.
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Tablo 26

Unvana Gore Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasina Iliskin Ogretim Elemanlarinin

Goriisleri
Unvan Kadro sikintis1  Adam Gereksiz ~ Akademik ilerlemenin
kayirmacilik is yikii engellenmesi
Ars.Gor. 2 4 1 3
Ogr.Gr. - 1 2 -
Ars.Gor.Dr. 2 - - 1
Ogr.Gor.Dr. - 1 1 -
Okutman - - - -
Dr.Ogr.Uyesi 5 3 4 1
Do¢.Dr. - - - -
Prof.Dr. - - - -
Toplam 9 9 9 4

Tablo 26’da Ogretim elemanlarinin unvana gore akademik ortamlarda mobbing
uygulanmasina iligkin goriisleri verilmistir. Tablo 26’ya gore akademik ortamlarda mobbing
uygulanmasina iliskin 6gretim elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara
gore “kadro sikintis1” ve “gereksiz is yiikii” en fazla Dr. Ogr. Uyesi unvanindaki 6gretim
elemanlar tarafindan yazilirken, “adam kayirmacilik” ve “akademik ilerlemenin engellenmesi”

en fazla Ars.Gor. unvanindaki 6gretim elemanlari tarafindan yazilmistir.

Cinsiyete gore mobbingle basa ¢cckmada 6gretim elemanlarinin goriisleri. Ogretim
elemanlari tarafindan “Mobbingle basa ¢cikmak icin neler yapilabilir?” sorusuna en fazla verilen
cevaplardan ¢ikarilan kodlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27

Cinsiyete Gore Mobbingle Basa Cikmada Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Yasal yollara bagvurmak 8 5 13

Ozliik haklarin1 bilmek 2 5 7

Etkili iletisim ortami 6 2 8
Kurallarin net olmasi 4 1 5
Kanunlara gore ceza verme 2 2 4
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Tablo 27°de Ogretim elemanlarinin cinsiyete gore mobbingle basa ¢ikmaya iligkin
goriisleri verilmistir. Tablo 27’ ye gore mobbingle basa ¢cikmak icin 6gretim elemanlarinin en
fazla verdikleri cevaplardan cikarilan kodlara gore “yasal yollara bagvurmak” 8 kadin ve 5
erkek Ogretim elemani tarafindan yazilirken, “6zliikk haklarim1 bilmek” 2 kadin ve 5 erkek
ogretim elemani, “etkili iletisim ortami” 6 kadin ve 2 erkek 6gretim elemani, “kurallarin net
olmas1” 4 kadin ve 1 erkek 6gretim elemani, “kanunlara gore ceza verme” 2 kadin ve 2 erkek
ogretim elemani tarafindan yazilmstir.

Unvana gore mobbingle basa cikmada 6gretim elemanlarinin goriisleri. Ogretim
elemanlari tarafindan “Mobbingle basa ¢cikmak icin neler yapilabilir?” sorusuna en fazla verilen
cevaplardan ¢ikarilan kodlarin unvana gore dagilimi Tablo 28’de verilmistir.

Tablo 28

Unvana Gore Mobbingle Basa Cikmada Ogretim Elemanlarimin Gériisleri

Unvan Yasal Ozliik Etkili Kurallarin Kanunlara gore
yollara haklarini iletisim net olmast ceza verme
bagvurmak bilmek ortami

Ars.Gor. 5 1 3 3 -

Opr.Gr. - 1 - - 2

Ars.Gor.Dr. 3 1 - - -

Ogr.Gor.Dr. - 1 - - -

Okutman - - - - -

Dr.Ogr.Uyesi 5 2 5 1 2

Do¢.Dr. - 1 - 1 -

Prof.Dr. - - - - -

Toplam 13 7 8 5 4

Tablo 28’de ogretim elemanlarinin unvana goére mobbingle basa ¢ikmaya iliskin
goriisleri verilmistir. Tablo 28’e gbre mobbingle basa ¢ikmaya iliskin 6gretim elemanlarinin en
fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore “yasal yollara bagvurmak” en fazla Dr. Ogr.
Uyesi ve Ars.Gor. unvanindaki 6gretim elemanlari tarafindan yazilirken, “6zliik haklarii
bilmek” Ars.Gor., Ogr.Gor., Ars.Gor.Dr., Ogr. Gor. Dr.,Dr.Ogr.Uyesi, Doc.Dr.unvanlarindaki

ogretim elemanlari, “etkili iletisim ortam1” Dr.Ogr.Uyesi ve Ars.Gor., “kurallarin net olmas1”
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Ars.Gor., “kanunlara gore ceza verme” Ogr.Gor. ve Dr.Ogr.Uyesi unvamndaki ogretim
elemanlar tarafindan yazilmistir.

Cinsiyete gore orgiitsel sessizlige iliskin 6gretim elemanlarimin goriisleri. Ogretim
elemanlari tarafindan “Sizce orgiitsel sessizlik nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan
cikarilan kodlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo 29’da verilmistir.

Tablo 29

Cinsiyete Gore Orgiitsel Sessizlige Iliskin Ogretim Elemanlarimn Goriisleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Orgiit icindeki sorunlar1 ifade 3 4 7
etmemek

Baski ve haksizliklar karsisinda 3 4 7

sessiz kalmak

Akademik ilerleme icin sessiz 3 2 5

kalmak

Iktidara boyun egmek 1 2 3
Defalarca soyleyip digerleri gibi 1 2 3

susmak

Tablo 29°da ogretim elemanlarinin cinsiyete gore orgiitsel sessizlige iliskin goriisleri
verilmigtir. Tablo 29’a gore orgiitsel sessizlige iliskin 6gretim elemanlarinin en fazla verdikleri
cevaplardan c¢ikarilan kodlara gore “orgiit icindeki sorunlari ifade etmemek” 3 kadin ve 4 erkek
Ogretim elemani tarafindan yazilirken, “baski ve haksizliklar karsisinda sessiz kalmak™ 3 kadin
ve 4 erkek 6gretim elemani, ““ akademik ilerleme icin sessiz kalmak™ 3 kadin ve 2 erkek 6gretim
elemani, “ iktidara boyun egmek” 1 kadin ve 2 erkek 6gretim elemani, “defalarca sdyleyip
digerleri gibi susmak™ 1 kadin ve 2 erkek ogretim elemani tarafindan yazilmistir.

Unvana gore orgiitsel sessizlige iliskin 6gretim elemanlarimin goriisleri. Ogretim
elemanlari tarafindan “Sizce Orgiitsel sessizlik nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan

cikarilan kodlarin unvana gore dagilimi Tablo 30’da verilmistir.
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Tablo 30

Unvana Gore Orgiitsel Sessizlige Iliskin Ogretim Elemanlarimin Goriisleri

Unvan Orgiit Baski ve Akademik  Iktidara Defalarca
icindeki haksizliklar  ilerleme boyun soyleyip
sorunlart karsisinda icin sessiz  egmek digerleri gibi
ifade sessiz kalmak susmak
etmemek kalmak

Ars.Gor. 2 - - 1 -

Ogr.Gr. - 2 1 1 -

Ars.Gor.Dr. 1 - 3 - 1

Ogr.Gor.Dr. - 1 - - -

Okutman - - - - -

Dr.Ogr.Uyesi 3 3 1 1 2

Do¢.Dr. - 1 - - -

Prof.Dr. 1 - - - -

Toplam 7 7 5 3 3

Tablo 30’da Ogretim elemanlarinin unvana gore oOrgiitsel sessizlige iliskin goriisleri
verilmigtir. Tablo 30’a gore orgiitsel sessizlige iliskin 0gretim elemanlarinin en fazla verdikleri
cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore “orgiit icindeki sorunlar ifade etmemek” Dr. Ogr. Uyesi,
Ars.Gor., Ars.Gor.Dr., Prof.Dr. unvanindaki 6gretim elemanlar: tarafindan yazilirken, “baski
ve haksizliklar karsisinda sessiz kalmak” Dr.Ogr.Uyesi, Ogr.Gor., Ogr.Gor.Dr., Doc.Dr.,
“akademik ilerleme icin sessiz kalmak” Ars.Gor.Dr., Ogr.Gor., Dr.Ogr.Uyesi, “iktidara boyun
egmek” Ars.Gor., Ogr.Gor., Dr.Ogr.Uyesi, “Defalarca soyleyip digerleri gibi susmak”
Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor.Dr. unvanlarindaki 6gretim elemanlari tarafindan yazilmistir.

Cinsiyete gore 6gretim elemanlarinin akademik ortamlarda en ¢ok sessiz kalinan
konulara iliskin goriisleri. Ogretim elemanlar tarafindan “Akademik ortamlarda en cok sessiz
kalinan konular nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin cinsiyete gore

dagilimi Tablo 31°de verilmistir.
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Tablo 31
Cinsiyete Gire Ogretim Elemanlarinin Akademik Ortamlarda En Cok Sessiz Kalinan Konulara

[liskin Goriisleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Mobbing 5 4 9
Kayirmacilik 3 6 9

Kadro ihlalleri 3 6 9

Asirt ig yiikii 4 4 8

Boliim projeleri ve ders 3 6 9
dagilimlart

Tablo 31°de 6gretim elemanlarinin akademik ortamlarda en ¢ok sessiz kalinan konulara
iliskin goriisleri verilmistir. Tablo 31’e gore akademik ortamlarda en cok sessiz kalinan
konulara iligkin 6gretim elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan cikarilan kodlara gore
“mobbing” 5 kadin ve 4 erkek 6gretim elemani tarafindan yazilirken, “kayirmacilik 3 kadin ve
6 erkek Ogretim elemani, “kadro ihlalleri” 3 kadin ve 6 erkek ogretim elemani, “asirt is yiikii”
4 kadin ve 4 erkek 6gretim elemani, “boliim projeleri ve ders dagilimlar1” 3 kadin ve 6 erkek
Ogretim elemani tarafindan yazilmstir.

Unvana gore ogretim elemanlarimin akademik ortamlarda en ¢ok sessiz kalinan
konulara iliskin goriisleri. Ogretim elemanlar tarafindan “Akademik ortamlarda en cok sessiz
kalinan konular nedir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan cikarilan kodlarin unvana gore

dagilimi Tablo 32’de verilmistir.
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Tablo 32
Unvana Gére Ogretim Elemanlarimin Akademik Ortamlarda En Cok Sessiz Kalinan Konulara

[liskin Goriisleri

Unvan Mobbing Kayirmacilik Kadro Asirt is Boliim projeleri
ihlalleri  yiikii ve ders
dagilimlart

Ars.Gor. 3 2 2 2 -

Ogr.Gr. 1 1 - 1 -
Ars.Gor.Dr. 1 1 1 1

Ogr.Gor.Dr. 1 - - -

Okutman - - - - -
Dr.Ogr.Uyesi 4 4 4 2 4

Dog.Dr. - - 2 2 2

Prof.Dr. - - - - -

Toplam 9 9 9 8 9

Tablo 32’de 6gretim elemanlarinin unvana gore akademik ortamlarda en ¢ok sessiz
kalinan konulara iliskin goriisleri verilmistir. Tablo 32’ye gore akademik ortamlarda en cok
sessiz kalinan konulara iliskin 6gretim elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan cikarilan
kodlara gore “mobbing”, “kayirmacihk” en fazla Dr.Ogr.Uyesi ve Ars.Gor. unvanindaki
ogretim elemanlari tarafindan yazilirken, “kadro ihlalleri” Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor., Dog.Dr.,
“asirt is yiikii” Ars.Gor., Dr.Ogr.Uyesi, Doc.Dr., “bolim projeleri ve ders dagilimlar1”

Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor.Dr., Do¢.Dr. unvanlarindaki 6gretim elemanlari tarafindan yazilmustir.

Cinsiyete gore oOgretim elemanlarimin orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin
goriigleri. Ogretim elemanlar: tarafindan “Sizce orgiitsel sessizligin nedenleri nelerdir?”
sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo 33’te

verilmistir.
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Tablo 33

Cinsiyete Gore Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Sessizligin Nedenlerine Iligkin Goriigleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Is kaybetme korkusu 5 10 15

Basima is gelirse korkusu 6 5 11
Fikirlere deger verilmemesi 6 5 11
Mobbing 3 2 5

Liyakat sorunu 2 3 5
Diglanma korkusu 2 3 5

Tablo 33’te 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin goriisleri
verilmigtir. Tablo 33’e gore orgiitsel sessizligin nedenlerine iligkin dgretim elemanlarinin en
fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore “is kaybetme korkusu™ 5 kadin ve 10 erkek
ogretim elemani tarafindan yazilirken, “basima is gelirse korkusu™ 6 kadin ve 5 erkek 6gretim
elemani, “fikirlere deger verilmemesi” 6 kadin ve 5 erkek 6gretim elemani, “mobbing” 3 kadin
ve 2 erkek Ogretim elemani, “liyakat sorunu” 2 kadin ve 3 erkek ogretim elemani, “diglanma
korkusu” 2 kadin ve 3 erkek 6gretim elemani tarafindan yazilmistir.

Unvana gore ogretim elemanlarimin orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin
goriisleri. Ogretim elemanlar: tarafindan “Sizce orgiitsel sessizligin nedenleri nelerdir?”
sorusuna en fazla verilen cevaplardan c¢ikarilan kodlarin unvana gore dagilimi Tablo 34’de
verilmistir.

Tablo 34

Unvana Gére Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Sessizligin Nedenlerine Iligkin Goriisleri

Unvan Is Basima  Fikirlere Mobbing  Liyakat Dislanma
kaybetme is deger sorunu korkusu
korkusu gelirse verilmemesi

kaygisi

Ars.Gor. 6 4 5 3 1 2

Ogr.Gr. 5 - - - - 1

Ars.Gor.Dr. 1 1 2 - 2 1

Ogr.Gor.Dr. - 1 - - - -

Okutman - - - - -

Dr.Ogr.Uyesi 3 3 4 2 2 1

Do¢.Dr. - 2 - - - -

Prof.Dr. - - - - -

Toplam 15 11 10 5 5 5
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Tablo 34’te 6gretim elemanlarinin unvana gore orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin
goriisleri verilmistir. Tablo 34’e gore Orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin Ogretim
elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore “is kaybetme korkusu”,
“fikirlere deger verilmemesi”, “mobbing” en fazla Ars.Gor., Ogr.Gor. unvanlarindaki 6gretim
elemanlari tarafindan yazilirken, “basim is gelirse kaygis1” Ars.Gor., Dr.Ogr.Uyesi, Dog¢.Dr.,
“liyakat sorunu” Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor.Dr., Ars.Gor., “dislanma korkusu” Ars.Gor., Ogr.Gér.,
Ars.Gor.Dr., Dr.Ogr.Uyesi unvanlarindaki 6gretim elemanlari tarafindan yazilmistir.

Cinsiyete gore oOgretim elemanlarmmin orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek
onlemlere iliskin goriisleri. Ogretim elemanlar1 tarafindan “Orgiitsel sessizlige Kkarsi
alinabilecek Onlemler nelerdir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin
cinsiyete gore dagilimi Tablo 35’te verilmistir.

Tablo 35

Cinsiyete Gore Ogretim Elemanlarinin Orgiitsel Sessizlige Karsi Alinabilecek Onlemlere

[liskin Goriisleri

Kod Kadin (f) Erkek (f) Toplam (f)
Demokratik orgiit 5 3 8

Adaletli yonetim 5 3 8
Calisanlarin haklarint bilmesi 2 3 5
Dayanisma ve sosyal iligkilerin 1 5 6
gelistirilmesi

Tablo 35’te Ogretim elemanlarinin Orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek Onlemlere
iliskin goriisleri verilmistir. Tablo 35’e gore orgiitsel sessizligin nedenlerine iligkin 6gretim
elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan c¢ikarilan kodlara gore “demokratik orgiit” 5 kadin
ve 3 erkek 6gretim elemani tarafindan yazilirken, “adaletli yonetim” 5 kadin ve 3 erkek 6gretim
elemani, “calisanlarin haklarini bilmesi” 2 kadin ve 3 erkek o6gretim elemani, “dayanisma ve

sosyal iliskilerin gelistirilmesi” 1 kadin ve 5 erkek 6gretim elemani tarafindan yazilmistir.
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Unvana gore 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek onlemlere
iliskin goriisleri. Ogretim elemanlar1 tarafindan “Orgiitsel sessizlige karsi almabilecek
onlemler nelerdir?” sorusuna en fazla verilen cevaplardan ¢ikarilan kodlarin unvana gore
dagilimi Tablo 36’da verilmistir.

Tablo 36

Unvana Gére Ogretim Elemanlarimin Orgiitsel Sessizlige Karsi Alinabilecek Onlemlere Iliskin

Goriisleri
Unvan Demokratik Adaletli Calisanlarin Dayanisma ve sosyal
orgiit yonetim haklarin1 bilmesi  iliskilerin gelistirilmesi
Ars.Gor. 1 2 2 2
Ogr.Gr. 1 2 - 2
Ars.Gor.Dr. 1 1 -
Ogr.Gor.Dr. - - 1 -
Okutman - - - -
Dr.Ogr.Uyesi 5 3 1 2
Dog¢.Dr. 1 - - -
Prof.Dr. - - - -
Toplam 8 8 5 6

Tablo 36’da 6gretim elemanlarinin unvana gore oOrgiitsel sessizlige karsi alinabilecek
onlemlere iligkin goriisleri verilmistir. Tablo 36’ya gore orgiitsel sessizlige kars1 alinabilecek
onlemlere iliskin 6gretim elemanlarinin en fazla verdikleri cevaplardan ¢ikarilan kodlara gore
“demokratik orgiit” en fazla Dr.Ogr.Uyesi unvanindaki 6gretim elemanlar1 tarafindan
yazilirken, “adaletli yonetim” Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor., Ogr.Gor., Ars.Gor.Dr., “calisanlarin
haklarini bilmesi” Ars.Gor., Ars.Gor.Dr., Ogr.Gor.Dr., Dr.Ogr.Uyesi, “dayanisma ve sosyal
iliskilerin gelistirilmesi” Ars.Gor., Ogr.Gor.,Dr.Ogr.Uyesi unvanlarindaki 6gretim elemanlari

tarafindan yazilmistir.
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Béliim V: Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Arastirmanin bu boliimiinde; arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde ulasilan
sonuclara yonelik tartigma, sonuglar ve bu sonuglara dayali olarak gelistirilen Oneriler yer
almaktadir.

Tartisma

Son yillarda neredeyse hayatin tiim alanlarinda karsimiza cikan mobbing kavrami
ozellikle orgiitlerde inceleme konularindan biri olmustur. Mobbingin iliskili oldugu pek ¢ok
kavram bulunmaktadir. Orgiitsel sessizlik te bu kavramlardan biri olarak ele alinmaktadir.
Alanyazina bakildiginda mobbing ve orgiitsel sessizlik ile ilgili ¢calismalara rastlansa da iki
kavramin bir arada incelendigi arastirmalarin sinirli sayida oldugu goriilmiistiir. Bu arastirma,
mobbingin en fazla uygulandigi, sessiz kalinmamasi ve fikirlerin dile getirilmesi gereken
kurumlardan biri olan iiniversitelerde mobbingin orgiitsel sessizlige etkisine iligkin 6gretim
elemanlarinin goriiglerini almak amaciyla yapilmastir.

Arastirma sonucunda Ogretim elemanlarinin goriislerine gore mobbing kavramu,
orgiitsel sessizligin nedenleri ve akademik ortamlarda en ¢ok sessiz kalinan konular arasinda
belirtilmistir.

Arastirmanin ilk bulgusu olan 6gretim elemanlarinin gériisme sorularini cevaplamaya
iligkin goriisleri incelendiginde Canakkale Onsekiz Mart Universitesi fakiiltelerinde gorev
yapmakta olan 400 Ogretim elemanina goriisme formu birakilmis, ancak Ogretim
elemanlarindan 52 kisi (%13’{i)’nin goriisme formunu doldurmay1 kabul ettigi goriilmektedir.
Cevaplamay1 kabul etmemelerinin nedeni olarak oOgretim elemanlarinin  demografik
ozelliklerine bakilarak goriisme formunda kim olduklarinin belli olacagini diisiinmeleri,
iniversite yoOnetimi ve diger Ogretim elemanlarinin cevaplarini gérme olasiligi, islerini
kaybetme korkusu, kariyerlerinde ilerleyememe korkusu, kadro sorunu yasama, yalnizlasma

korkusu gibi nedenler siralanabilir. Ogretim elemanlarinin goriisme formlarlarini doldurmak
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istememeleri bir anlamda sessiz kalmay tercih ettiklerini gdstermektedir. Bu duruma bakilarak
iniversitelerde mobbing olgusunun var oldugu ve orgiitsel sessizligin mobbingin bir sonucu
oldugu soylenebilir.

Arastirmanin birinci alt amacinda 6gretim elemanlarinin mobbinge iliskin goriigleri

(13

alinmistir. Ogretim elemanlarinin goriislerine gore “fiziksel”, “psikolojik” ve “ ekonomik”
temalar1 olusturulmustur. “Sizce mobbing nedir?” sorusuna iligkin 6gretim elemanlarinin
goriisleri incelendiginde Ogretim elemanlarina gére mobbing en fazla “zorbalik”, “fiziksel
siddet”, “baski1”, “psikolojik taciz”, “yildirma”, “maddi zarar” ve ‘“issiz kalma” seklinde
tanimlandig1 goriilmiistiir. Alanyazin incelendiginde Cobanoglu (2005) ve Tinaz (2006)
mobbingin Tiirk¢e karsilig1 olarak “is yerinde psikolojik terdr, is yerinde psikolojik taciz, is
yerinde duygusal saldir1, yildirma, zorbalik v.b.” terimler kullanilabilecegini ifade etmislerdir.
Davenport ve ark. (2003) mobbingi, ¢alisan1 isinden ayrilmaya zorlamak amaciyla, asilsiz
suclamalar, asagilamalar ve genel tacizlerle baski yaparak art niyetli ve sistemli olarak
uygulanan davraniglar olarak tanimlamistir. Bu tanimlara bakildiginda 6gretim elemanlarinin
goriislerinin bu tanimlarla benzerlik gosterdigi soylenebilir.

Arastirmanin ikinci alt amacinda 6gretim elemanlarinin mobbingin bireysel sonuglarina
iligkin goriisleri alinmistir. Ogretim elemanlarinin goriisleri incelenerek belirlenen kodlara gore
fiziksel, psikolojik, aile ve sosyal yasama etki ile performans temalar1 olusturulmustur.
“Mobbingin yol actifi bireysel sonuglar sizce ne olabilir?” sorusuna iliskin Ogretim
elemanlarinin goriisleri dogrultusunda olusturulan kodlar fiziksel temasinda, “beden sagliginin
bozulmas1” , “uyku problemi”, “kronik yorgunluk™ ve “is goremezlik”; psikolojik temasinda,

29 (¢

“psikolojik sorunlar”, “mutsuzluk”, “6zgiiven kayb1” ve “huzursuzluk”; ekonomik temasinda,

2% ¢ 199 ¢

“isten ayrilma”, “yasam kalitesinin diismesi”, “ekonomik zarara ugrama”, “hastane masraflar1”;
19 13

aile ve sosyal yasama etki temasinda, “aile yasaminin olumsuz etkilenmesi”, “is arkadaslar ile

iletisimin bozulmas1”; performans temasinda ise “verimsizlik”, “calismak istememek” ve
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“motivasyon kayb1” olmustur. Alanyazina bakildiginda Davenport ve arkadaslarinin (2003)
mobbing davraniglarini bireysel, ailesel, orgiitsel ve toplumsal olarak fiziksel, psikolojik ve
ekonomik acidan inceledigi arastirmalarinda mobbingin stres, hastalik, kazalar, ayrilma veya
bosanma, diisiik verim, arkadaslhiklarin kaybi, duygusal ve fiziksel rahatsizliklar, mutsuz
bireyler, issiz kalma vb. maliyetleri oldugu sonucuna ulagmislardir. Kayaci1 (2014), akademik
ortamlarda yasanan mobbing ile ilgili aragtirmasinda mobbinge maruz kalan katilimcilar
depresif hissettiklerini, bikkinlik yasadiklarini, motivasyonlarinin diistiigiinii belirtmislerdir.
Cemaloglu ve Sahan (2013) akademisyenlerin tiniversitelerde karsilastiklart mobbing ile ilgili
aragtirmalarinda mobbinge ugrayan akademisyenlerin psikolojik olarak etkilendikleri,
psikosomatik rahatsizlik yasadiklar1 ve verimlerinin diistiigli sonucuna ulasmistir. Bu sonuclar
aragtirmadan elde edilen sonuglarla parelellik gostermektedir.

Arastirmanin diglincli alt amacinda 6gretim elemanlarinin  mobbingin Orgiitsel
sonuclarina iliskin goriisleri almmistir. Ogretim elemanlarinin goriisleri incelenerek belirlenen
kodlara gore psikolojik, ekonomik, orgiitsel iletisim ve performans temalar1 olusturulmustur.
“Mobbingin yol actig1 oOrgiitsel sonuglar sizce ne olabilir?” sorusuna iligkin Ogretim
elemanlarinin  goriisleri dogrultusunda olusturulan kodlar psikolojik temasinda, “Orgiit
ikliminin bozulmast”, “huzursuzluk”, “orgiit kiiltiirliniin olugmamas1” ve “Orgiitiin
zayiflamas1”; ekonomik temasinda, “Orgiit basarisinin diismesi”, “Orgiit caligmalarinin
aksamas1”, “ekonomik kayiplar” ve “Orgiit basarisinin diismesi”; oOrgiitsel iletisim temasinda,
“calisanlarin Orgiite kiismesi”’, “kutuplasma” ve ‘“‘calisanlar arasi husumet”; performans
temasinda ise “verimsizlik”, “motivasyon kayb1”, “Orgiit amaclarina ulasamama” ve “Orgiit
misyonunun gerceklesmemesi” seklindedir.

Bu soruya yonelik alanyazinda yapilan arastirmalar incelendiginde huzursuzluk

(Ertiireten, 2008; Sahin, 2006; Yaman, 2007) , stres, 0zgiivenin azalmasi (Tan, 2005 ve Tinaz,

2006 ), fiziksel zarar, psikolojik etki, arkadasliklarin bitmesi, kaza masraflar, ila¢ giderleri,
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kapasite alt1 calistirllma, izin alimi, diisiik is kalitesi, yasal islem/dava masraflari, erken
emeklilik, kurumsal sayginligin diismesi, hastalikli kurum, kisitlanmis yaraticilik (Altunay,
Oral ve Yalg¢inkaya, 2014), tiikkenmislik, sessizlik, fiziksel sagligin bozulmasi (uykusuzluk, bas
agrisi, mide agris1), karamsarlik, umutsuzluk, bikkinlik, ice kapanma, intihar diisiinceleri
(Kayaci, 2014), motivasyon sorunlart (Akbas, 2009; Cakir, 2006; Dangag, 2007 ve Yaman,
2007),0lumsuz orgiit imaji, calisanlar arasindaki iliskilerin zedelenmesi (Ozler ve Mercan,
2009) seklinde ifadelere ulagilmistir. Tiim bu sonuglara bakildiginda arastirmadan elde edilen
mobbingin Orgiitsel sonuglarina iliskin goriislerle paralellik gosterdigi goriilmektedir.

Arastirmanin dordiincii alt amacinda 6gretim elemanlarinin akademik ortamlarda
mobbing uygulanmasina iliskin goriisleri alinmustir. Ogretim elemanlarinin  goriisleri
incelenerek belirlenen kodlara gore olusturulan temalar calisganin kendini gostermesi ve
iletisime yonelik mobbing, sosyal iliskilere yonelik mobbing, kisinin itibarina yonelik mobbing,
kisinin mesleki konumuna yonelik mobbing ve kisinin saglhigina yonelik mobbing seklinde
gruplandirilmistir.

“Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta midir? Cevabiniz evet ise nasil?”
sorusuna iliskin ogretim elemanlarinin goriisleri dogrultusunda olusturulan kodlardan temalar
olusturulurken Leymann’in Tipolojisinden (LIPT) (1990) faydalanilarak Cogenli ve
Asanakutlu (2014) tarafindan hazirlanan Akademisyenlere Yonelik Mobbing Olceginde yer
alan faktorlerden yararlanilmistir.

Calisanin kendini gostermesi ve iletisime yonelik mobbing temasina ait en fazla yazilan
kodlar “psikolojik bask1”, “diistincelerini ifade edememe”, “kontrol”, “dislanma”, azarlanma”,
“hakaret” ve “yaptirim uygulanmas1” dir.

Sosyal iligkilere yonelik mobbing temasinda en fazla yazilan kodlar “yalniz birakilma”

ve “bagkalartyla konusmanin engellenmesi” olmustur.
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Kisinin itibarina yonelik mobbing temasina iliskin 6gretim elemanlarinin verdigi
cevaplara gore en fazla yazilan kodlar “haksiz suclama”, “mobbing uygulayana makam
verilmesi”, “basarinin takdir edilmemesi”, “akademik kiskanc¢lik” ve “danisman ve Ogretim
tiyelerinin yetersiz oldugu konularda astlarin1 yipratmast” seklindedir.

Kisinin mesleki konumuna yonelik mobbing temasinda en fazla yazilan kodlar sirasiyla
“adam kayirmacilik”,“kadro sikintis1” ve ‘“‘gereksiz is yiikii” olmustur.

Kisinin sagligina yonelik mobbing temasinda en fazla yazilan kodlar ise “fiziksel
siddet” ve “cinsel taciz’dir.

Alanyazin incelendiginde, ders verdirmeme, iftira, bilgi saklanmasi, rencide edilme,
baski gorme, kontrol edilme, adam kayirma, dislanma (Cemaloglu ve Sahan, 2013), hakaret,
bagirma, tehdit, is yiikiiniin artirllmasi, diger ¢alisanlara kotiileme, dedikodu (Kayaci, 2014), is
taniminda yer almayan islerin verilmesi (Firat vd., 2018), akademik personele yoneltilen
elestiriler, sozlii/yazili tehditler, bilgi ve becerilerini gdstermelerine izin verilmemesi, akademik
personelin birbirleriyle olan iliskilerinin engellenmesi, akademik personelin mimikleri, viicut
hareketleri, sesleri, dinsel ya da siyasal goriisleriyle alay edilmesi, 6zgiivenlerini yitirmelerine
sebep olabilecek davranislar, akademik personele verilen gorevlerin nitelikleri fiziksel ve cinsel
acidan yapilan tehditler ve uygulamalar (Cayvarli ve Sahin, 2015) seklinde arastirmadan
cikarilan kodlar ve temalara benzer aragtirmalar bulundugu goriilmektedir.

Arastirmanin besinci alt amacinda 6gretim elemanlarinin mobbingle basa ¢cikmayla ilgili
goriisleri almmustir. Ogretim elemanlarinin  goriisleri incelenerek belirlenen kodlara gore
olusturulan temalar bireysel, orgiitsel ve yonetsel seklindedir. “Mobbingle basa ¢ikmak i¢in
neler yapilabilir?”’sorusuna iligkin 6gretim elemanlarinin goriisleri dogrultusunda olusturulan
kodlar bireysel temasinda “yasal yollara basvurmak”, “6zliikk haklarin1 bilmek™ ve “haksizlik
ve baskiya boyun egmemek’tir. Orgiitsel temasinda “etkili iletisim ortam1”, “mobbing

magduruna miicadelesinde orgiitsel destek”, “calisan haklarinin giivence altina alinmasi” ve
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“herkese esit davranma” yonetsel temasinda ise “kurum kurallar1 net olmali”, “kanunlara gore
ceza verme” ve “adaletli yonetim” seklindedir.

Bu soruya yonelik alanyazin incelendiginde, yonetici atama sekli, acik bir sekilde
iletisim kurma, mesafeli davranma, toplanti ve seminerler diizenleme, yonetmelikleri ve 6zliik
haklarini iyi bilme, yoneticileri psikolojik teste tabi tutma, giiclii bir psikolojiye sahip olma,
empati kurma (Celebi ve Tasc1 Kaya, 2014), orgiit ici iletisimde diiriistliik ve samimiyet
kavramlarinin kaybolmamasi, orgiitte sikayet ve performans degerlendirme sisteminin diizgiin
calismasina 0zen gosterilmesi (Mimaroglu ve Ozgen, 2008), mobbing magdurlarinin aile,
arkadas yada terapistten yardim almasi, mobbing magdurlarinin kendilerinin degil mobbingi
uygulayanlarin hatali olduklarinin farkinda olmasi, yoneticilerin farkliliklar, olumsuzluklar ve
zitliklarla basa cikmasim bilmesi (Oztiirk vd., 2008) seklinde arastirma sonuclarina ulagilmistir.
Tiim bu sonuglarin arastirmanin sonuglariyla paralellik gosterdigi goriilmektedir. Ayrica Uzun
ve Uzun (2018) makale calismalarinda katilimcilarin mobbinge maruz kalma karsisindaki basa
cikma stratejilerine dair kabullenme/yok sayma, isten ayrilma bulgularina ulagmistir. Bu
bulgular arastirmadan elde edilen kodlar ile farklilik gostermektedir.

Arastirmanin altinct alt amacinda 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizlige iliskin
goriisleri almmistir. Ogretim elemanlarinin  goriisleri incelenerek belirlenen kodlara gore
bilin¢li sessizlik, duyarsiz kalma, cogunluga uyma ve yonetsel temalar1 olusturulmustur. “Sizce
orgiitsel sessizlik nedir?” sorusuna iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri dogrultusunda
olusturulan kodlarda orgiitsel sessizlik en fazla “orgiit icindeki sorunlari ifade edememek”,
“baski ve haksizliklar karsisinda sessiz kalmak”, “akademik ilerleme icin sessiz kalmak”,
“orgiitteki etik dis1 durumlara tepkisiz kalmak”, “orgiitte pasif kalmay1 tercih etme”, “baski ve
psikolojik tacizin ¢aligsanlar tarafindan kabul edilmesi”,“bana dokunmayan yilan bin y1l yasasin
anlayis1”, “defalarca yanlislar1 sdyleyip ¢oziim bulamayinca digerleri gibi susmak”, “orgiit

cikarlari i¢in hatali davranis ve uygulamalara tepki vermemek”, “cogunlugu karsisina alacagini
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bildigi icin susmak”, “iktidara boyun egmek” ve “yonetim fikirlerine dnem vermedigi icin
sessiz kalmak” seklinde tanimlanmustir.

Alanyazinda orgiitsel sessizlik tanimlarina bakildiginda orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin
bilin¢li bir sekilde orgiitiin sorunlarina ve diger konulara dair kendi goriis ve diislincelerini
farkli sebeplerden dolay1 ifade edememesi durumu olarak tanimlanmaktadir (Colak, 2015).
Henriksen ve Dayton (2006)’a gore orgiitsel sessizlik ise bir orgiitiin karsilastig1 sorunlara kars1
gosterilen kiiciik tepkileri ifade etmektedir. Bir baska tanimda ise, calisanlarin bilingli bir
sekilde, orgiit sorunlar1 ve diger konularla ilgili farkli sebeplerden dolay1 (gelecek tepkilerden
cekinme, sorunlu kisi olarak algilanma, herhangi bir degisiklik yaratmayacagi inanci vb.) kendi
goriis ve diisiincelerini ifade etmemesi ve bunun kollektif bir olgu olmasidir (Erdost Colak,
2015).

“Orgﬁtsel sessizlik” tanimlamalar1 incelendiginde sessizlik aktif, bilingli, kasitli ve
amach bir davranis olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cakici, 2007).

Arastirmada olusturulan kodlar ve temalara bakildiginda 6gretim elemanlarinin orgiitsel
sessizlik i¢in literatiirde yer alan tanimlarda bulunan kavramlarla benzer cevaplar verdikleri
goriilmektedir.

Arastirmanin yedinci alt amacinda dgretim elemanlarinin akademik ortamlarda en ¢ok
sessiz kalinan konulara iliskin goriisleri alinmistir. Ogretim elemanlarinin goriisleri incelenerek
belirlenen kodlara gore etik, sorumluluk, yonetim sorunu, orgiit/calisan performansi ve ¢alisma
sartlar1 temalar1 olugturulmustur. Akademik ortamlarda en ¢ok sessiz kalinan konular nelerdir?
sorusuna iliskin oOgretim elemanlarinin goriisleri dogrultusunda olusturulan kodlar etik

2 13

temasinda “mobbing”, “etik kurallara uyulmamasi”, “kisisel ¢ikarlar i¢in giiclilyli secme”,
“haksiz su¢lama ve sorusturmalar”, “adaletsiz atamalar”, “hedef olmamak i¢in sessiz kalmak™;

sorumluluk temasinda “‘asir1 is yiikii”; yonetim sorunu temasinda “kayirmacilik”, “boliim

projeleri ve ders dagilimlar1”, “kadro ihlalleri” “iist makamlarin emirleri” ve “basarisiz tezleri
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gecirme”’; oOrgiit/calisan performansi temasinda “hocalara kars1 fikir savunma”, “hocalarin
basarisizliklar1” ve “arkadaslarin diisiik performansi”; ¢alisma sartlar1 temasinda ise “issiz
kalma korkusu”, “fiziksel mekan dagilimlar1”, “emegin karsiligin1 alamama”, “licret ile ilgili
sorunlar” ve “akademik ilerlemenin geciktirilmesi” seklindedir.

Alanyazin incelendiginde en fazla sessiz kalinan konular etik ve sorumluluklar,
yonetimle ilgili sorunlar, calisan performansi, orgiitii iyilestirme hakkindaki goriisler (pasif
sessizlige isaret etmektedir) ve calisma kosullar1 olarak belirlenmistir (Cakic1 ve Cakici, 2007;
Morrison ve Milliken, 2000; Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003). Arli (2013), ilkokullarda
yaptig1 arastirmada tema olarak “okullarda sessiz kalinan konulara iliskin goriisler” baslig
altinda degisim, gorev paylasimi, fikirleri agiklikla paylasamama, etik ve sorumluluk,
meslektaslarin performansi ile ilgili sorunlar, yonetim sorunu, caligma olanaklari, okulun
cevredeki imaj1 gibi alt temalar olusturmustur. Bir bagka arastirmada en cok sessiz kalinan
konular kotii muamele, etik konular, kisisel ¢cekisme ve catismalar, israf ve kayiplar, yoneticinin
adil olmayan uygulamalari, arag, gerec ve donanim eksikligi, bireylerin kisisel gelisimine engel
olunmasi seklinde belirlenmistir (Fettahlioglu ve Demir, 2014). Aysen (2017), liniversitelerde
sessiz kalinan konular1 yoneticiler agisindan incelemis ve sessiz kalinan konular1 gérev ihlali,
devamsizlik ve ise gelmeme, akademik konular, calisanlar arasi catisma, sapkin davranig
temalar1 altinda toplamistir. Tiim bu arastirmalar incelendiginde farkli gruplarla yapilan
arastirmalardan elde edilen kodlar ve temalarin, 6gretim elemanlarinin akademik ortamlarda en
cok sessiz kalinan konular nelerdir? sorusuna verdikleri cevaplarla belirlenen kod ve temalarla
benzerlik gosterdigi soylenebilir.

Arastirmanin sekizinci alt amacinda Ogretim elemanlarinin Orgiitsel sessizligin
nedenlerine iliskin goriisleri alinmistir. Ogretim elemanlarinin goriisleri incelenerek belirlenen
kodlara gore olusturulan temalar yonetsel, orgiitsel, is ve yasam kaygisi, bireysel ozellikler,

tecriibe eksikligi, iliskileri zedeleme korkusu ve ¢evresel etmenler seklindedir. Sizce orgiitsel
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sessizligin nedenleri nelerdir? sorusuna iligkin 6gretim elemanlarinin goriisleri dogrultusunda
olusturulan yonetsel temasina ait en fazla yazilan kodlar “fikirlere deger verilmemesi”,
“hiyerarsinin olmamasi” seklindedir. Orgiitsel temasinda “mobbing”, “liyakat sorunu”,
“iletisimsizlik” ve “‘suclulara gerekli cezalarmn verilmemesi” dir. Is ve yasam kaygisi temasinda
“is kaybetme kaygis1”, “basima is gelirse kaygis1” en fazla yazilan kodlardir. Bireysel 6zellikler
temasinda “bencillik” ve “karakter”, tecriibe eksikligi temasinda “hata yapmaktan ka¢ma”
olmustur. “calisma hayatinda deneyimsiz olma” ve “bireysel eksiklikler” yer almaktadir.
Mliskileri zedeleme korkusu temasinda en fazla yazilan kodlar “arkadas ortamindan diglanma”
ve “calisma ortaminda problem cikaran kisi olmak istememek’ seklindedir. Cevresel etmenler
temasinda ise “yetisilen ¢evre kiiltiirii” ve “siyasal unsurlarin etkisi” kodlar1 yer almaktadir.
Alanyazinda yapilan arastirmalar incelendiginde Cakici (2008) calisan sessizliginin
nedenlerini yonetsel ve oOrgiitsel nedenler, is ile ilgili korkular, deneyim eksikligi, diglanma
korkusu, iligkileri zedeleme korkusu olarak ifade etmistir. Bunlarin disinda yoneticilere
giivenilmemesi, yoneticilerin olumsuz geribildirim korkulari, yoneticinin yapisi, konugmanin
riskli goriilmesi, gecmis tecriibeler, Onyargili davranislar, ulusal ve Kkiiltiirel normlar,
adaletsizlik kiiltiirli, sessizlik iklimi de orgiitsel sessizligin nedenleri arasinda gosterilebilir
(Karadal, 2011). 1sg6renlerin yoneticilere glivenmemesi, konusmanin riskli goriilmesi,
dislanma korkusu, iligkilerin bozulacagi korkusu arastirmalarda yer alan diger nedenlerdir
(Bildik, 2009; Kahveci, 2010). Arli (2013) calismasinda orgiitsel sessizligin nedenlerini kisisel,
yonetsel ve oOrgiitsel (Orgiit yoneticilerinin ozellikleri, orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii, cevresel
etmenler) olarak temalara ayirmustir. Orgiitsel sessizligin incelendigi diger calismalar da
Imadoglu, Kursuncu ve Cavus (2018), orgiitsel sessizligin nedenleri gelecek kaygisi, issizlik
korkusu, yoneticilerden gelecek olumsuz geri bildirim korkusu; Eroglu vd. (2011); Milliken
vd., (2003); Pinder ve Harlos (2001); Premeaux (2001) orgiitsel nedenler, yonetsel nedenler,

bireysel nedenler, ulusal ve kiiltiirel nedenler; Bag ve Ekinci (2018), bireysel nedenler (kars1
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diisiincelerden dolay1 izole edilme korkusu, sorunlari dile getirenlere iyi davranilmadigina
iliskin algi, sorunlarin dile getirilmesinin kisisel yetersizlik olarak algilanacagi diisiincesi,
siirekli sorun yaratan kisi olarak algilanma kaygisi, lstleri zor duruma diisiirmemek icin
bildiklerini soylemekten kacinma, istenilen sonuglarin alinabilmesi igin kasithh olarak
bildiklerini paylasmama veya yeteneklerini kullanmama, bazi 6gretim eleman1 kadrolarinin is
giivencesi olmamasi, olumsuz goriilen durumlart dile getirmeyerek muhalefet etmeye
calisma),yonetsel uygulamalarla ilgili nedenler (yoneticilerin benzer konularda tutarli davranig
sergilememesi, baskalarinin saglayacagi katkilari 6nemli gormemeleri, sadece yakin
cevreleriyle calisma egiliminde olmalari, kendilerini memnun edecek seyleri duyma egiliminde
olmalari, cogu konuda herkesten daha iyi bildiklerini diisiinmeleri, elestiriler karsisinda
olumsuz tepki vermeleri, bazi sorunlar1 gecistirme egiliminde olmalari) seklinde belirtmistir.
Tiiliibas ve Celep (2014) ise, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri {izerine yaptiklari
arastirmada kurumsal diizenlemeler, geri cekilme, is arkadaslar1 ile iliskileri koruma,
yoneticiler ile iliskileri koruma, kendini koruma, kendine giiven eksikligi boyutlarinda
belirtmistir. Ucok ve Torun (2015), rgiitsel sessizligin nedenlerini diger calismalardan farkli
olarak savunmaci/korunmaci sessizlik (kisisel zarar korkusu, bagkalarinin diisiincelerine hedef
olmaktan cekinmek, ¢alisma arkadaslariyla iliskileri bozmamak vb.), boyun egici/kabullenici
sessizlik (agikca konusmanin faydasiz oldugu inanci, konuya kayitsiz kalmak, bir seyleri
degistirme giicline sahip olmamak vb.), korumaci/olumlu sosyal sessizlik( kurumun itibarini
korumak, kurumda calisan kisileri korumak), faydaci/cikarct sessizlik olmak (kurumdaki
pozisyonu devam ettirmek, konusmasi halinde is yiikiiniin artacagina inan¢, sorumluluk altina
girmek istememek vb.) iizere dort kategori altinda temalara ayirmistir. Ozgan ve Kiilekgi
(2012), 6gretim elemanlarinin ¢alistiklar1 kurumda sessiz kalma sebeplerini 4 kategori altinda
ele alinmustir. Kisilik, tutum, yetistigi ¢evre ve deneyimlerinden olusan bireysel sebepler;

yoneticilerin tutumu, kisiligi ve iletisim oOzelliklerinden olusan yoOnetsel sebepler; Orgiit
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icerisindeki iklim, kiiltiirel ve hiyerarsik yapilanma gibi konular1 iceren orgiitsel sebepler ve
bunun disinda gorev taniminin olmamasi, sézlesmeli olma gibi nedenlerin yer aldigi1 diger
sebepler baglig1 altinda ele almistir. Kiiciikler ve Kisa (2016) 6gretim elemanlar ile yaptiklari
aragtirmada oOrgiitsel sessizlik nedenlerini yonetsel ve orgiitsel sebepler, is ile ilgili konular,
tecriibe eksikligi, izolasyon korkusu ve iliskileri zedeleme korkusu olmak iizere bes kategori
altinda toplamistir. Ayrica nicel arastirmalarda kullanilmak {izere Cakici (2007) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” de yonetsel ve orgiitsel nedenler, is ile ilgili konular,
tecriibe eksikligi, izolasyon ve iligkileri zedeleme korkusu olmak iizere bes alt boyuttan ve
toplam 28 maddeden meydana gelmektedir.

Alanyazina bakildiginda orgiitsel sessizligin nedenleri ile ilgili yapilan tim bu
aragtirmalar farkli orgiitlerde calisanlarla yapilmis olsa da cevap olarak benzer nedenlerin
sOylendigi goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda belirtilen orgiitsel sessizligin nedenleri ile bu
arastirmada elde edilen Orgiitsel sessizligin nedenleri ile ilgili kodlarla paralellik
gostermektedir.

Arastirmanin dokuzuncu alt amacinda 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizlige karsi
alinabilecek 6nlemlere iligkin goriisleri alinmustir. Ogretim elemanlariin goriisleri incelenerek
belirlenen kodlara gore yonetsel, orgiitsel, bireysel, is ve yasam giivencesi olmak iizere dort
tema olusturulmustur. “Orgiitsel sessizlige karsi alinabilecek onlemler nelerdir?” sorusuna
iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri dogrultusunda olusturulan yonetsel temasinda en fazla
yazilan kod “adaletli yonetim” ve “seffaf yonetim” seklindedir. Orgiitsel temasinda “6zgiir
calisma ortami1”, “demokratik Orgiit” ve “dayanisma ve sosyal iliskiler gelistirilmeli” yer
almaktadir. Bireysel temasinda “kaygi ve korku ortamindan kurtulma”, “bireysel motivasyonu

(13

arttirma”, ‘“sevgi, saygi, hosgoriiniin bireylere kiiciik yasta kazandirilmasi” ve “ mesleki
yeterlilik” seklindedir. Is ve yasam giivencesi temasinda ise en fazla yazilan kodlar sirasiyla

“calisanlarin haklarini bilmesi” ve “kanunlarin herkese esit olmas1” seklindedir.
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Alanyazinda yapilan arastirmalar incelendiginde Balkan Akan ve Oran (2017),
akademisyenlerin Orgiitsel sessizlik algilarini inceledikleri arastirmalarinda orgiitsel sessizlige
kars1 calisanlara danismanlik hizmetleri verilmesi, Oneri sistemlerinin gelistirilmesi ve bireylere
geri bildirimde bulunulmasi, motivasyonu arttirici tesvik ve ddiil sistemlerinin etkin bir bicimde
uygulanmasi, iletisim kanallarinin saglikl bir sekilde kullanilmas1 gibi 6nlemler siralamiglardir.
Yaman ve Ruclar (2014), calismalarinin sonucunda orgiitsel sessizlikle basa ¢ikmak igin;
yoneticilerin orgiitsel sessizlik durumunu 6nemli bir faktor olarak degerlendirmeleri ve bireysel
olarak iyi bir donanima sahip {iniversite 6gretim elemanlarinin bu durumdan olumsuz olarak
etkilenmemesi i¢in orgiitsel sessizligin takip edilmesi ve orgiit kiiltiiriinii giiclendirmek i¢in
gerekli 6nlemler alinmas1 gerektigini belirtmislerdir. Giil ve Ozcan (2011), organizasyonlarin
iletisim kanallarinin a¢ik olmasi, seffaf bir yapinin bulunmasi, bilgi akisinin siirekli ve dogru
olmasi, yoOneticilerin onyargili davranmamasi ve yeni fikir, goriis ve elestirilere acik olmasi
calisanlarin orgiitsel sessizlik davranisindan uzaklagsmalarinda ¢ok biiyiik katki saglayacagini
sOylemistir. Arli (2013), yonetici ile etkili iletisim, konugmay1 destekleyecek giiven iklimi
yaratma, Ogrenilmis caresizlik inancim1i yok edici ortam, yOneticinin Ortiilii inancini
degistirmesi, Orgiitii ve ortam1 zenginlestirme gibi konularda goriis belirtmislerdir. Kiigiikler ve
Kisa (2016), yaptiklar1 arastirma sonucunda 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizlikle basa
cikmak icin Onerileri; fikirler / oneriler dikkate alinmali, acik iletisim ikliminin olusturulmali,
yoneticilerin daha gen¢ ve deneyimli insanlardan olusturulmali, yoneticiler gegici olduklarinin
farkinda olmali, calisanlar cesur olmali, insan iliskilerine onem verilmeli, orgiit kiiltiirii
degistirilmeli, adil i tanim1, planlamasi1 ve dagitiminin yapilmali, yoneticiler calisanlarin neden
sessiz kaldigini aragtirmali, pasif olan ¢alisanlar aktiflestirmeye calisilmali, akademik {invana
gore ayrim yapilmamali, seffaf bir yonetim tarzi benimsenmeli seklindedir.

Alanyazinda yer alan arastirmalarin sonucunda belirtilen orgiitsel sessizlige karsi

alinabilecek onlemler aragtirmada elde edilen kodlarla benzerlik gostermektedir.
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Arastirmada son olarak demografik oOzelliklerden cinsiyet ve unvana gore Ogretim
elemanlarinin goriisme formunda yer alan sorulara verdikleri cevaplardan cikarillan kodlar
incelenmistir.

Arastirmanin ilk alt amaci olan mobbinge iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri
cinsiyete gore incelendiginde kadin 6gretim elemanlarinin “yildirma”, “psikolojik taciz” ve
“psikolojik siddet” kodlarinda daha fazla goriis belirttikleri goriilmektedir. “Baski” kodunu ise
kadin ve erkek Ogretim elemanlarinin esit sayida yazdiklari goriilmektedir. Unvana gore
incelendiginde ise mobbing ile ilgili “baski”, “yildirma”, “psikolojik siddet” ve “psikolojik
taciz” kodlarin1 en fazla Dr.Ogr.Uyesi ve Ars.Gor. unvanlarindaki ogretim elemanlarinin
yazdiklar1 goriilmektedir.

Arastirmanin ikinci alt amaci olan mobbingin bireysel sonuglarina iliskin Ogretim
elemanlarinini goriigleri cinsiyete gore incelendiginde kadin 6gretim elemanlarinin “psikolojik
sorunlar”, “mutsuzluk”, “calismak istememek” kodlarinda daha fazla goriis belirttikleri
goriilmektedir. “verimsizlik” kodunu erkek Ogretim elemanlarinin “beden sagliginin
bozulmas1” ve “aile yasaminin olumsuz etkilenmesi” kodlarin1 kadin ve erkek ogretim
elemanlarinin esit diizeyde yazdiklar1 goriilmektedir. Unvana gore incelendiginde ise tim
kodlarda Dr.Ogr.Uyesi ve Ars.Gor. unvanlarindaki 6gretim elemanlarinin goriis belirttikleri
goriilmektedir.

Arastirmanin iiclincli alt amaci olan mobbingin orgiitsel sonuglarina iliskin 6gretim
elemanlarinin goriigleri cinsiyete gore incelendiginde “verimsizlik” ve “orgiit ikliminin
bozulmas1” kodlarinda kadin ve erkek ogretim elemanlarinin benzer goriis belirttigi, “isten
ayrilmalarin  artmas1” kodunda erkek Ogretim elemanlarinin, ‘“calisanlarin  Orgiite
kiismesi’kodunda ise kadin 6gretim elemanlarinin daha fazla goriis belirttikleri goriilmektedir.

Unvana gore incelendiginde ise “verimsizlik” ve “isten ayrilmalarin artmasi” kodlarinda en

fazla Dr.Ogr.Uyesi unvanindaki dgretim elemanlarmin, “6rgiit ikliminin bozulmas1” kodunda
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Do¢.Dr. ve Ars.Gor. unvanindaki ogretim elemanlarinin, “calisanlarin oOrgiite kiismesi”
kodunda ise Ars.Gor. unvanindaki 6gretim elemanlarinin goriis belirttikleri goriilmektedir.

Arastirmanin dordiincii alt amact olan akademik ortamlarda mobbing uygulanmasina
iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri cinsiyete gore incelendiginde “kadro sikintis1” ve *
akademik ilerlemenin engellenmesi” kodlarin1 kadin ve erkek Ogretim elemanlarinin yakin
sayida yazdigi, “adam kayirmacilik” kodunu erkek dgretim elemanlarinin, “gereksiz is yukii”
kodunu ise kadin Ogretim elemanlarinin daha fazla yazdigi goriilmektedir. Unvana gore
incelendiginde ise “kadro sikintis1” ve “gereksiz is yiikii” cevabini verenlerin cogunlugunu Dr.
Ogr. Uyesi unvanindaki 6gretim elemanlar olustururken, “adam kayirmacilik” ve “akademik
ilerlemenin engellenmesi” cevabini Ars.Gor. unvanindaki Ogretim elemanlari daha fazla
vermistir.

Arastirmanin besinci alt amaci olan mobbingle basa ¢ikmada 6gretim elemanlarinin
goriisleri cinsiyete gore incelendiginde kadin 6gretim elemanlarinin daha fazla “yasal yollara
basvurmak™, “etkili iletisim ortami1”, “kurallarin net olmas1” cevabini verdikleri, erkek 6gretim
elemanlarinin “6zliik haklarim1 bilmek” cevabini daha fazla verdigi, “kanunlara gore ceza
verme” cevabimi ise kadin ve erkek oOgretim elemanlarinin benzer sekilde verdikleri
goriilmektedir. Unvana gore incelendiginde Dr.Ogr.Uyesi ve Ars.Gor. unvanindaki dgretim
elemanlarinin olusan kodlarda en fazla cevap verdikleri goriilmektedir.

Arastirmanin altinct alt amaci olan orgiitsel sessizlige iliskin 6gretim elemanlarinin
goriisleri cinsiyete gore incelendiginde kadin ve erkek dgretim elemanlarinin en fazla verilen
cevaplardan olusan kodlara benzer sayida cevaplar verdikleri goriilmektedir. Unvana gore
incelendiginde ise “orgiit i¢indeki sorunlari ifade etmemek” en fazla Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor.,

“baski ve haksizliklar karsisinda sessiz kalmak™ Ogr. Gor., Dr.Ogr.Uyesi, “akademik ilerleme

icin sessiz kalmak™ Ars.Gor.Dr., unvanindaki 6gretim elemanlari tarafindan yazilmistir.
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Arastirmanin yedinci alt amaci olan 6gretim elemanlarinin akademik ortamlarda en ¢ok
sessiz kaldiklar1 konulara iliskin goriisleri cinsiyete gore incelendiginde kadin ve erkek 6gretim
elemanlarinin “mobbing” ve “asir1 is yiikii” konusunda benzer diisiindiikleri, “kayirmacilik”,
“kadro ihlalleri” ve “boliim projeleri ve ders dagilimlari” konularinda erkek Ogretim
elemanlarinin daha fazla sessiz kalmayi tercih ettikleri goriilmektedir. Unvana gore
incelendiginde ise, “mobbing” ve “kayirmacilik” cevaplarim Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor.
unvanlarindaki, ‘“kadro ihlalleri”, “asir1 is yiikii” cevaplarim Dr.Ogr.Uyesi, Do¢.Dr., Ars.Gor.
unvanlarindaki ve “boliim projeleri ve ders dagilimlar1” cevabini Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor.Dr. ve
Dog¢.Dr. unvanindaki 6gretim elemanlarinin daha fazla verdikleri goriilmektedir.

Arastirmanin sekizinci alt amact olan Ogretim elemanlarinin oOrgiitsel sessizligin
nedenlerine iliskin goriisleri cinsiyete gore incelendiginde erkek 6gretim elemanlarinin kadin
ogretim elemanlarina gore daha fazla “is kaybetme korkusu” yasadiklari, “basima is gelirse

199 ¢ %% ¢

korkusu”, “fikirlere deger verilmemesi”, “mobbing”, “liyakat sorunu” ve “dislanma korkusu”
cevaplarini ise benzer sayida verdikleri goriilmektedir. Unvana gore incelendiginde ise “is
kaybetme korkusu” cevabim Ars.Gor. ve Ogr.Gor. unvanlarindaki 6gretim elemanlarinin,
“basima is gelirse kaygist”, “fikirlere deger verilmemesi”, “mobbing”, “dislanmak korkusu”
cevaplarin1 ise en fazla Dr.Ogr.Uyesi ve Ars.Gor. unvanlarindaki 6gretim elemanlarinin
yazdiklar1 goriilmektedir.

Arastirmanin dokuzuncu alt amaci olan 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizlige karsi
alinabilecek Onlemlere iliskin goriisleri cinsiyete gore incelendiginde kadin Ogretim
elemanlarinin daha fazla “adaletli yonetim” ve “demokratik orgiit” istedikleri, erkek 6gretim
elemanlarinin ise daha fazla “dayanigma ve sosyal iliskilerin gelistirilmesi” cevabini verdikleri

goriilmektedir. Unvana gore incelendiginde ise, Dr.Ogr.Uyesi unvanmna sahip Ogretim

elemanlarinin daha fazla “demokratik orgiit” istedikleri goriilmektedir.
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Alanyazinda yapilan arastirmalar incelendiginde Senerkal (2014), iniversitelerde
akademik personelle yaptig1 arastirmada mobbing davranislart ile magdurlarin demografik
ozellikleri arasinda iliskinin anlamli olmadigini1 belirlemistir. Cayvarli ve Sahin (2015),
akademisyenlerle yaptiklar1 calismada cinsiyete gore kadin, unvanlarina gore arastirma
gorevlisi ve uzman kadrolarindaki akademisyenlerin daha fazla mobbingle karsilastiklarini
belirlemistir. Senerkal ve Corbacioglu (2015), arastirmalarinda yer alan akademisyenlerin
demografik ozellikleri agisindan herhangi bir farklilik bulunamamistir. Akpinar (2015),
aragtirma gorevlileri ile yaptig1 arastirmada arastirma gorevlisi olan akademisyenlerin mobbing
algilarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini bulmustur. Cégenli ve Asanakutlu (2016),
kadin akademisyenlerin erkek akademisyenlerden, Ogr.Goér./Okutman/Uzman unvanlarindaki
akademisyenlerin de Prof. Dr. Unvanindakilerden daha fazla mobbinge maruz kalma olasilig1
oldugu sonucuna ulagsmistir. Algin (2014), tiniversiteler orgiitsel sessizlik arastirmasinda
sessizligin nedenleri “yonetsel ve orgiitsel nedenler” ile “isle ilgili korkular” boyutlarinda
cinsiyet degiskeni agisindan fark goriilmemistir. Ancak kadin 6gretim elemanlari, erkek
ogretim elemanlarina gore “iligkilere zarar verme”, “izolasyon korkusu” ve “tecriibe eksikligi”
boyutlarinin orgiitsel sessizligin nedenlerinde daha etkili oldugunu belirtmislerdir.

Sonug¢

Sonug olarak dgretim elemanlarinin goriisme sorularina verdikleri cevaplardan ¢ikarilan
kodlar ve olusturulan temalar incelendiginde “Mobbinge iliskin Ogretim Elemanlarinin
Goriisleri” kategorisinde en fazla baski, yildirma, psikolojik taciz, psikolojik siddet
kavramlarinin yer aldig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore 6gretim elemanlarinin mobbingi daha
cok psikolojik olarak algiladiklari, fiziksel ve ekonomik olarak daha az mobbingle
karsilastiklar1 soylenebilir.

“Mobbingin Bireysel Sonuglarma iliskin Ogretim Elemanlarinin  Goriisleri”

kategorisinde de yine psikolojik sorunlar ilk sirada yer almaktadir. Bununla birlikte beden
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sagliginin bozulmasi, mutsuzluk, verimsizlik, calismak istememek, aile yasaminin olumsuz
etkilenmesi en fazla verilen cevaplar arasindadir. En az ise mobbingin ekonomik etkileri
izerinde durulmustur. Bu sonuca gore bireysel olarak mobbingin ilk olarak psikolojik, daha
sonra performans, saglik ve aile konularinda olumsuz etkileri oldugu, bireylerin ekonomik
olarak zarara ugrayacak, isten ayrilacak boyutta mobbinge maruz kalmadiklar1 soylenebilir.
Bununla birlikte “Mobbingin Orgiitsel Sonuglarina Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri”
kategorisindeki cevaplar incelendiginde ilk sirada performans temasi altinda yer alan
verimsizlik yer almaktadir. Isten ayrilmalarin artmasi, 6rgiit ikliminin bozulmasi, ¢alisanlarin
orgiite kiismesi en fazla yazilan diger cevaplardir. Bu sonuca goére mobbingin 6rgiitsel olarak
orgiit performansina ve orgiit iklimine etki ederek calisanlarin Orgiite kiismesine ve isten
ayrilmalarina sebep oldugu soylenebilir. Bu durum nitelikli calisanlarini kaybeden orgiitler igcin
oldukca zor bir durumdur. Universitelerden donanimli 6gretim elemanlarinin ayrilmas: hem
bilimsel arastirmalarda hem de iiniversite oOgrencilerinin yetistirilmesinde eksikligini
hissettirecektir.

“Akademik Ortamlarda Mobbing Uygulanmasma Iliskin Ogretim Elemanlarinin
Goriigleri” kategorisinde en fazla kisinin mesleki konumuna yonelik mobbing temasinda yer
alan kadro sikintisi, adam kayirmacilik, gereksiz is yiikii, akademik ilerlemenin engellenmesi
cevaplari1 verilmistir. Bu durum bilimin ve arastirmanin yapildigi, bilgi ve donanim olarak
kendini gelistirmis bireylerin ilerlemesinin 6niiniin a¢ik olmasi gereken iiniversitelerde 6nemli
bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Universitelerde yiiksek unvana sahip Ogretim
elemanlarinin astlarin1 kendi isleri icin kullanip angarya isler yaptirmasi en fazla goriilen
mobbing olaylar1 arasinda yer almaktadir. Ogretim elemanlarinin cevaplarina gore en az sosyal
iliskilere ve kisinin sagligina yonelik mobbing uygulanmaktadir. Bu durum {iniversitelerde
calisan Ogretim elemanlarinin kendi sosyal c¢evresinde bilgileri ile kabul goren bireyler

olduklart i¢in disaridan gelecek miidahalelerden etkilenmemeleri ile agiklanabilir.
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“Mobbingle Basa Cikmada Ogretim Elemanlarmin Goriisleri” kategorisinde yasal
yollara bagvurmak, 6zliik haklarin1 bilmek, etkili iletisim ortami, kurum kurallarinin net olmast,
kanunlara gore ceza verme cevaplari verilmistir. Bu sonuclara bakarak 6gretim elemanlarinin
yasadiklar1 sorunlarla basa ¢ikmak icin tartisma, kavga gibi durumlarla huzurlarim1 bozmak
yerine etkili iletisim kurmay1 ve kendi haklarin1 bilip, korumak i¢in yasal yollar tercih ettikleri
sOylenebilir. Tiim bunlar icin seffaf bir yonetim ve herkes icin gecerli olan kurallar gereklidir.

“Orgiitsel Sessizlige Iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri” kategorisinde verilen
cevaplar incelendiginde en fazla bilingli sessizlik temasinda oldugu goriilmektedir. Ogretim
elemanlar1 en fazla orgiit icindeki sorunlar1 ifade etmemek, baski ve haksizliklar karsisinda
sessiz kalmak, akademik ilerleme i¢in sessiz kalmak cevaplarini vermistir. Bu sonuca gore
bireylerin kendi ¢ikarlarini 6rgiit ¢ikarlarinin oniinde tuttugu sdylenebilir. Daha sonra iktidara
boyun egmek ve defalarca yanlislart soyleyip ¢oziim bulamayinca digerleri gibi susmak
cevaplar1 yer almaktadir. Bu durum o6gretim elemanlarinin siirekli yanlhslar1 sdyleyip hedef
haline gelmek istememesi ve kendi kabuguna cekilmesiyle aciklanabilir.

“Akademik Ortamlarda En Cok Sessiz Kalinan Konulara iliskin Ogretim Elemanlarinin
Goriigleri” kategorisinde Ogretim elemanlar1 en fazla mobbing, kayirmacilik, asirt is yiikd,
boliim projeleri ve ders dagilimlari, kadro ihlalleri cevaplarimi vermistir. Bu sonuca gore
ogretim elemanlarinin en ¢ok sessiz kaldigi sorunlarin yonetimden ve etik konulardan
kaynaklandig goriilmektedir. Etik sorunlarin basinda gelen mobbingin orgiitsel sessizligin en
onemli sebeplerinden biri oldugu sdylenebilir.

“Orgiitsel sessizligin nedenlerine iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri” kategorisinde
en fazla kod is ve yasam kaygisi temas1 altinda yer almaktadir. Is kaybetme korkusu ve basima
is gelirse kaygisi en fazla verilen cevaplardir. Daha sonra orgiitsel temas1 altinda mobbing ve
liyakat sorunu, iliskileri zedeleme korkusu temasi altinda arkadas ortaminda diglanma korkusu

gelmektedir. Bu sonuglara gore 6gretim elemanlarinin 6ncelikle kendi kariyerleri i¢in, daha
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sonra herhangi bir baski ve zorlukla karsilasmamak ve calisma ortaminda huzurlu olmak i¢in
sessiz kalmay tercih ettikleri sdylenebilir.

“Orgiitsel Sessizlige Karsi Alinabilecek Onlemlere Iliskin Ogretim Elemanlarinin
Goriisleri” kategorisinde 0gretim elemanlar1 en fazla demokratik 6rgiit ve adaletli bir yonetim
istemektedirler. Bu sonuglara gore orgiitsel sessizligin orgiitsel ve yonetsel onlemler alma, is
ve yasam giivencesinin saglanmasi ile azalabilecegini, bireysel cabalarin en az etkili olacagi
sOylenebilir.

Demografik ozelliklerden cinsiyet ve unvana gore Ogretim elemanlarinin goriigme
formunda yer alan sorulara verdikleri cevaplardan c¢ikarilan kodlara gore birinci alt amacta
cinsiyete gore kadin Ogretim elemanlarinin mobbingi daha c¢ok psikolojik olarak
degerlendirdikleri goriilmektedir. Bu durumun kadinlarin daha duygusal diisiinmelerinden
kaynaklandig1 soylenebilir. Ikinci ve iiglincii alt amagta da cinsiyete gore kadin 6gretim
elemanlarinin mobbingin bireysel ve orgiitsel sonug¢larini duygusal olarak degerlendirdigi,
erkek Ogretim elemanlarinin ise daha gercek¢i davranarak verimsizlik, isten ayrilma gibi
sonuclar1 daha fazla yazdiklar1 goriilmektedir. Dordiincii alt amacta cinsiyete gore erkek
ogretim elemanlarimin akademik ortamlarda kayirmacilik yapilarak, kadin Ogretim
elemanlarinin ise gereksiz is yiikii ile daha fazla mobbing uygulandigini diisiindiikleri
goriilmektedir. Besinci alt amagta cinsiyete gore kadin 6gretim elemanlarinin mobbingle basa
cikmak i¢in yasal yollar ve iletisimi kullanmayn tercih ettikleri, erkek 6gretim elemanlarinin ise
mobbinge ugramamak i¢in Ozlik haklarin1 bilmenin etkili olacagim diisiindiikleri
goriilmektedir. Altinci alt amagta cinsiyete gore kadin ve erkek 6gretim elemanlar1 orgiitsel
sessizlige iliskin goriislerinde benzer ifadeler kullanmistir. Yazilanlardan ¢ikarilan kodlara gore
orgiitsel sessizligin basima is gelirse kaygisi, akademik ilerleme, fikirlere deger verilmemesi
gibi sebeplerden dolay1 ortaya ¢iktig1 soylenebilir. Yedinci alt amacta cinsiyete gore erkek

ogretim elemanlarinin akademik ortamlarda mobbing, kayirmacilik, bolim proje ve ders
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dagilimlar1 konularinda kadin Ogretim elemanlarina gore daha fazla sessiz kalindigini
diisiindiikleri goriilmektedir. Sekizinci alt amagta cinsiyete gore erkek dgretim elemanlarinin
kadin 6gretim elemanlarindan daha fazla is kaybetme korkusundan dolay1 orgiitsel sessizligin
yasandigini diisiindiikleri goriilmektedir. Dokuzuncu alt amacta cinsiyete gore kadin 6gretim
elemanlarinin demokratik orgiit ve adaletli bir yonetimle, erkek Ogretim elemanlarinin ise
dayanmisma ve sosyal iligkilerle orgiitsel sessizligin engellenebilecegini diisiindiikleri
goriilmektedir.

Demografik 6zelliklerden unvana gore alt amaclar incelendiginde en fazla goriis belirten
unvanlarm Dr.Ogr.Uyesi, Ars.Gor.olduklar1 goriilmektedir. Bu durumun sebebi arastirmaya
katilan Dr.Ogr.Uyesi ve Ars.Gor.ogretim elemanlarmin sayica daha fazla olmasidan
kaynaklandig1 soylenebilir. Mobbing ve orgiitsel sessizlikle ilgili gériigme sorularina verilen
cevaplardan cikarilan kodlar unvana gore incelendiginde Ars.Gor., Ars.Gor.Dr., Ogr.Gor.,
Ogr.Gor.Dr., Dr.Ogr.Uyesi unvanlarindaki 6gretim elemanlarinin daha fazla goriis belirtmis
olmasi iiniversitelerdeki kadro sikintisi, ast-iist iligkisi, hiyerarsi, akademik ilerleme kaygisi,
igsiz kalma korkusu gibi sebeplerden kaynaklandigi soylenebilir.

Oneriler

Farkli diisiinceler ekseninde arastiran, sorgulayan, bilim iireten kurumlar olan
tiniversitelerde calisanlarin katilimlarinin saglanmasi yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasinda etkili
olacaktir. Universitelerde uygulanan mobbing davramslar1 ve yaygin bir 6rgiitsel sessizligin
yasanmasli, Universitelerin varolus amaclarindan uzaklagsmaya baslamasina sebep olabilir.
Arastirmanin bulgulari tilkemizde 6gretim elemanlar ile yapilan mobbing ve orgiitsel sessizlik
arastirmalarinin bulgular ile ortiismektedir. Ancak bulgular birkag tiniversite ile sinirlidir.

Arastirma sonucunda elde edilen verilerden ve literatiirdeki bilgilerden yola ¢ikarak su

onerilerde bulunulabilir:
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Mobbingin ve orgiitsel sessizlige etkisine iliskin pek ¢ok arastirma olmasina karsin
iniversitelerde mobbing ve orgiitsel sessizlik ile ilgili arastirma az sayidadir. Bu yiizden
arastirmanin farkli evren ve 6rneklemde daha fazla katilimciyla tekrarlanmasi faydali
sonuclar ortaya koyacaktir.

Universitelerde yoneticiler, mobbinge kars1 bir takim 6nleyici tedbirler alan huzurlu ve
giivenli orgiit iklimi gelistirmelidir.

Ogretim elemanlar1 hak ve sorumluluklarini bilmelidir. Mobbingle karsilasan 6gretim
elemanlar1 gerekli yasal yollara bagvurmalidir.

Universitelerde ¢alisanlarin mobbinge iligkin goriisleri yoneticiler tarafindan zaman
zaman anket, gorlisme vb.yontemlerle toplanarak durum degerlendirmesi yapilmalidir.
Mobbinge maruz kalanlarin sessiz kalmamasi icin 6gretim elemanlarinin sozlii ve yazili
olarak haklarim1 savunacaklart mekanizmalar olusturulmalidir.

Universitelerde ogretim elemanlarinin diisiincelerini rahatca ifade edebilecekleri,
birbirlerine kars1 sosyal baghliklarimi arttiracak, pozitif iletisimi giiclendirecek,
demokratik tutum ve davranislart gelistirecek c¢esitli etkinlik ve toplantilar
diizenlenebilir.

Mobbinge ugrayan ogretim elemanlarinin mesleki ve psikolojik acidan destek almasi
saglanabilir. Bunun i¢in orgiitlerde orgiitlerde PDR uzmanlar1 bulundurulabilir.
Mobbing uygulayanlara kars1 belirli iiniversitelerde olusturulmaya baslanan etik
kurullarin tiim {iniversitelerde olusturulmasi saglanabilir.

Hem topluma hem de {iniversiteye hizmet eden 6gretim elemanlarinin orgiitsel sessizligi
secmemesi i¢in Ogretim elemanlarinin diisiincelerini rahatca ifade edebilecekleri
demokratik bir orgiit kiiltiirii olusturulmalidir.

Universite yonetimi 6gretim elemanlarinin fikirlerini ifade edememesinden ve 6zgiin

fikirler iiretilmemesinden rahatsiz olmalidir. Universitelerde orgiitsel sessizligi ortadan
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kaldirabilmek i¢in iletisim kanallar1 acik olmali, seffaf bir yonetim olmali, yonetici ve
ist kademedekiler yeni fikirlere karsi Onyargili olmamali, dgretim elemanlarinin
Uiniversitelerdeki faaliyetlere ve projelere katilimini arttirict  orgiit  iklimi
olusturulmalidir.

Ogretim elemanlarmin gelistirdikleri fikir ve ©Onerilerin uygulanmasi saglamali ve

odillendirilmelidir.
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Ek-2 Goriisme Formu
GORUSME FORMU

Bu arastirmanin amaci, mobbing ve Orgiitsel sessizlige olan iliskin 6gretim
elemanlarinin goriislerini belirleyebilmektir. Goriisme formu iki boliimden olusmaktadir. Ik
boliim sizlerin kisisel bilgilerinizle alakali 6, ikinci boliim ise konuya iligkin diislincelerinizi
ogrenmek icin olusturulan 8 sorudan olusmaktadir. Arastirmaya yapacagimiz katki i¢in tesekkiir
ederim.

Dog. Dr. Sibel GUVEN
Tez Danismani

Merve EVCEN TEMELLi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I.BOLUM-KISISEL BILGILER

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek
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Bolim:
Unvan: ( ) Ars.Gor.  ( )Ogr.Gér. ( ) Ars.Gor.Dr.  ( )Ogr.Gér.Dr.
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I.BOLUM

1.Sizce Mobbing Nedir?
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3. Akademik ortamlarda sizce mobbing uygulanmakta midir? Cevabiniz Evet ise nasil?



