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ONSOZ

Mobbing olgusu, haksiz su¢lamalar, kiiciik diisiirmeler, genel taciz
boyutundaki davranislar, duygusal rahatsizlik vermeler araciligi ile kisiyi isyerinden
veya mesleginden sogutmak amaci tasiyan, bilingli ve kotli niyetli olarak
gerceklestirilen eylemler silsilesinden olusan bir siirectir. Mobbing siirecinde
kurbani, siirecin sikligi ve siiresi 6nemli derece etkilemektedir. Burada iizerinde
durulmasi gereken bir bagka nokta ise, herkesin mobbing davranislarinin siddetine ve
siiresine dayanma sikligmin farkli olabilecegidir. Mobbing davraniglarina direng
gosterdikge, davranislarin siddetinde ve saldirganlarin sayilarinda bir artis da
olabilmektedir. Mobbing davraniglar1 ile bireysel anlamda basa ¢ikma konusunda
yetersiz kalan, yalniz birakilan ve bu davraniglar1 gérmezden gelemeyen kisiler ise,
“benlik duygusunun kayb1” sorunuyla karsilagabilirler. Bu nedenle, mobbing
stirecinin iyi analiz edilmesi ve farkli agamalarda uygun ve etkili tedbirlerin alinmasi

onem tasimaktadir.

Isyeri sorunlarmin en énemlilerinden biri oldugu diisiiniilen mobbing ile ilgili
olarak bu ¢alismanin mobbinge olan ilgiyi artirmasi, ¢alisanlarin ugradiklar: sistemli
yildirma davraniglarini anlamlandirip mobbinge maruz kaldiklarint ayirt edebilmeleri
i¢in bu konuda farkindalik yaratilmasi, mobbing davranislarina dair tespitte bulunup

¢ozlim yollar1 sunulmasi amaglanmistir.

Arastirmanin tamamlanmas1 agsamasinda karsilasilan en biiytik problem saglik

kuruluglarinin anket uygulamasinin yapilmasina dair izin vermemesi olmustur.

Arastirma siirecinde beni yonlendiren ve desteklerini esirgemeyen Sayin
hocam ve danigmanim Prof.Dr.Rona Turanli'ya, arastirma anketlerini yanitlayan tiim
katilimcilara, her zaman yanimda olan maddi ve manevi destedini esirgemeyen

Sevgili aileme ¢ok tesekkiir ederim.
ISTANBUL Melek DAG

2017
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1. GIRIS

Glinlimiizde gittik¢e yogunlasan is ve rekabet diinyasinda psikolojik siddetin
farkli yansimalar1 gézlenmektedir. Ekonomik gelismelerle birlikte calisanlar 6rgiitiin
onlardan beklentilerini karsilayabilmek adina daha hirshi caligmakta ve bu rekabet
ortaminda kendilerine gére yontemler gelistirmektedirler. Is hayatindaki bireylerin
zamanlarinin ¢ogunu igyerlerinde gecirdigi goz Oniinde bulunduruldugunda, is
yerinde olumsuz davraniglarla karsilasma olasiligina karsi tedbirli olunmasi

gerekmektedir.

Kisilerin sistematik bir bigimde karsilastig1 olumsuz davranislara gore verdigi
farkli tepkiler olsa da, bazi calisan bireylerin karsilastigi halde heniiz farkinda
olmadig1 Mobbing (psikolojik siddet) olgusunun yayginlasmasi dikkat cekmektedir.
“Mobbing” baska bir deyisle “yilldirma” son yillarda adindan daha sik s6z
ettirmektedir. Mobbing, Orgiitii ¢lirlitmeye baslayan, c¢alisanlarda stres olgusunu
olusturarak, is doyumunu olumsuz olarak etkileyen ciddi bir sorun olarak
goriilmektedir. Caligsma hayatinin her kademesinde karsilagilabilen mobbing olgusu,
bireyin sagligint ¢ok ciddi boyutlarda etkilemektedir. Bu etkinin yalnizca bireysel
olarak degil, orgiitsel ve toplumsal ac¢idan da olumsuz etkilerinin da goz ardi
edilmemesi gerekmektedir. Isyerlerinde de 1950-1960°I1 yillarinda yapilan
aragtirmalarda ve gilinlimiize kadar uzanan siire¢te mobbing olgusu, magdurlar,
uygulayanlar ve gelistirilmeye calisilan basa ¢ikma yontemleri acisindan defalarca
incelenmistir. Mobbing ifadesi 1984’te ilk kez Leymann “Is Hayatinda Giivenlik ve
Saglik” isimli ¢alismada incelemis ve bdylelikle mobbing olgusu bilimsel bir nitelik
kazanmistir. Brodsky’e gore mobbing, yoneldigi kisi lizerinde baski yaratan, kisiyi

korkutan ve yildiran davraniglardir.

Mobbing iizerine ilgili alandaki uzmanlarin arastirmalari; mobbinge maruz
kalan c¢alisanlarla ilgili ortak bulgular gostermektedir. Mobbinge maruz kalan
bireylerde baz1 fiziksel ve ruhsal hastaliklar goriildiigi mobbing olgusu hakkinda
yapilan arastirmalarda belirtilmektedir. Bu bulgular mobbingin ¢aligma hayatindaki
olumsuz etkileri tiizerinde yogunlagmaktadir. Tiirkiye’de, mobbingin en fazla

karsilasildig: alanlardan biri olan saglik kuruluslarinda mobbing konusunda yeterli

1



aragtirma bulunmamaktadir. Bireyin, hatta toplumun fiziksel ve psikolojik sagliginm
dogrudan etkileyen ve en 6nemli hizmet sektorii olan saglik sektoriindeki ¢alisanlara
yonelik arastirma ve c¢alismalarin genisletilmesi ve mobbing ile basa ¢ikma
yontemlerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Clinkii huzurlu bir ¢alisma ortaminin,
gerek birey agisindan, gerek organizasyon agisindan daha baglayici, saglikli ve

verimli oldugu bir gercektir.



2. MOBBING TANIMI
2.1. Kavramsal A¢idan Mobbing

Yonetim ve c¢alisma psikolojisi alaninda aragtirma yapan bilim adamlari,
igyeri baglantili psikolojik bir sorundan kaynaklanan yeni bir olguyu saptamislardir.

Bu olguya, “mobbing” adi1 verilmektedir [1].

Latince “kararsiz kalabalik” anlamina gelen “mobile vulgus” sozciiklerinden
tiireyen “mob” sdzciigii, Ingilizce kanun dis1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik
veya cete anlamina gelmektedir [2].Mob kokiiniin eylem hali olan ise; psikolojik

baski, siddet, taciz gibi anlamlarda kullanilmaktadir [3].

Mobbing duygusal bir saldiridir. Kurban, saygisiz ve zararli davraniglar
hedefi haline geldigi zaman mobbing baslar. Bir kisi isteyerek veya istemeyerek ima
yoluyla, is yerindeki bir kisiye zorla ve siirekli kotii niyetli eylemelere katilarak
digerlerini de organize ederek kisi hakkinda dedikodu yaparak ve kisiyi herkesin

goziinden diismesini saglayarak, diismanca bir ortam olusturur [4].

Isletmelerde, is ortaminda “bir sorun olarak ortaya c¢ikan mobbing, is
gorenler, yoneticiler veya isverenler tarafindan sistemli, planli ve siirekli olarak

tekrarlanan psikolojik siddet, bask1 veya zorbalik olarak ifade edilmektedir™ [5].

Mobbing psikolojik terér anlamina gelir. Calisma hayatinda bir i gorene bir
veya birden fazla is goren tarafindan sistematik bir sekilde diismanca hareketleri ve

etik dis1 iletisimi igerir [6].

Mobbing eylemi, ¢ok sik araliklarla (haftada en az bir kez) ve uzun siire
boyunca (en az alt1 ay) meydana gelmektedir. Isletmelerde goriilen catismalar is
goren lizerinde stres yaratmaktadir. Asir1 baskinin insan biinyesinde ¢esitli sorunlara
(iilser, kalp hastaliklari, vs.) neden oldugu bilinmektedir. Son yillarda, ozellikle
gelismis iilkelerde ¢ok yayginlasan bir ¢atisma ve ruhsal taciz tiirii ortaya ¢ikmustir.
Bu yeni ve yipratici catisma sekline mobbing denmektedir [7].



Bir ig gorenin, diger is gorenleri, “kendi rizalari ile veya rizalar disinda baska
bir i gorene kars1 etrafinda toplamasi ve siirekli kotii niyetli hareketlerde bulunma,
ima, alay ve karsisindakinin toplumsal itibarmi diisiirme gibi yollarla, saldirgan bir
ortam yaratarak onu isten ¢ikarmaya mecbur etmesidir” [4]. Is gorenlere iistleri,
astlar1 veya esit diizeydeki is gorenleri tarafindan sistematik bi¢imde uygulanan her
tirli koti muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davraniglari igeren ifadelere
isyerinde mobbing denir [1]. Mobbing: “taciz etme, rahatsizlik verme, sosyal olarak
birisini dislama veya kisinin goérevlerini olumsuz etkileme anlaminda ve bir zaman
periyodunda, diizenli ve tekrarlayarak devam eden bilingli hareketler veya

yontemlere bagvurmadir” [8].

Mobbing literatiire yeni giren bir kavram oldugu i¢in, mobbingi tek sozciikle

ifade etmek yerine birgok Tiirkge sozciikle ifade etmekteyiz [1].
Tiirkge de mobbing yerine kullanilan belli basl karsiliklar sunlardwr [7].

e Isyerinde duygusal ling,

e Isyerinde psikolojik terdr,
e Isyeri travmasi,

e Isyerinde zorbalik,

e Isyerinde psikolojik taciz,
e Isyerinde duygusal saldir1,
e Yildirma,

e Duygusal Taciz,

e Zorbaliktir.
Mobbing uygulayan kisi i¢in[7]:

e Saldirgan,

e Tacizci,

e Duygusal saldirgan,
e Mobbing tacizcisi,

e Zorba



e Mobbing uygulayan gibi karsiliklar kullanilmaktadir.
Isyerinde mobbinge ugrayan kisiler icin ise[7]:

e Duygusal saldirtya ugrayan,
e Mobbing kurbani,
e Magdur,

e Kurban ifadeleri kullanilmaktadir.

Yapilan calismalara gore magdur, erkeklerden daha fazla kadinlar; denetcilere

ve yoneticilere gore ise daha fazla meslektagslaridir [9].

Ingiltere“de “bullying” (zorbalik, kabadayilik); Kanada ve Amerika Birlesik
Devletlerinde ise ‘“harassment” (taciz), “workplace trauma” (is yeri tramvasi),
“employee abuse” (calisan istismari), “petty tyranny” (6nemsiz zorbalik) ve “bullies”

(zorbalar) seklinde kullanilmistir [10].

Yine c¢esitli iilkelerde ise farkli aragtirmacilarin mobbing eylemleri ig¢in
kullandig1 kavramlar sdyle; “psychological harassment” (psikolojik taciz), “bullying
at workplace ” (isyerinde zorbalik), “work or employee abuse” (is ya da iggdren

2

tacizi), “emotional abuse” (duygusal suistimal), “victimisation ” (kurban etme),
“intimidation ” (gbzdag1 verme), “horizontal violence” (yatay siddet), “psychological
terror” (psikolojik terdr), “psychological violence” (psikolojik siddet), “psycho terror
at workplace” (isyerinde psikolojik teror), ve “psychological abuse”dir (psikolojik

suistimaldir) [11].

Is arkadas1 ya da arkadaslar1 tarafindan, kurbanin kendi haklarina sistematik
olarak taciz ve damgalayici saldirilarin olusmasi siirecine is yerinde bullying denir
[12]. Bullying, i¢inde fiziksel siddeti de barindiran, mobbing daha sofistike tavirlarin
takinildig, fiziksel olmayan ruhsal baski ve mobbing politikalarinin benimsendigi ve

yetiskinler arasindaki isyeri ruhsal ortamini tanimlamada kullanilmaktadir [13].



Leymann ise, “mobbing ve bullying kavrammin kullanim alanlarinin
ayrilmas1 gerektigini; okullarda ¢ocuklar ve gencler arasindaki zarar veren eylemler
icin bullying kavraminin, isyerlerinde yetiskinler arasinda goriilen diismanca
davraniglar i¢in ise mobbing kavraminin kullanilmasini onermektedir” [1]. Son
zamanlarda ig yerinde mobbing, is stresi faktorii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Mobbing

saglik izerinde 6zellikle ruh sagligi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
2.2. Mobbing’in Tarihsel Gelisimi

Mobbing uzun yillar 6nce var olan, farki alanlarda kullanilan ve su anda da
isletmeler igin biliylik 6neme sahip bir kavramdir. Geg¢misten bugiine mobbing
konusunda bir terminoloji sorunu bulunmaktadir. Mobbing sozcligii Onceleri
cocuklarin birbiriyle olan zorbalik (bullying) iliskilerini tanimlamakta kullanilmistir.
Isyerlerinde 1950-1960’11 yillarda yapilan arastirmalar, mobbingin sadece ¢ocuklar

arasinda yaganmadigini ortaya koymustur.

1960’11 yillarda mobbing, hayvanlarin bir yabanciy1 veya avlanmakta olan bir
diisman1 kagirmak i¢in yaptiklar1 davranis bi¢imini tanimlamak igin kullanmistir.
Daha sonralar1 ¢ocuklarda, diger ¢ocuklara yonelik olarak sergilenen ve zorbalik diye

de tanimlanan davranislar olarak ifade edilmistir [4].

1980°1i yillarda ise mobbing, is yasaminda uygulanan baski, siddet gibi
kavramlar1 tanimlamakta kullamilmistir. Bu yillarda Isve¢ ve Almanya’ daki is
diinyasinda taciz olaylarindan biiyiik 6l¢iide yer almaktayd: ve bu durum mobbingin
is yerindeki duygusal taciz ve saldirilar olarak tanmimlanmistir [7].1988’de ise
zorbalik (bullying) yoOnetimin rizasiyla siirekli kusur bulmak veya insanlar

kiigimsemek anlaminda tanimlanmgtir [4].

Mobbing kavramina yakin bir kavram olan zorbalik (bullying) kavrami daha
giiclii kisi veya gruplarin daha zayif kisi veya gruplara yaptig: siirekli olan psikolojik
ve fiziksel anlamdaki baskidir [14].



Isyerinde mobbing kavramini ifade etmek igin zorbalik (bullying), is veya
calisan tacizi, kotlii miidahale, duygusal taciz, kurban etme, gozdagi verme, sozli

taciz, psikolojik teror veya psikolojik siddet gibi kavramlar kullanilmaktadir [15].

“Mobbing ve bullying terimleri birbirinden ayrilmaktadir. Bullying, fiziksel
saldir1 ve tehdit anlamin1 igerirken, mobbing eylemlerinde fiziksel siddet ¢ok nadir
goriilmekte ve bu tiir davranislar igsyerinde daha ¢ok karmasik davraniglar bi¢ciminde
gerceklesmektedir. Bu farkliliga dayanarak, okullardaki zarar verici eylemler igin
bullying terimi, is Yyerlerindeki diismanca davraniglar i¢in de mobbing” terimi

kullanilmaktadir” [16].

Avrupa’da c¢ok tartisilan ve arastirilan mobbing deneyimleri kamuoyu ile
giderek daha fazla paylasilmaktadir. Tiirkiye’de insanlarin mobbing konusunda
bilin¢lendirilmesi isyeri kiiltiirine yeni bir boyut getirmekle kalmayacak aymi

zamanda ¢alisanlara saglikl bir is ortam1 sunulmasina da yardim edecektir [16].

“Sonu¢ olarak, mobbing geg¢misten giiniimiize siire gelen ama Onceleri
tanimlanamayan, son yillarda giderek 6nem kazanan ve {izerine fazlaca caligmalar
yapilmaya baslanan bir kavram olmustur. Ciinkii mobbingin artik ¢alisan iizerindeki

etkisinin ne kadar biiyiik oldugu ve 6nemli bir sikint1 yarattigi ispatlanmistir.” [16].
2.3. Mobbing Tiirleri

Orgiitlerde yasanan mobbing davramslarinin hangi yonde gergeklestigi de
tizerinde durulan 6nemli bir konudur. Mobbing davraniglari 6rgiit igerisinde dikey ve
yatay bigimlerde gerceklesebilmektedir. Dikey mobbing davraniglari, asagidan
yukartya dogru ve yukaridan asagiya dogru olusum gdstermektedir. Diger bir
anlatimla, mobbing istler tarafindan alt kademe calisanlara yonelik uygulanabilirken;
alt kademede yer alan c¢alisanlar da {stlerine karsi mobbing eylemlerine
basvurabilmektedir. Yatay anlamda ve esit pozisyondaki calisanlar arasinda
gerceklesen mobbing eylemleri ise, alt kademe ¢alisanlar arasinda olabilecegi gibi

iist yonetimde gorev olan yoneticiler arasinda da gerceklesebilmektedir.



2.3.1. Dikey Mobbing

Dikey mobbing, “aralarinda ast st iligkisi bulunan galisanlarin bu iligki
kapsaminda birbirlerine kars1 gergeklestirdikleri psikolojik taciz davramislar1”
seklinde ifade edilmektedir [17]. Bu mobbing ¢esidi dikey olarak ele alinabilecegi
gibi “hiyerarsik mobbing” seklinde de agiklanmaktadir [12].

“Orgiit igerisinde mobbing davramslarin dikey bigimde gergeklesmesinde,
isletmenin kiiltiirel ve hiyerarsik yapisinin 6nemli oranda etkisi oldugundan soz
edilebilir. Bu dogrultuda, Orgiitte hiyerarsi ne kadar fazla ise, mobbing
davraniglarinin da o oOlg¢lide dikey bir yapida olusum gosterecegi belirtilmektedir”

[10].

Orgiitlerdeki gii¢ esitsizliginin mobbing davranislarinin olusumunda 6n kosul
oldugunu ve bu tiir bir yapinin ise, mobbingin daha ¢ok tstler tarafindan gergeklesme
ihtimalini beraberinde getirdigini belirtmistir. Bu mobbing ¢esidinin digerleri ile
karsilastirildiginda daha yaygin oldugu belirtilmektedir. Dikey mobbing, orgiit
icerisindeki giic dengeleri arasindaki farkliliga bagli olarak da ortaya
cikabilmektedir[18]. Ingiltere’de konuya iliskin bazi arastirmalarda yukaridan
asagiya dogru gergeklesen mobbingin toplamin yaklasik olarak % oranini kapsadigi
ve davraniglarin genellikle yonetici pozisyonundaki tek bir kisi tarafindan

yoneltildigi ifade edilmektedir [19].
2.3.1.1.Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing

Yukaridan asagiya dikey mobbing 6zellikle “otokratik yonetim anlayisinin®
[17] hakim oldugu orgiitlerde goriilmektedir. Piyasadaki rekabetin getirdigi sert
yapinin da etkisiyle, isletmenin kar hedeflerine ulasma velveya yoneticilerin kendi
bireysel c¢ikarlarin1 gerceklestirme amaglari, calisanlar iizerinde “yikici liderlik”
seklinde baski uygulamalarina yol agabilmektedir. Bu durum ise, yukaridan asagiya
dikey mobbingin daha sik olusumunda etkili olur [20]. Yoneticiler belirlenen isletme
hedeflerine ulagabilmek amaciyla ve calisanlarin daha yiiksek performans ve

verimlilikle ¢aligmasi igin baskici uygulamalarda bulunma yoluna giderler. Hedeflere



ulagsmada c¢alisanlara yapilan baski ise, mobbingin orgiit igerisinde kagmnilmaz

olmasina ve kurumsallasabilecegi bir yapinin olusmasina neden olabilir.

Dikey mobbing kapsaminda yukaridan asagiya dogru gergeklesen mobbing
davraniglarinin daha fazla gergeklestirildigi kabul gormekle birlikte, asagidan
yukariya dikey mobbingin de varligindan s6z etmek miimkiindiir [21]. Mobbing bazi
durumlarda, simetrik anlamda gii¢ kullanimint zorunlu kilan bir durum olmanin
Otesinde, daha ¢ok mevcut giicler ve statiiler arasinda olusan esitsizlik temeline
dayanmaktadir. Dolayisiyla, yonetici konumunda yer alanlar astlarina mobbing
uygulayacaklar1 gibi astlar da yoneticilere yonelik mobbing davraniglarinda
bulunabilirler [22]. Orgiit icerisinde alt kademede calisanlar genellikle, birlikte
hareket ederek ve bu sayede giiclerini birlestirerek yoneticilerine yonelik mobbing
davraniglarinda bulunurlar. Ayni arastirmada yoneticiler, alt diizey c¢alisanlar
tarafindan  gergeklestirilen mobbing davranislarinin ~ yoneticiler tarafindan
gerceklestirilenler ile karsilastirildiginda daha iistii ortiilii oldugunu belirtmislerdir.
Ust diizey ydnetici konumundaki bir kisinin sahip oldugu statii ve formel giice bagh
olarak gerceklestirdigi davranislar onaylanmasa da, bu davraniglara orgiit igerisinde
goz yumulabilir [23]. Bu nedenle yoneticilerin astlarina yonelik mobbing
davraniglari, astlarin istlerine yonelik gerceklestirdikleri gibi sinsice ve tstii ortiilii
olmayabilir. Ayrica, istlerin ger¢eklestirdikleri mobbingin sertlik ve siddet derecesi

de astlarin iistlerine kars1 gerceklestirdiklerinden daha fazla olabilmektedir [24].
2.3.1.2.Asagidan Yukariya Dogru Mobbing

Asagidan yukariya dogru gergeklesen dikey mobbing, astlarin yoneticilerin
tutum ve davraniglarini begenmedigi veya kendi ¢ikarlarina ters gérdiigii durumlarda
ortaya cikabilmektedir. Sonugta astlar, aralarinda veya {istleri ile birleserek hedefteki
yoneticiye karsi, onu isten uzaklastirmaya veya istifaya ettirmeye yonelik mobbing
davraniglar1 sergileyebilirler. Yonetici daha onceden oOrgiit tarafindan diglanmaya

baslamis veya orgiite yeni katilmis ise, bu durum daha miimkiin olabilmektedir.

Asagidan yukaritya mobbing davraniglarinin, hedefteki amir veya yoneticiyi

ist yonetim karsisinda zora diislirmek veya sabote etmek amaciyla yapildig



sOylenebilir. Astlar, amirlerinin direktiflerine uymama, onlar iist yonetime sikayet
etme amaciyla bilerek yanlis hareketlerde veya calismalarda bulunma, onlarin
hakkinda asilsiz sOylentiler ¢ikarma, amirleri i¢in gerekli olan bilgileri onlardan
saklama gibi bilingli mobbing davranislar sergilerler. Boylece astlar, hedeflerindeki
yonetici veya yoneticilerinin basarisiz kisi olarak goriilmesine neden olmakta ve
dolayistyla orgiit igerisinde de gereksiz olduklarini agiga ¢ikarmaya c¢alismaktadirlar

[25].

2.3.2. Yatay Mobbing

Yatay mobbing, aralarinda fonksiyonel iliskilerin bulundugu ¢alisanlar
(esdegerler) arasinda gergeklesen psikolojik siddet tiirii olarak ifade edilir [12].
Esdegerler arasindaki mobbing davranislarinda magdur, kendisiyle ayni pozisyonda
yer alan diger ¢alisanlar tarafindan secilmektedir. “Magdur kisi, ise yeni baslayan,
terfi eden kisi olabilmektedir. Bununla birlikte magdur kisi, kisiligi ve sahip oldugu
bilgi ve birikimi ile bulundugu grubun i¢c dengelerini bozan birisi olarak da
degerlendirilebilmektedir. Boyle bir durum ise, genellikle islerin yetke ve prosediire
gore dagitilmis oldugu geleneksel yapidaki Orgiitlerde daha sik meydana
gelmektedir. Bu tiirden bir orgiitsel yapi igerisinde yer alan ¢alisan, yalnizca mevcut
yaptyr tehdit edici birisi olarak degil; kendisiyle ayni seviyedeki calisanlarin
kiskanglik, cekememezlik, nefret ve hatta diismanlik duygularina da maruz kalabilir”
[25]. Orgiit igerisinde esitleri olan calisanlara ydnelik mobbing davranislarina
basvuranlar, var olan rekabet ortaminda kendi islerini korumak veya garantilemek,
terfi edebilmek amaciyla, tutku, hirs, korku, endise gibi duygu ve diisiincelerden
kaynakli baskilarla bu tiir davraniglar sergileyebilirler [4]. Calisanlar arasindaki
mobbing davraniglarinin temeli olarak ise, onlarda bu tiir duygu ve diisiincelerin
olusumuna yol acan duygusal ve zihinsel tikaniklik gdsterilebilir. Bu durum, onlarin
etik, vicdani ve empati kurarak hareket etmelerinin 6niinde 6nemli bir engel teskil
edebilmektedir [12].

Yatay mobbing davranislari, isletmenin sahip oldugu kurumsal yapidan da
kaynaklanabilir. Serbest, diisiik kontrol ve miidahale iceren tarzda liderlik veya

yoneticilik anlayisina sahip orgiitlerde mevcut sartlar, yatay mobbingin olusmasina
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zemin hazirlamaktadir. Bu yapidaki orgiitlerde mobbing davraniglari, herhangi bir
midahalede bulunulmadig1 ig¢in, saldirganlar tarafindan kabul edilebilir olarak
algilanir ve onlara daha rahat davranma imkani dogar. Bununla birlikte, yatay
mobbingin yaygmhigi alt diizey c¢alisanlar agisindan yikici etkilere yol
acabilmektedir. Bu mobbing ¢esidinin orgiit icerisinde varligi, alt diizey ¢alisanlarin
dayanigma ve kolektif hareket etme anlayisin1 da olumsuz yonde etkiler. Buna bagl
olarak da, yonetim ve/veya igveren ile yasanan sorunlarin ¢éziimiinde calisanlarin

gii¢ sahibi bir taraf olarak yer alma ihtimali de diisiik olur [26].

Yatay mobbing davraniglart yonetim pozisyonunda yer alan kisiler arasinda
da gergeklesebilmektedir. Ancak, alt kademede gorev alan ¢alisanlar arasindaki yatay
mobbing davranislar ile iist kademedeki yoneticiler arasinda gergeklesen mobbing

davraniglar1 arasinda da bir takim farkliliklarin olabileceginden soz edilebilir.

Mobbing cesitleri ile ilgili olarak iizerinde durulmasi gerekli olan bir diger
nokta da toplumsal giic mesafesi ve bunun is yasamina yansimasidir. Hofstede
(2009) tarafindan 74 iilkeyi kapsayan toplumsal gii¢ mesafelerini belirlemeye yonelik
aragtirmada, Iskandinav iilkelerinde bu gii¢c mesafesinin Ingiltere, Avustralya, ABD
gibi diger iilkelerle ile karsilastirildiginda daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Nitekim mobbing {izerine yapilan ¢alismalarda dikey mobbingin daha yaygin oldugu
goriilmekle birlikte; 6zellikle Iskandinav iilkelerinde gerceklestirilen calismalarda
yatay mobbingin dikey mobbinge esit durumda veya daha yiiksek bir oranda
gerceklestigine iligkin sonuglar elde edilmistir. Kurum igerisindeki giic mesafesinin
artmasma bagli olarak, ast-list iligkilerindeki esitsizligin derinlesmesi ve giiciin
merkezilesmesi [17] goz oniinde bulundurulursa, Iskandinav iilkelerinde diger
ilkelere gore mobbing davranislarinin daha ¢ok yatay bir sekilde gergeklesmesi
normal olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte, giic mesafesinin yiiksek oldugu
ABD gibi iilkelerde bu olgunun ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmis olmasi [27] da
yoneticilerin astlara uyguladigi mobbing davranislarinin normal karsilanmasina yol
acabilir. Bu durum ise, yoneticilerinin bu tiir davraniglarina boyun egen calisanlarin,
bir slire sonra yasadiklar1 engellenme duygularim1 kendileriyle esdeger pozisyonda

yer alan gii¢siiz ve yalniz konumdaki calisanlara saldirganca davranislar seklinde
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yansitmalarina neden olabilmektedir [28]. Dolayisiyla bu gibi durumlarda, dikey
mobbingin yatay mobbinge yol agabileceginden s6z etmek gerekir.

2.4. Mobbing Siireci

Mobbing siirecinin asamalari, farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
aciklanmaktadir. Bu baglamda, bu siireci ii¢ agamali olarak ele aldig1 goriilmektedir.
Ik asamada, “dolayli, birbirinden kopuk izlenimi veren ve tespit edilmesi giic
davraniglar” gerceklestirilmektedir. Ikinci asamaya gelindiginde, davramislar daha
acik ve saldirgan bir nitelik kazanmaktadir. Bu asamada mobbing davraniglarinin
hedefi konumundaki kisi, bulundugu ortamdan izole edilir ve kiigiik diisiiriilme gibi
tutum ve davraniglara maruz kalir. Son agamada ise, psikolojik siddet davranislarina

ek olarak, fiziksel siddete de basvurulabilir [29].

Mobbing siirecinin uzun donemi kapsayacak sekilde devam etmesi,
davraniglarin  sikligmi ve siddetini etkilemektedir. Bu dogrultuda Einarsen ve
Skogstad (1996), uzun siireli mobbing davraniglarina maruz kalan kisilerin, bu
davraniglarla daha yogun siklikta karsilagabileceklerini belirtmigtir. Mobbingin ilk
donemlerinde magdurlar saldirganca davranislara sadece bazi zamanlar maruz
kalirken; c¢atismanin tirmanmast durumunda davranislarin  sikhik  ve siddet
derecesinde de bu dogrultuda bir gelisim olabilmektedir. Davranislarin bazi
durumlarda haftada bir ve hatta giin asir1 dahi gergeklestiginden s6z edilmektedir.
Ayni arastirmacilar, mobbing davraniglarinin ger¢eklesme siiresinin ise, ortalama 18

ay olabilecegini ifade etmislerdir.

Kritik bir olay iizerinde, ¢oziime ulasilmamis bir gatisma ile baslayan ilk
asamada mobbing davraniglarinin hedefi olan kisi, saldirganlar tarafindan ¢atismanin
icine c¢ekilmek istenir. Hedef kisi, catigmaya dahil olmasi durumunda grup
igerisindeki baz1 kisiler ile tartisma ve c¢ekisme igerisine girer. Bdylece,
saldirganlarin istegi gerceklesmistir. Saldirganlar, hedef kisinin de dahil oldugu
catismal1 ortamu firsat bilerek, grup icerisinde ona karst olumsuz tutumlarin alinmasi
i¢cin cabalarlar. Ancak, bu asamada heniiz mobbing konusu netlik kazanmamustir

[17]. Hedef kisi de kendisine yonelik kurgunun Oneminin farkina varabilmis
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degildir[30]. ikinci asamada, siirekli olarak hedef kisiyi yer aldig1 gruptan dislamaya
ve onunla iligkiyi kesmeye yonelik tavirlar sergilenerek, bir bakima kisiye kars: iistii
kapali imalarda bulunulur. Boylece, hedef kisi grup igerisinde damgalanmis
olmaktadir. Bu asamada, mobbingin hedefindeki kisinin magdur olarak
nitelendirilmesi gerekliligi durumundan s6z edilebilir. Kendisini stres ve endise
icerisinde hisseden magdur, giderek savunmasiz ve daha siddetli mobbing
davranislarma agik bir duruma gelmektedir. Ugiincii asama, ydnetimin de siirece
aktif olarak girdigi asamadir. Bu asamada magdur, yasadigi sikintilar nedeniyle
yonetime sikayette bulunmaktadir. Ancak, yonetim ¢ogu zaman, isletme imajinin
zarar gormemesi diisiincesiyle hareket eder. Boylece siire¢, magdur kisinin mobbing
davraniglarinin sorumlusu olarak goériilmesine veya mobbing olgusunun varliginin
inkdr edilmesi seklinde gelisim gostermeye baslar. Dolayisiyla bu asamada,
yonetimin de mobbing siirecine negatif dongiisel bir bi¢im kazandirdigindan sz
edilmektedir. Dordiincii ve son asama ise, magdurun isyerinden veya calistig
departmandan ayrilmak durumunda kaldigi asamadir. Bu asama ile birlikte,
mobbingin sonuglar1 boliimiinde daha kapsamli ele alinacak olan, bir takim
psikolojik, fiziksel, ekonomik ve sosyal olumsuzluklar da magdur agisindan yikici

etkilere yol acabilmektedir.

Davenport vd. (2003) ise, Leymann’1 referans alarak mobbing siirecini bes
asamada degerlendirmistir. Bu asamalar; “anlagsmazlik, saldirgan eylemler,
yonetimin siirece negatif bicimde dahil olmasi, magdurun zor veya akil hastasi
seklinde damgalanmasi ve son olarak magdurun isine son verilmesidir”. Leymann
tarafindan ikinci asamada ele alinan hedef kisinin damgalanmasini, Davenport vd.
(2003), yonetimin siirece dahil olmasindan sonraki agsamada degerlendirmislerdir. Bu
sekilde, magdurun damgalanmasinda yonetimin de rol istlendigi, siireci
tirmandirdigi ve siddetlendirdiginden s6z edilmektedir [17]. Daha 6nce de belirtildigi
gibi, yonetimin isletmenin imajin1 gdéz Oniinde bulundurup magduru suglamasi
durumu g6z 6niinde bulunduruldugunda, Davenport vd. nin (2003) mobbing siirecine

iliskin agamalarinin daha uygun bir siiflandirma oldugu diisiintilebilir.
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Resch ve Schubinski (1996) ise mobbing siirecini, “erken, orta ve son” olmak
lizere lic asamada ele almaktadir. Erken asamada, birbirleri ile miinakasalar ve
cekismeler igerisinde catisma yasayan taraflarin oldugu belirtilmistir. Bununla
birlikte, bu asamada yasanan ¢atismali ortamda herhangi bir tarafta yer almayan bir
kesim de bulunmaktadir. Orta asamaya gelindiginde ise, kisiler arasinda yasanan
catisma giderek “biz ve o kisi” seklinde goriilmeye baslar. Burada belirtilen “o kisi”
ise, mobbing davranislarinin hedefi olan kisidir. Hedef kisi, digerleri tarafindan
sadece belirli bir takim davranislari nedeniyle degil; genel anlamda uyumsuz bir kisi
olarak goriiliir. Boylece, daha 6nce yasanan catigmalar arka plana itilir ve merkeze
hedef kisi konur. Bu asamanin en belirgin ozelligi ise, grup icerisinde tarafsiz
kimsenin kalmamasidir. Grup icerisinde belirgin bir sekilde kutuplasma soz
konusudur ve grup baskisi, tarafsizlari taraf olma konusunda karar vermeye
zorlamaktadir. Son asamaya gelindiginde ise, grubun veya departmanin hareket
siirlari ¢izilir ve bigimsel tedbirler alinir. Diger ¢alismalarda kurbanin bag belasi bir
kisi olarak gosterilmesi veya hakkinda dedikodular ¢ikarilmasi seklinde davraniglara
gidilmesinin yeterli oldugu belirtilmisken; bu calismada, hedef kisiye yonelik
mobbing davranislarinin uyarilar ve baska boliim/birimlere transferler seklinde
bicimsel yollardan gerceklesmesi iizerinde durulmaktadir. Bu tiir davranislar, grup
veya departman ile uyusmazlik gosteren kisiye karsi gerceklestirilmektedir. Resch ve
Schubinski (1996) tarafindan ele alinan mobbing siireci, diger ¢alismalarla benzerlik
gostermekle birlikte; kisiyi mobbing amaciyla bigimsel davraniglara bagvurulmasina

yapilan vurgu anlaminda farklilik géstermektedir.

Sandvik (2003) ise, yoneticilik yaptigi donemlerdeki deneyimlerinden yola
cikarak, mobbing siirecini alt1 asamada incelemistir. Ik asama, “ilk olay” olarak
adlandirilmaktadir. 11k olay, yeni bir is, yeni bir yonetici, yasanan bir ¢catisma veya
ozel yasamda yasanilan bir degisim olabilmektedir. Ilk asamada, duygusal taciz
heniiz baslamis degildir. Ancak, yasanan gerginlik durumu sona ermedigi takdirde,
mobbing olgusunun olusum siirecine girilme ihtimali yiiksektir. Yonetim tarafindan,
bu ilk olayin gerginligini yasayan kisi tizerinde disiplini artirici bir baskinin olugmasi
ikinci asamaya gegilmesine neden olur. ikinci asamada gergeklesen davranislar daha

cok pozisyonel giice dayanarak gergeklestirilmektedir. S6zlii veya yazili uyarilar,
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kisinin isine yoneltilen siirekli elestiriler, disiplin cezalarinin art niyetli ve haksiz
olarak verilmesi gibi tutum ve davraniglar ¢alisanin kendini korku igerisinde,

sindirilmis ve etkisizlestirilmis birisi olarak gérmesine neden olur.

Ucgiincii asamada, kurban ile kurulan iletisim giderek daha olumsuz bir hal
alir. Yasanan bu olumsuz iletisim kurban ile saldirgan/saldirganlar arasinda kisisel
bir konu durumuna gelir. Kurban konumundaki kisi, azinlik konumunda olmasi
durumunda, baskin gruptaki saldirgan tarafin kontrolii altinda seyreden negatif
iletisime maruz kalir. Yasanan negatif iletisimden kaynakli olarak, kurban orgiitsel

belirsizlik hissine kapilir.

Boylece, dordiincii asamaya gelinmis olmaktadir. Dordiincli asamada,
mobbing davranislarina dayanamayan kurban, yonetime sikayet etme gereksinimi
duymaktadir. Ancak, herhangi bir onleyici yaklasimda bulunulmayacagini ve belki
de kendisinin sorunlu kisi olarak goriilecegini diisiinen kurbanlar genellikle bu yola
basvurmamaktadir. Boylece, kurban agisindan bir umutsuzluk ve caresizlik duygusu
Olusur. Yonetimin Onleyici politikalara bagvurmamasi durumunda, kurbanin bir
anlamda tecrit edildigi ve ¢aresizlik duygusundan dolay: sesini ¢ikaramadig besinci
asamaya gegilir. Besinci asamada, iist yonetimin destek vermesiyle aktif veya ses
¢ikarmamasiyla pasif destegi almis olan saldirgan, mobbing davranislarina devam
eder. Altinci asamada ise, kurban isinden istifa eder veya isten ¢ikartilir. Ancak, bu
model diger modeller gibi ¢izgisel degil dongiisel bir yaklasimla ele alindig1 i¢in,
altinci asama son asama olarak nitelendirilmemektedir. Kurbanin kurumdan
ayrilmasi ile saldirgan taraf istegini yerine getirmistir. Ancak, belirli bir sakinligin
ardindan mobbing olgusunun kurum kiiltiiri durumuna gelmesi nedeniyle, baska

kurbanlar bulunabilecek ve bu dongii devam edebilecektir[30].

Sonug olarak, mobbing olgusu, haksiz suglamalar, kiigiik diisiirmeler, genel
taciz boyutundaki davraniglar, duygusal rahatsizlik vermeler araciligi ile kisiyi
isyerinden veya mesleginden sogutmak amaci tastyan, bilingli ve kotii niyetli olarak
gerceklestirilen eylemler silsilesinden olusan bir siiregtir. Mobbing siirecinde
kurbani, siirecin siklig1 ve siiresi 6nemli derece etkilemektedir. Burada iizerinde

durulmasi gereken bir bagka nokta ise, herkesin mobbing davraniglarinin siddetine ve
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stiresine dayanma sikligimin farkli olabilecegidir. Mobbing davraniglarina direng
gosterdikge, davranislarin siddetinde ve saldirganlarin sayilarinda bir artis da
olabilmektedir. Mobbing davranislari ile bireysel anlamda basa ¢ikma konusunda
yetersiz kalan, yalniz birakilan ve bu davranislar1 gormezden gelemeyen kisiler ise,
“benlik duygusunun kaybi” sorunuyla karsilasabilirler [12]. Bu nedenle, mobbing
stirecinin iyi analiz edilmesi ve farkli asamalarda uygun ve etkili tedbirlerin alinmast

onem tasimaktadir [31].

2.4.1. Mobbing Uygulayanlar

Mobbing uygulayicilarinin en belirgin 6zellikleri sunlardir: “Kontrolsiiz,
birgok kez fiziksel saldirida bulunmus, psikolojik rahatsizliklart olan, genellikle alkol
tilketimi gok olan ve ailevi problemleri de olan kisilerdir [32]. Ayn1 zamanda sosyal
bir kisilik oldugunu kanitlama cabasindadirlar. Fakat baskalarina saygilar1 yoktur,
baskalarmin her isine karigsma yetkisine sahip olduklarini zannederler, kibirlidirler.
Kendi fikirleri ¢ok degerlidir. Baskalarmin goriisleriyse Onemsizdir. Hayir

denilmesine tahammiil edemez ve catisma oldugunda kabahati baskasina yiiklerler”

[32].

“Mobbing uygulayicilarinin kisilik yapilarini Zapf ve Einarsen lice ayirmigtir.
Ik grup kariyerlerini kaybetme endisesi yasayan ve bununla birlikte otoritelerinde
kaybedeceklerini zanneden kisilik yapisi olanlardir. ikincisi ¢ocukluktan bu yana
yeterli bir sosyal ¢evre edinememis, ige kapanik kisilik yapilaridir. Ugiinciisii
evrensele yayilmayan kendi i¢ diinyasindaki yanliglarla yasayan kisilik yapilaridir”
[33].

Pmar Tinaz, mobbing yapicilarini kitabinda soyle belirtir:

“Fesat¢1 mobbing yapici, izleyici mobbing yapici, saldirgan mobbing yapici,
megaloman mobbing yapici, sadist mobbing yapici, kiskang mobbing yapici,
elestirici mobbing yapici, gizli sakl isler yapan mobbing yapici, iistlerine yag ¢eken
mobbing yapici, zalim mobbing yapici, hirsli mobbing yapici, korkak ve ¢ekingen

mobbing yapic1” [1].
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2.4.2. Mobbing Magdurlari

“Mobbing siirecinde ac1 ¢eken ve zulme ugrayan mobbing magdurlaridir.
Magdurlarn kisisel dzellikleri farklidir. iradesi ve direnci zayif kisilerdir. Mobbing
magdurlarin1 net ayirmak miimkiin degildir. Cilinkii magdurlarin mobbinge kars1
tepkileri ¢ok ¢esitli kisilik yapilariyla orantilidir. Mobbinge kolay maruz kalanlar1 su
sekilde ifade edilebilir.” [35].

Yalniz kalmis kigi: “Bir is yerinde personelin ¢ogunlugunun cinsiyetine gore

farklilikta mobbing magduru olmak i¢in sebeptir.”

Farkly goriinme: “Farkli miizik dinlemek, farkli giyinmek, farkli siyasi
diisiinceler, farli inanislar, evlilerin i¢inde bekar veya bekarlarin iginde evli olmak ve

de farkli hissetmek mobbing magduru olmak i¢in sebeptir.”

Basarili olma: “Basarili bir personel, diger calisanlarda kiskanclik

yaratabilir.”

Yeni gelen personel: “Yeni ise alinan kisinin iistiin vasiflari, ¢ok daha enerjik
ve istekli olmasi, ¢ok giizel ya da yakigikli olmasi vb. ozellikleri de mobbinge
sebeptir. Yas arttikca magdur olma ihtimali de artmaktadir. Diger magdur olma
ozelligi de cinsiyetle ilgilidir. Sirf kadin olmak bile mobbing magduru olmak i¢in

yeterlidir” [36].

Bunlarin disinda, “magdurlarin sosyal smifi, ten rengi gibi irksal 6zelikler,
yoresel sive, mobbinge maruz kalmakta etkilidir. Bunlar magdurun dogarken tercihi

olmayan 6zellikleridir. Buna ragmen mobbinge nedenidir” [4].
Magdurlarin kisisel 6zelliklerini ise sdyle siralayabiliriz [1].

e Dalgin: Mobbinge ugradigi halde habersizdir, dalgindir. Bir siire sonra
psikolojik taciz onu rahatsiz edecektir.
e Negeli: Neseli kisiligi dikkat c¢eker. Arkadaslariyla iyi gecindigi halde

mobbinge ugrar. Buna ragmen neselidir.
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e Gergek dost: Bu iyi irade ozelligi bile mobbing sebebidir. Elinde olmadan
cevresinde kiskang bir ortam yaratir.

e Giinah kegisi: Nerde bir yanlis olsa giinah kegisi segilir.

e Kendini begenmis: Kibir mobbing hedefi olma sebebidir.

e  Usak: Dalkavuk kisiligi ona mobbing uygulamasina neden olur.

o Diiriist is arkadagi: Diirlist olmasi bazen orgiitiin ¢ikar iligkilerini zedeler.

2.4.3. Mobbing Izleyicileri

“Bunlar mobbinge ses ¢ikarmayip bir bakima mobbinge destek olurlar.
Izleyici sayis1 bir ya da daha fazla olabilir, hatta 6rgiitiin yapisin1 korumak ugruna
tiim personel bir kisiye mobbing uygulayabilir. Izleyiciler, bu davranislarindan
dolay1 bir hukuki sorusturma acildiginda, mobbing tanig1 durumuna diiseceklerdir.

Izleyiciler bes grupta toplanabilir” [37].

e Diplomatik izleyici: Bunlar arabulucudur ve taraflar1 uzlastirmaya c¢alisir.
Ancak objektif kararlar vermeleri taraflarin pek hosuna gitmez. Bu da onlar1
ileride olas1 mobbing magduru hedefi yapar.

e Menfaatciler:  Amirlerinin sdzlinden ¢ikmazlar. Mobbing yapicilarinin
yaninda yer alarak menfaat beklerler.

e Jlgili kalanlar: Bunlar mobbing aktorlerinin isyerinde huzuru kagirdigmi
diisiinerek olayla ilgilenirler. Tarafsiz davrandiklarini belirterek her iki tarafi
da elestirerek olay1r sonlandirmak isterler ve bu da, mobbing yapict ve
magduru tarafindan hos karsilanmaz.

e Bir seye karismayanlar: Uzaktan olanlan seyrederek sessiz kalirlar.

e Jkiyiizlii davrananlar: Sessiz kaliyor gibi goriiniirler fakat mobbing yapiciya

destek olurlar. Bu ikiyiizlii davraniglart mobbinge ugramamak i¢indir.
2.5. Mobbinge Neden Olan Faktorler

“Hem g¢evresel faktorler, hem de kurbanin ve saldirganin kisiligi mobbingin
baslamasina neden olabilmektedir. Cevresel goriis, orglitsel etkenler, ¢alisma sartlari
ve liderlik ozelliklerinin mobbingin altinda yatan nedenler oldugunu vurgularken,

bunu kisilikle aciklayan teoriler kurbanin ve saldirganin  karakteriyle
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iligkilendirmektedir [38]. Leymann ise bunun kurbanin kisiliginden ziyade, oldukga
kotii bir sekilde orgiitlenmis iiretim ve c¢alisma yontemlerinin ve neredeyse aciz ve

ilgisiz bir yonetimin mobbingin nedenleri oldugunu sdylemektedir” [39].

“Orgiitsel psikolojinin ¢ok daha genis perspektifinden bakilirsa, mobbing
bir¢ok faktoriin rol oynadigi etkilesimli ve karmasik bir siirectir. Bu siiregte is ortami
ve Orgiit, kurbanin ve saldirganin kisiligi, Orgiitlerde insanlararasi iligkiler gibi

unsurlarin hepsi belirli bir rol oynamaktadir” [38].

2.5.1. Bireysel Faktorler

Konuyla ilgili olarak yapilan aragtirmalarda, “mobbingin olusumunda kisilik
ozelliklerinin mi yoksa orgiit 6zelliklerinin mi baskin rol oynadigi sorusuna cevap
aranmaktadir [40]. Bazi durumlarda asil neden orgiitten kaynaklanmaktadir, fakat
belirli bir birey iizerinde kendini agiga vurmaktadir. Benzer olarak, neden sosyal

sistemde yatmaktadir, ama belirli bir kisi elebasi olarak goriiliir” [41].

“Iskandinav ve Alman arastirmacilar1 bir veya daha fazla kisi tarafindan
saldirtya ugrayan kurban iizerine odaklanirken, Ingiliz arastirmacilari saldirgan
tizerine odaklanmaktadir [41]. Bu kisiler hakkinda gecerli bilgiler toplamak oldukga
zordur. Varolan bilgilerin ¢ogu kurbanlarin agiklamalarina dayanmaktadir. En
azindan, kurbanin bakis a¢isindan mobbingin nedeni belirli bir saldirganla

iliskilendirilmektedir” [41].
Kurbanin Kisiligi:

Su ana kadar yapilan arastirmalar, “mobbing ve kurbanin kisiligi arasinda
baglanti kurmamistir [39]. Leymann kurbanin kim oldugunun tamamen tesadiifi
oldugunu sodylemektedir. Leymann’a goére kurban kendisinin kurban oldugunu

hissedendir” [39].

“Medya kuruluslariin bir kismi ve bazi isverenlere gdére mobbing
kurbanlarinin kendileri mobbinge ugramaktan sorumludur. Mobbing kurbanlarin
tedavi eden bazi1 doktorlar ve klinik psikologlar1 da bu goriisii desteklemektedirler.

Pek ¢ok vaka calismasinda da belirtildigi gibi, bu doktorlar ve psikologlar
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kurbanlarda gozlemlenen semptomlarin, kurbanin isyerindeki durumunun bir sonucu
olduguna inanmamaktadirlar. Bu kisilere “genel anksiyete bozuklugu” gibi teshisler
koymakta ve bu bozukluklarin mobbing siirecinin bagslamasindan 6nce var oldugunu
ve bunlarin mobbinge yol actigim1 belirtmektedirler[41]. Kisiligin mobbinge maruz
kalma nedeni olup olmamasiyla ilgili diger bir goriis ise; kisinin mobbing nedeniyle
temel kisilik degisimi gostermesidir. Yani kisi mobbing nedeniyle zihinsel anlamda
rahatsizlanmaktadir,  zihinsel anlamda rahatsiz  oldugu i¢in mobbinge
ugramamaktadir. Boyle bir durumda psikiyatristler bile bireyin durumunu yanlis
yorumlayabilmektedirler [39]. Kurbana ¢ogu zaman, ya hikayesine inanilmamasi ya
da durumu tetikleyen sosyal olaya deginilmek istenmemesinden dolayi, ¢ogu zaman
uzmanlar tarafindan yanlis teshiste bulunulabilir. Paranoya, manik depresyon ve

karakter bozuklugu en fazla yapilan yanlis teshisler arasinda yer alir” [39].

“Isyeri Zorbalik Enstitiisii (Workplace Bullying Institute) tarafindan 2003’de
internet iizerinden bir anket yapilmistir. Websiteyi ziyaret eden 1000 tane gonilli
orneklemin tecriibelerinden yola c¢ikilmistir. Mobbingin hedefi olan kisilerin
belirttikleri en yaygin neden, kendilerinin iistiin yetenekleri dolayisiyla tehditkar
gorildiikleri i¢in mobbinge ugradiklaridir. Hem erkek hem de kadinlar digerleriyle
iyl gecindikleri (kadinlarin %741, erkeklerin %84°i) i¢cin hedef secildiklerini
belirtmislerdir. Kurbanlar kendilerini daha fazla empatiye (kadinlarin %95°1,
erkeklerin %91°1), daha fazla sosyal beceriye (kadinlarin %79’u,erkeklerin %74°1),
daha fazla duygusal kontrole (kadinlarin %59’u, erkeklerin %52’si) sahip olarak
gormektedirler. Ancak bu ve benzeri calismalarin kurbanlarin bakis agisindan
belirtildikleri goz Onilinde bulundurulmalidir. Davenport ve meslektaslarinin
goriistiigli pek cok kisiden yola ¢ikarak yaptiklari saptamaya gore mobbing
kurbanlar1 caligma hayatlarinda zeka, yeterlik, yaraticilik, diiriistliik, basar1 ve

kendilerini adama gibi pek ¢cok olumlu 6zellik gostermislerdir” [4].

“Kurbanin kisiligiyle ilgili diger yaygm goriis, bu kisilerin pek de iddiali
(self-assertiveness) olmadigi, kendilerini savunamadigi ve c¢atigmayl yonetebilme
becerilerinin diisilk oldugudur [25]. Hipoteze gore iddiasiz olmak, c¢atismadan

kacinmak veya grubun bir {iyesi olmak i¢in ¢ok az ¢aba sarf etmek mobbing kurbani
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olma olasiligini artirmaktadir. Agikca, biitin mobbing kurbanlarinin iletisim ve
sosyal becerileri diisiik degildir, ancak sosyal becerileri daha diigiik olan bir alt grup
mevcuttur. Gruplar ilizerine yapilan arastirmalar, bazi yoOnlerden grubun geri
kalanindan aykir1 (outsider) olan insanlarin digerleriyle olan iliskilerinde problem
yagama riskinin oldugunu gostermektedir” [25]. Sosyal kimlik teorisine gore farkli
olmak digerlerinin o kisiyi “bizden” ve “bizden olmayan” diye gormesine sebep

olabilir, bu da saldirganligin bu kisiye yonelmesine sebep olabilir [25].

Hasan Tutar ise “psikolojik siddete maruz kalma ve kisilik 6zellikleri
arasindaki iliskiyi Meyer Friedman ve Rosenman tarafindan ortaya konan A ve B tipi
kisilik ozellikleriyle agiklamistir. Tutar’a gore kisilerin psikolojik siddete maruz
kalma durumlarinda belirleyici faktdr onlarin kisilikleridir. Insanlar psikolojik
siddete aym bicimde tepki gdstermezler. Insanlar benzer mobbing eylemine farkli
tepkiler gosterebilir ve bu sendromdan farkli sekillerde etkilenebilirler. A tipi
kisilerin ¢ogunda saldirganlik, rekabet, is tutkunlugu, acelecilik, sabirsizlik gibi
ozellikler goriiliirken; B tipi kisilik ozelliklerine sahip kisilerde dinginlik, sabur,
hosgorii, tolerans, goz ardi etme, dnemsememe, agirdan alma gibi ozellikler vardir.
Tutar’a gore insan A tipi bir kisilik 6zelligine sahip ise, psikolojik siddet kurbani
olma olasilig1 ve buna kars1 koyma olasilig1 da yiiksektir. Ancak bu B tipi kisilerin
psikolojik siddet kurbani olmayacagi anlamina gelmemektedir. Bu kisiler de yildirma
kurbani olabilirler ama bdyle bir durumda fevri davranmazlar ve duygularini kontrol
edebilirler. Burada 6nemli olan nokta, insanlar1 A ve B tipi diye ayirma olanaginin
olup olmadigidir. A tipi diye bir insan yoktur, bu bir davranis bi¢imidir ve her tiirli

insan her iki tipin davranis bigiminin dzelliklerine sahip olabilir [12].”

“Magdur kaynakli sug teorisine gore (theory of victim precipitation), bazi
bireyler, potansiyel saldirganlarin 6fkesini {lizerine c¢ekebilir ve bu nedenle risk
altindadirlar. Buna gore diismanca davranislarin hedefi olan kisiler bir dereceye
kadar, kendilerinin magdur olmalarinda paylar1 vardir. Tepper ve meslektaslar
magdur kaynakli sug¢ teorisini, olumsuz duygusallik (negative affectivity) kavramini
kullanarak bi¢imlendirmislerdir. Olumsuz duygusallik, kisinin yiiksek diizeyde 6fke,

diismanlik, {iziintii ve korku yasamaya egilimli olma durumunu ifade eder. Ozellikle,
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yiiksek diizeyde heyecanli ve stresli kisiler, potansiyel saldirganlar tarafindan hedef
secilmektedirler. Amirlerin, diismanca davranislari, bu karakterdeki kisilere
yoneltmesinin nedenlerinden biri, bu tarz kisilerin yasadiklar1 stres ve heyecan
nedeniyle, sosyal etkilesim kurallarini ¢ignemeye egilimli olmalar1 ve performans
problemleri yasamalaridir. Bir amir, 6zellikle is yiikii fazla ise, siirekli kendisinden

yardim bekleyen astina 6fkesini yoneltebilmektedir” [42].
Saldirganin Kigsiligi:

Daha once de belirtildigi gibi mobbingcilerin “psikolojisi ile ilgili herhangi
bir deneysel arastirma yoktur. Ancak insanlart mobbing uygulamaya iten nedenler
tizerine yapilan arastirmalarda, ¢cogu zaman mobbingcilerin psikolojik durumlar1 ve
eylemleri temel alinmaktadir [1]. Sunu akilda tutmak gerekir ki; mobbingi kurban
degil saldirgan baslatir, bir saldirgan olmadan mobbing olmaz [43]. 30 irlandal
mobbing kurbani iizerine yapilan aragtirmada, biitiin kurbanlar saldirganin zor
kisiligini suglamiglardir. Bunlarin yarisi, bu durumun meydana gelmesinde suglanan
saldirganin daha iist bir pozisyona gelmesinin etkili oldugunu diisiinmektedir.
Kiskanglik, mobbingin temel nedenlerinden biridir. Kisinin ¢alisma arkadaslari,
kendisine daha iyi ¢alistigi, daha 1yi bir goriiniisii oldugu, daha yetenekli oldugu i¢in
icerleyebilir. Bunu kendilerine yonelik bir meydan okuma gibi algilayarak

icerleyebilir ve bunun sonucunda mobbinge baslayabilirler” [4].

“Bir¢ok farkli Orgilitsel ortamdan mobbing kurbanlariyla 12 yan
yapilandirilmig goriisme (semi-structured interview) yapilmistir ve bu kisiler
mobbing tecriibelerini aktarmislardir. Goriigme katilimcilart saldirganin kisiligiyle
ilgili su gostergeleri belirtmislerdir: Aldatan ve kendi ¢ikarlar1 icin bagkalarim
kullanan karaktere sahip olduklari, baskici, bagkalarinin kelimelerini, yaklagimlarini,
fikirlerini ¢alan, gii¢ ve basar1 hirsina sahip, iletisim sekilleri monolog bi¢giminde

olan ve kaba davranisl kisiler olduklaridir” [44].

Zapf ve Einarsen’e [25] gore “saldirganin belirli 6zelliklerine goére mobbinge

basvurmasinin ii¢ temel nedeni vardir’:
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Tehdit Altindaki Oz-Saygiyr Korumaya Calismak:

“Birgok teorisyen, kisinin 6z saygisini korumaya calismasinin temel bir insani
giidii oldugunu diisiinmektedir. Bir sosyal iliski, ancak bu iliskide yer alan taraflarin,
karsilikli olarak kendilerine saygi duyuldugunu ve pozisyonlarinin karsi tarafca
tanindigini diislindiikleri siirece yolunda gider. Catigma, bu durum saglanamadiginda

ortaya ¢ikar” [25].

“Ogzellikle, narsist kisilige sahip olan insanlar kendilerini miikemmel
gordiikleri i¢cin her seyi hak ettiklerine inanirlar ve bekledikleri ilgi kendilerine
gosterilmeyince ve kendileri hafife alindiklarinda asir1 bir 6tke ve kizginlik duyarlar
[1]. Bir kisi hakkindaki olumlu goriisler sorgulandiginda veya siiphe edildiginde

insanlar saldirganlasabilir” [25].
Sosyal Yeterliligin Eksikligi:

“Bazi saldirganlar tam olarak ne yaptiklarinin ve davraniglarinin kurbani nasil
etkilediginin tam olarak farkinda degillerdir. Saldirgan ve kurban arasindaki yetersiz
iletisim de, saldirganin durum hakkindaki farkindaligini etkileyebilir ve bu nedenle
saldirgan davranisinin gerceke¢i bir geri bildirimini alamayabilir. Saldirgan oldugu
iddia edilen ve bu olay1 gozlemleyen kisilerle yapilan goriismelerden anlasilan sudur
ki; onlara X kisisinin isyerinde mobbinge ugrayip ugramadigi soruldugunda, bu
kisiler genelde olumsuz yanit vermislerdir [25]. Burada dikkat edilmesi gereken
nokta sudur: Bir¢ok insan kendi davranislarini ve algilarini mesru, hatta ahlaki olarak
gormektedir. Bu bakimdan her iki tarafin da belirli bir su¢lama hakkindaki
aciklamas1 ve algilar1 esit derecede Oneme sahiptir [30]. Ornegin; bir imalat
giivenligi yoneticisi, giivenlik emirlerine aninda uygun davranmayan her c¢alisanini,
duygusal kontroliinii kaybederek, toplum i¢inde azarlar ve asagilar. Davranisi
elestirildiginde ise, amacinin baskalarina zarar vermek degil, baskalarin1 zarardan
korumak oldugunu sdyler ve kendi yonetim tekniginin askeri kariyeri esnasinda
gelistigini ekleyerek disipline verilmesine sasirir.” Ciinkii “kendi isini iyi yapmaya

calistigini” diisiintir [25].
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Mikropolitik Davranis:

Mikropolitik davranigin temel varsayimlarindan birine gore,*“bir Orgiitte yer
alan tiyeler o orgiitteki konumlarin1 korumaya ve gelistirmeye ¢alisirlar. Kisiler kendi
pozisyonlarimi korumak veya gelistirmek amaciyla diger kisiye mobbing uygularlar
[25]. lsyerinde yiiksek performansa sahip biri oldugunda, mobbingciler
performanslarinin kendilerinden daha iyi biriyle kiyaslanacagini diisiinebilirler. O
kisinin isini elde etme istegi de, esitlerinin ya da astlarinin mobbing uygulamasina

neden olabilir.”

Yapilan aragtirmalar ve literatiir incelendiginde, “bireysel mobbingin
nedenleri erkeklerin cogunluk gosterdigi ¢alisma ortamin da yalniz kalan kadinlar ya
da kadinlarin ¢ogunluk gdsterdigi ¢alisma ortaminda yalniz kalan erkekler, iistiin
kisilik, etkileyici bir giizellik, listlin zeka, farkli inanclar, farkli gruplar, farkli irk ve
kiiltiirler, gen¢ bir kisilik, yasli bey veya hanim seklinde bireysel nedenler
sOylenebilir” [45]

Mobbing uygulamalarinda bireysel nedenlere bakildiginda, “gerekli
sikdyetlerin yapilmamasi ve bireylerin basindan gecenleri tam anlamiyla ifade

edememesi bu davraniglarin ve etkilerinin artmasina neden olmaktadir” [46].

2.5.2. Orgiitsel ve Sosyal Faktorler

Cevresel goriise gore; “caligma durumu (work situation), orgiitsel faktorler ve
liderlik  ozellikleri mobbingin nedenleridir. Mobbing orgiitsel fonksiyon
bozuklugunun bir belirtisidir. Ampirik bulgular mobbingin calisma ortaminin pek
cok ozelligiyle iliskili oldugunu gdstermistir; orglitsel problemler, rol catigmasi, is
kontrolii, agir is yikii, yogunluk, yiiksek derecede stres, oOrgiitiin yeniden
yapilanmasi, yoOnetimin degismesi, liderlikle ilgili memnuniyetsizlik, sosyal ve

orgiitsel iklim, igyerinde ¢atisma vb.” [38].
Leymann 4 faktoriin mobbinge neden oldugunu séylemektedir [39]:

e Isin tasarimindaki eksiklikler.
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e Liderlik davranisinda eksiklikler.
e Kurbanin sosyal ortamdan izole edilmis pozisyonu.

e Departmandaki diistik ahlaki standartlar.

“30 Irlandal1 mobbing kurbani iizerine yapilan bir arastirmada katilimcilar
igyerlerini, oldukca stresli, rekabet¢i, catismanin yogun oldugu, destekleyici ve
arkadasca bir atmosferin yetersiz oldugu, orgiitsel degisime ugramakta olan ve
otoriter bir liderlik tarziyla yonetilen bir yer olarak tanimlamislardir [30]. Bu

bulgular, Leymann’in mobbing faktorleri siniflamasini desteklemektedir.”

“Baskin pozitivist gelenek, mobbingin ortaya c¢ikmasinda kisiler arasi
iligkileri vurgulamis ve orgiitsel problemlerin bu siireci kolaylastirdigini sdylemistir.
Ancak Liefooghe ve Mckenzie, elestirel bir yaklagimla kisiler arasi iliskilerden
kaynaklanan mobbing ile orgiitsel problemlerden kaynaklanan mobbingi ayirarak,
Oziinde Orgiitsel problemlerin bundan ayr1 olarak bagli basina bir mesele oldugunu

savunmustur” [47].
Orgiitiin Yapisi ve Isin Iceriginden Kaynaklanan Nedenler:

“Mobbingin hangi sektorde ve hangi orgiitlerde daha fazla yaygin olduguyla
ilgili gortsler yetersizdir. Hoel ve Cooper (2000), kii¢iik ve orta Slgekli orgiitlerde
daha fazla mobbing oldugunu disiiniirken [19], Einarsen ve Skogstad (1996)
mobbingin 6zel sektérde yaygin oldugunu sdylemektedir [48]. Iskandinavya’da
yapilan bir aragtirmanin sonuglarina gore mobbing kar amaci giitmeyen Orgiitler ile
okullar ve saglik sektoriinde, biiyiik firmalara gore daha yaygm oldugunu
gostermektedir. Diger bir goriise goreyse, mobbing c¢ok biiyilkk ve biirokratik
orgiitlerde yaygindir. Bu gibi kurumlarda kisinin isten atilmasini giiclestiren kati
kurallar nedeniyle, mobbing istenmeyen kisiden kurtulmak i¢in uygulanmaktadir”

[48].

Mobbing, “siklikla negatif ve stres igeren ¢alisma ortamiyla

iliskilendirilmektedir. Uretim baskismin fazla oldugu stres diizeyi yiiksek
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igsyerlerinde insanlar kendilerinden bekleneni yerine getiremezlerse mobbing her
diizeyde olabilir [48]. Stresin kaba davranislar sergilemeye neden olup olmadigiyla
ilgili yapilan bir arastirmaya gore, stres derecesi yliksek insanlar diisiik stres dereceli
insanlara gore daha fazla kaba davranis gosterirler. Yogun is yiikkii nedeniyle
kendilerini baski altinda hisseden bireyler calisma arkadaslarina kaba ve saygisiz
sekilde davranabilirler [49]. Diger taraftan, sosyal etkilesim (social interaction)
yaklasimina gore, stresli olaylar dolayli olarak kurbanin davranisi iizerindeki etkisi
yoluyla saldirganlig: tetikler. Stresli olaylar veya ortamlar, insanlari, digerlerinin
kendilerine saldiracak sekilde davranmalarina neden olur [38]. Stresin yarattigi
olumsuz sonugclar1 azaltmaya ¢alisan bir girisimde, arastirmacilar, orgiite is yiikiinii
degistirerek ve otonomiyi artirarak stres diizeyini azaltmalarini tesvik etmislerdir

[49]. Ancak bu degisimler her zaman ise yaramamaktadir.”

=199

Mobbingin oldugu orgiitlerde “rol ¢atismasi” ve “rol belirsizligi” vardir [48].
“Rollere, sorumluluklara ve gorevlere iliskin talep ve beklentiler, bir grup icerisinde
hayal kirikligi ve strese yol agabilir; Ozellikle bunlar haklar, yiikiimlilikler,
ayricaliklar ve pozisyonla iligkiliyse. Bu durum ¢atismanin ve giinah kegisi aramanin
yolunu agabilir [30]. Leymann bu konuda hastanelerdeki is organizasyonlarini 6rnek
vermistir. Hastanelerde ¢ok az hemsire kendi patronlarmin kim oldugunu
bilmektedir. Liderin kim oldugu tam olarak belli degildir. Spontane bir liderlik
(Spontaneous leadership) anlayis1 hakimdir. Hemsirelerin bagli oldugu iki ayri
otorite vardir; doktorlar ve bashemsireler. Bu nedenle herhangi bir hemsire otoritesi
olmaksizin diger hemsirelere emir verebilmektedir. Net bir bicimde belirlenmis
kurallar olmadigi i¢in bu durum kolaylikla ¢atismalara yol agmaktadir [39]. Karar
alict katmanlarin azaltilmasiyla birlikte ortaya ¢ikan zayif Orgiitsel yapida,
yoneticiler lizerindeki baski artmaktadir, ¢iinkii kontrol kapsami genislemektedir”
[48].

Zapf in arastirmasinda “mobbing kurbanlar1 ve kontrol grubu calisma
kosullar ile ilgili olarak karsilastirilmistir. Ilging bir sekilde isin karmasiklig1 higbir
farkin goriilmedigi tek alandir. Bu mobbingin orgiitsel hiyerarsinin alt ya da iist

pozisyonlarinda da goriilebilecegini gosterir. Cogunlukla daha diisiik pozisyonlarda,
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daha az yetenek isteyen ve daha az kompleks isler vardir, yiiksek pozisyonlarda ise

orgiitsel beceri daha yiiksektir ve daha kompleks igler vardir” [41].

Einarsen vd. (1994)gerceklestirilen arastirmada “cok yogun ya da monoton
islerin ¢atismanin nedeni olmadigini; bunun yerine kisinin kendi isini
gozlemlemesinin ve kontrol etmesinin olanaklarimin yetersiz olmasi, belirsiz ve
birbiriyle ¢atisan amagclar ve yapici liderlik (constructive leadership) anlayisinin

eksikliginin ¢ok daha 6nemli nedenler oldugunu gostermistir” [10].
Degisen Orgiit Yapisi: Kiiciilme ve Yeniden Yapilanma Orgiitler:

“Orgiitler yeniden yapilanma siirecinde daha esnek ve uyumlu olmaya
calisirken, calisanlardan da degisime acik olmalari ve artik islerini hayat boyu
sirdlirecekleri bir meslek olarak algilamaktan vazge¢cmeleri beklenir. Kisa donemli
sozlesmeler daha fazla calisma saatleri, calisanlar arasinda daha fazla mobilite
anlamma gelmekte, bu yolla sirketler siirekli degisen diinyaya uyum
saglayabilmektedirler. Bu akim c¢alisanlara kendi kariyerleri iizerinde daha fazla
kontrolleri oldugu hissini verirken, bir yandan da kendilerini daha az giivende
hissetmektedirler [50]. Calisanlar 6rgiitsel bir kii¢iilme veya degisim siirecinde, kendi
kariyerlerinin siirekliligini sorgular ve bu belirsizlik nedeniyle kendilerini giivende
hissetmezler. Kendi kariyerlerinin gelecegiyle ilgili bir tehdit algiladiklarinda
anksiyete, depresyon gibi semptomlar sergileyebilirler [51]. Orgiitsel degisimin
saldirganlikla iligkilendiren maddelerinden biri de is giivenligidir [48]. Kisinin
tizerindeki is baskist kisinin is arkadaslariyla olan iligkilerini olumsuz yonde
etkileyebilir [10]. Kiigiilmekte ve yeniden yapilanmakta olan orgiitlerde bazi
mevkilerin kaldirilmasi1 gerekebilir. Boyle bir ortamda kendi islerini kaybetmekten

korkan kisiler mevkilerini kaybetmemek i¢in bagkalarina mobbing uygulayabilirler”

[4].

“Isletmenin kiigiilme politikasi nedeniyle istihdamin daraltilmas1 gerekebilir.
Isgiiciiniin gen¢ calisanlardan olusturulmas: ve orgiit icerisinde istenmeyen kisiden
kurtulmak istenmesi nedeniyle, yonetimin kasitli olarak uyguladigi bir stratejinin

sonucu olarak mobbing uygulanabilir. Bir isletmenin bunu uygulamasindaki amag
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genellikle ekonomiktir. Bir orgiit stratejisi olarak mobbingin kamu kuruluslarinda da

uygulandigi bilinmektedir. Ancak bunun gerekgesi genellikle politiktir” [1].

Mobbing en ¢ok hizmet sektoriinde goriilmektedir. Bu alanda yetki sahibi
kisinin bu durumu kotiiye kullanmasi mobbingin ortaya c¢ikisinda en biiyiik
faktordiir. Bunlara 6rnek olarak bankacilik, egitim ve saglik sektorleri, liniversiteler,
elektrik, su, gaz dagitim sirketleri verilebilir. Egitim sektoriinde de genellikle
kiskanclik, egitim anlayisinin farkliligit ve o6zel okullardaki Ogretmenlerin is

giivencesinin olmayis1t mobbingin nedenleri arasindadir [52].

Hizmet sektdriinde mobbingin nedenleri arasinda hizmet kalitesinin belli bir
standardinin olmayis1 ve belirsizligin olusu da amir konumundaki kisiyi mobbinge

sevk edebilir [52].
2.6. Mobbingin Asamalari

Mobbinge maruz kalan bireyin, gerek sosyal gerekse c¢alisma hayatinda
mithim degisimler olur. Bu degisimler sik¢a karsi karsiya kalinabilecek isyerinde
yasanan sorunlardir. Bu sorunlar sirasiyla c¢atigma, saldirgan eylemler, yonetimin

devreye girmesi, yakistirmalarla damgalama ve isine son verme siirecinden olusur.

Bazi1 arastirmacilar mobbing siirecini farkli sekilde ele almiglar. Birinci
asamada, ¢aliganin kendini gostermesini ve iletisimini kesme: mobbing uygulayici,
mobbinge maruz kalan calisana siirekli miidahalelerde bulunur. ikinci asamada,
sosyal iliskilerine miidahalelerde bulunma: isletmede diger calisma arkadaglari ile
konusmas: engellenir. Ugiincii asamada, calisanin sayginhigina miidahalelerde
bulunma: mobbinge maruz kalan birey hakkinda dedikodular ve bazi olumsuz
yakistirmalar yapilir. Dordiincli asamada, c¢alisanin yasam standartlarina ve
meslegine miidahalelerde bulunma: mobbing magduruna verilen gorevler geri alinir
ve siklikla bagka yerlerde gorevlendirilir. Besinci agamada ise, ¢alisanin sagligini
etkileyecek miidahalelerde bulunma: fiziki olarak mobbing magdurunu zor durumda
birakmaya c¢alismak ve fiziki siddetle gézdagi verilir. Farkli bir arastirmaciya gore
mobbing siireci, mantiksal izlem ve dedikodu yapma olmak {izere iki siirectir. Yine

farkli bir arastirmact da mobbing siirecini: asilsiz suglama, kisiye gérev vermeyerek
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ruhsal yonde sagligimi olumsuz gosterme ile alti asamada degerlendirmistir [53].
Mobbing siirecini veya asamasini her arastirmaci kendisine gore veya yaptigi

arastirmalar neticesinde elde ettigi bulgularla yorumlamistir.

Mobbing asamasimin fark edilebilir bes temel 6zelligi vardir. Bunlar soyle

siralayabiliriz [54].

e Mobbingin, diizenli ve diismanca olmasi,

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

e Mobbing, bireylerin kendi aralarinda, bir bireyin grupla veya gruplarin kendi
aralarinda olugmasi,

e Mobbing olgusunu belli bir plan ¢ergevesinde yapmasi,

e Mobbing asamalarinda fiziki bir miidahale olmamaktadir.

Mobbing, ilk baglarda fark edilmese bile zamanla mobbingde O6nemli
sorunlarla yiizlesilmektedir. Bundan dolay1 sorun ciddi hale gelmeden mobbingin ilk
asamasinda 6nlem alinmasi gerekir. Aksi halde gitgide diger asamalarin hazirlayicisi

konumuna gelmektedir.

Mobbing siirecinin asamalarint asagidaki ana basliklarniyla soOyle

aciklayabiliriz:

2.6.1. Anlasmazhk

“Bu agsamada mobbing uygulayicist ve mobbinge maruz kalan birey arasinda
bir anlasamama durumu ortaya ¢ikar. Calisanlar arasinda olusan bu anlagsmazlik
kendini gosterir. Bu durumda giiclii olan mobbing uygulayicisi, gii¢siiz olan da
mobbinge maruz kalan birey konumunda olur [55]. Bu evrede mobbing herhangi bir
durumda olugsmaz ya da mobbingin olusumu fark edilmez. Ancak az bir vakitten
sonra mobbing meydana gelir. Fakat ruhsal rahatsizlik veya fiziki bir miidahale

yoktur [56]. Bu asamada mobbingin olup olmadigi tam olarak algilanamamaktadir.”
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2.6.2. Saldirgan Eylemler

“Mobbingin olusmasi durumunda hareketlerin tiimiinde amag ne olursa olsun
bireyleri ¢alisma ortamindan uzaklastirmak icin saldir1 tesebbiisiinde oldugu
sOylenemez. Bundan dolay1 rahatsiz etme, asagi yukar1 giinliik ve diismanca
tavirlarla devam ederse siradan durum olarak giinliik kabul edilir. Ancak bu
davraniglar zamanla sekil degistirerek bireyi is ortaminda yalnizlagtirmak ve ling
etme girisiminde bulunarak saldirgan durumlar olusturulur. Bu asamada saldirgan
eylemlerin ve psikolojik saldirilarin baslamasi mobbing dinamiklerini ortaya ¢ikar
[54]. Burada mobbingi uygulayanin amaci calisan1 her ne sekilde olursa olsun

kurumdan uzak tutmak ve ¢alismasini engellemeyi planlamaktir.”

2.6.3. Yonetimin Devreye Girmesi

“Bu asamada iist diizey yoneticilerin durumdan haberdar ve konuya dahil
olur. Ancak calisma ortaminda orgiit ¢alisanlari tarafindan bu kisinin psikolojik
durumu iyi olmadig1 ve bu zamana kadar siirekli damgalanmis olmas1 iist diizey
yonetici kadrosu tarafindan yanlis analiz yapilmasina sebep olabilmektedir. Genel
durumlarda mobbingi uygulayanlarin yonetime yakin oldugu i¢in yonetim de bu
Kisilere daha kolay inanmakta ve sorunu ¢6zmek bir yana daha da zorlagsmaktadir
[57]. Mobbinge ugrayanin bu asamada yonetime durumu ispat etmesi zor oldugu gibi

yonetimde bu duruma olumsuz bakar.”

2.6.4. Damgalama

“Bu asamada odak noktasinda bulunan calisan, ¢alisma diizenini bozan,
kavgaci ve ruhsal acgidan hastalikli olarak damgalanir. Kisiye yonelik stirekli
mobbing uygulamasi git gide artis gostermektedir [58].Y6netimin yanli davranmasi
Ve inanmamas1 mobbing magduru kisinin saglik problemlerinin hizlanmasina neden
olur. Bu durum bir sonraki asamay1 hizlandirir. Hos olmayan yakistirmalar veya
damgalanmalar kisiyi stirekli olumsuz etkilemekte ve kisiden is i¢in saglikli verim

alinmamaktadir.”
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2.6.5. Isine Son Verme

“Bu asamada g¢alisma ortaminda mobbing artik had safhada ve mobbinge
maruz kalan calisan stirekli bunaltilmaktadir. Bu durum calisanin ¢alisma yasamini
psikolojik olarak asir1 derecede etkilemektedir. Dramatik sekilde isten ayrilmasi,
istifa etmesi, erkenden emekli olmasi gibi psikolojik olaylarla karsi karsiya kalinir.
Durum c¢ikilmaz bir hal alirken mobbing magduru, mobbingi uygulayana fiziki
miidahalelerde bulunur ya da intihara kadar siiriiklenir. Asir1 baskict ortam, kisiyi
icinde bulundugu caresiz durumundan ¢ikabilmesi i¢in bir ¢ikis yolu aramaya zorlar.
Bu siddetli durum kendiliginden ortaya ¢ikmamistir [59]. Bu asamanin sonucunda
kisi istifaya zorlanmis oldugu i¢in ruhsal sorunlarla bas basa kalmis ve mobbingi

uygulayan amacina ulagsmistir.”

2.7. Mobbingin Etkileri

Mobbinge hedef olan kisi. “kendini altiist olmus, tehdit altinda, dislanmus,
asagilanmis, psikolojik ¢okiintiiye ugramis hisseder. Oz giiveni sarsilir, kendi
yeteneklerinden kusku duymaya baglar. Siirekli ve yogun stres yasar. Psikolojik ve
bedensel bir takim rahatsizliklarla karsilagir, hatta bazilar1 ¢alisamaz hale gelir.
Gelismis bati iilkelerinde; milyonlarca calisanin, ugradiklari mobbing davranislari
nedeniyle profesyonel yardim gordiikleri ve mobbingin pek c¢ok iilkede, psikolojik

yardim alma nedenleri arasinda ilk siralarda yer aldig1 bilinmektedir” [60].

“Is yerinde yildirma sonucu kiside ciddi hastaliklar, fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasiyla kisi artik magdur degil kurban konumundadir.
Mobbinge maruz kalanlar {izerinde, tacizin etkilerini belirleyecek tek bir yontem
bulunmamaktadir. Bununla birlikte arastirmacilar bireysel ve orgiitsel sonuglarini

incelemislerdir” [52].
2.7.1. Magdura Olan Etkileri

“Mobbingin olumsuz sonuclarindan en ¢ok zarar goren magdur bireydir.
Sistemli ve kasitli olarak yinelenen yildirmanin etkileri, birey iizerinde zaman

igerisinde olusan birikmis zararlar olarak ortaya ¢ikar” [54].
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Yasanan sikintilara bagli olarak mobbinge maruz kalanda, “psikolojik
problemlerin yani sira fizyolojik hastaliklar da bas gostermektedir. Deride kasinma,
kizarma, pullanma veya dokiintii, gérmede bulanmiklik, ani géz kararmasi gibi
sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Sindirim sistemi zayiflamasina bagl olarak da ¢abuk
hastalanabilme gibi sonuglar ortaya ¢ikmaktadir [61]. Ayrica {ireme sistemi
hastaliklar1 ve i¢ salgi bezihastaliklari; Troid hastaliklar1 ve diyabet de meydana

gelebilmektedir” [62].

Hasan Tutar’a gore “Yildirma sonucu goriilen kisilik bozuklugu veya
psikosomatik hastaliklar {i¢ sekilde ortaya cikar. Birinci tiir etkide; amaglarin1 ve
degerlerini kaybeden magdurlar i¢inde bulunduklari anla sinirli bir yasam siirerek

(13

ama¢ ve umutlarindan uzaklasirlar. Bu “ an1 yasama’ olgusunda anlamlilik ve
belirlilik yoktur. Magdurlar daha 6nce koruduklar1 ve savunduklar orgiitsel degerler
kars1 tepki gostermeye baslayarak kendilerini savunurlar. Ikinci tiir etkide; magdur,
orgiitsel kiiltiir ve etik kurallara kars1 duyarsizlasir. Magdurlar, orgiitsel amag ve
davramglarini yonlendiren degerleri kaybederler. Orgiit icerisinde bir gelecek
beklentisi kalmayan magdur gelecek arayislarmi orgiit disinda siirdiiriir. Ugiincii tiir
etkide; magdur sikica bagh oldugu orgiitsel deger ve amaglarini yitirir. Magdur,

kendini savunacak ve ayaklarini basacak zemini kaybederek bir bosluga diiser, hiclik

duygusuyla yasamaya caligir.” [12].
2.7.2. Aile ve Cevreye Olan Etkileri

“Calisma yasaminda goriilen anti-sosyal bir davranis olan mobbing, sadece
mobbinge maruz kalan degil ayn1 zamanda aile yasantisina da tesir eder. Isyerinde
yasanan mobbing olgusunun bireyin 6zel yagamina yansimasi sonucunda kari-koca
iligkilerinin yara almasina; ebeveyn-cocuk iliskilerinin sarsilmasina; c¢ocuklarda
kisilik bozukluklarinin goriilmesine neden olur. Magdurun is yerinde yasadig
psikolojik siddeti ne derecede ailesine yansittigr mithimdir. Bazi durumlarda isgoren
ailenin verecegi tepkilerden kacginarak is yerinde yasadig sikintilar1 dile getiremez.
Hatta isten ¢ikarildig1 halde bundan ailesine hi¢ s6z etmeyen ve ise gidiyormus gibi

aylarca diizenli olarak her sabah evden ¢ikip her aksam eve donen kisiler de vardir”
[1].
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“Bireyin is yerinde yasadigi sorunlari eve tagimasiyla aile ortami da is
yerinde yasanan psikolojik siddetten etkilenir. Isyerinde yasadig sikintilar nedeniyle
esine ve ¢ocuklara yeterli ilgiyi gostermeyen birey, aile ortaminda da huzursuz
olur. Is yerinde ve aile ortaminda huzuru bulamayan birey, psikolojik travmalar

yasayip intihar edebilir.” [1].
2.7.3. Orgiite Etkileri

Mobbing, “oOrgiitiin timiinii etkisi altina alarak adlandirilamayan bir
huzursuzluk, karmasa ve ¢atisma ortami olusturur [63]. Zorbalar diisiik moral, korku,

ofke ve depresyon ile ¢caligma ortamini zehirlerler.”

Psikolojik siddet olay1, “bireylerde oldugu gibi orgiitlerde de yikici sonuglara
yol agar. Orgiit i¢inde tahribata neden olan bu olay biiyiik 6l¢iide mali kayip niteligi
tagir. Fakat bu zararlar yalnizca mali kayip olmakla kalmaz agir sosyal sonuglarin
olusmasina da sebep olmasi kaginilmazdir. Orgiit ¢alisanlari, i¢inde bulunduklari is
ortamindan hosnut kalmazsa, psikolojik baskilara maruz kaliyor ve duygusal
baskilarla miicadele ediyorsa, is yerinde yasan bu negatif durumu aile ortaminda,
arkadas ¢evresinde anlatmalar1 muhtemeldir. Isyerinde yasanan bu olumsuzluklar
grup calismalarini ve beraberligi bozar. Ekip olarak birlikte hareket etmeyi engeller
bu da is yerinde gereken basariya ulasilamamasina neden olur. Imaj1 zedelenen &rgiit
sayginligini1 yitirir ve rekabet¢i firmalar tarafindan tarihin tozlu sayfalarina

gomilmeleri kaginilmaz sonlar1 olur” [1].

Yildirma davraniglar1 sonucunda orgiitlerde ortaya ¢ikan maliyetler asagidaki

gibi siralanabilir.

e Azalmis etkinlik, verimlilik ve karlilik

e Devamsizlik, hastalik izni ve personel devir artist

e Kotii moral, ¢aliganin sadakat ve bagliliginda erozyon
e Ise alim ve egitim ile ilgili ortak maliyetler

e Artan ¢alisan tazminat talepleri

e Tazminat ve sigorta masraflarindaki artis
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e Arabulucu, danisman gibi dolayli maliyetlerin artmasi

e Olumsuz ve kotii imaj

e Giivenli olmayan bir ¢caligma ortami, is sagligr ve giivenlik mevzuati ihlali
icin getirilen cezalar

e Hukuki maliyetler

“Orgiit icerisinde grup calismalarma ortam saglanamayan, siirekli
catigmalarin, duygusal tacizlerin yasandigi bir ortam elbette ki Orgiite zarar
verecektir. Orgiit ¢alisanlar1 arasinda yasanan fikir uyusmazh@, kiskanglik gibi
durumlar verimin diismesine neden olabilir. Bu durum 6rgiitiin hem i¢erden hem de
disaridan olumsuz tepkiler almasina, maliyet kayiplarina ve imajinin zedelenmesine

neden olabilir [4]”.
2.8. Mobbingi Onleme Yéntemleri

Isyerindeki mobbing, ortamdaki huzur ve giiveni sarsarak, is yerinde olumsuz
hava olusturmaktadir. Bu nedenle mobbing yasayan kisilerin hayal kirikligi, {iziintii
ve endise i¢inde olmalart dogal karsilanmalidir. Ancak mobbinge maruz kalan
bireyin yasamimi bir omiir bu sekilde devam ettirmesi s6z konusu degildir.
Mobbingle miicadele edebilmek i¢in, 6nce mobbingin ne oldugunu bilmek ve
mobbing davranisini dogru yorumlamak gerekmektedir. Ayrica bireyler, haklarinin
ve izlenebilecek farkli yollarin da varligindan haberdar olmalidir. Mobbingle bireysel
miicadele yontemlerinin disinda, orgiitsel miicadele yontemlerinin de biiyiik 6nem

tasidigr soylenebilmektedir [12].

2.8.1. Orgiitsel Yontemler

“Mobbing, gerek 6zel sektor, gerekse kamu kurumlarinda goriilebilmektedir.
Bu kurum ve kuruluslarin, bazi 6nlemler alarak mobbing riskini onlemesi veya en
aza indirmesi miimkiin olabilmektedir. Insanlar iizerindeki bu psikolojik tacizi

onlemek i¢in kurumlarda yararli olabilecek ilkeler sunlardir [12]”:

e (alisanlarin gorev ve sorumluluklarini tanimlamak

e (Calisanlarin {ist yonetimden takdir, 6vgii, giiven ve sevgi gormesini saglamak
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e Personelin fikir ve diisiincelerine dnem vermek

e Calisanlara kararlara katilim ve etkileme sans1 vermek

e Yonetici konumunda c¢alisanlara da is kiltiirli, is ahlaki, kriz ve iletisim
konularinda egitim vermek miimkiin olmalidir

e Yoneticinin sdylemleri ile eylemlerinin arasinda tutarlilik olmalidir

e Yoneticiler etik diisiiniis ve davranis olarak diger calisanlarina Ornek
olmalidir

e Yoneticiler kat1 insanlar olmamalidir

e Yoneticilerin memnuniyeti degil miisterilerin memnuniyeti 6n planda

olmalidir [7].

“Mobbing slireci yasamis olan bireye, basta bagli bulundugu kurum yardime1
olmalidir. Kisi rehabilite edilmeli ve rehabilitasyon siireci boyunca desteklenmeli,
tekrar kendine gelmesi igin gerekli zamana izin verilmeli fakat ise geri donmesi
icinde cesaretlendirilmelidir. Cok zaman gecirmeden ise tekrar donmesi gruba tekrar
katilimini kolaylastirabilir. Ilk baslarda part time calistirilarak esneklik saglanabilir.
Meslektaglar tarafindan destek kendine giliveni artirir. Kurbanlar kendilerini

cevrelerinde giivende hissetmek istemektedir.” [7].

2.8.1.1.0Orgiitsel Kiiltiir

Orgiitsel kiiltiir tammlarindan biri sudur: “Bir orgiitiin icindeki insanlarin
davraniglarin1 yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aligkanliklar
sistemidir." Orgiit kiiltiiriiniin asamalar1 vardir; Birinci asamas1 tek kisinin fikriyle
baslar. Ikinci asamada bu kisi taslagini ¢alisacag: orgiit arkadaslariyla paylasir.
Boylece taslak bir proje haline doniisiir. Ugiincli asamada orgiitiin islevsellik
kazanmas1 i¢in fon olusturulur. Bir yer tutulur ve isletme faaliyete gecirilir. Son

asamada Orgiite iiyeler katilir ve zamanla giiclenmeye baslar [64].

Bir igletme Orgiitli, asamalarin1 giiglii gecirmediyse, Orgiit yapisinda sorun

olur. Eger isletme kiiltiiriinde bir zayiflik olursa mobbinge zemin olusur [64].
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2.8.1.2.Bireysel Yontemler

Orgiitlerde yasanan mobbingin bireylere bircok sorun yasatmasi nedeniyle,
mobbingle miicadele etmek zorunlu bir hal almaktadir. Mobbing kurbanlarinin
miicadelelerinin zor olmasinin nedeni, mobbingin kesin kanitlarinin nadiren
bulunmas1 ve ispat edilebilmesinin gli¢ olmasidir. Kurbanlarin, saldirganlarin
kullandig1 taktikleri bosa c¢ikaracak stratejiler gelistirebilmeleri mobbingle basa
¢ikmada etkili olmaktadir [65].

“Isyerinde herkesin mobbinge karsi korunmasi gerekir. Mobbinge maruz
kalan kisinin en sik gelistirdigi tepkilerden biri 6ncelikle bu durumu yok saymasidir.
Bu kismen kiginin mobbinge ugradigini kendisine bile itiraf edememesinden
kaynaklanir. Daha ileri asamalarda bu durumdan &tiirii kisi kendisini sug¢lamaya
baslar ve Ozgiivenini yitirir. Bu olduk¢a yanlis bir tutumdur. Kurban oncelikle
mobbingin kendisinden kaynaklanan ve olagan bir durum olmadigini, bunun
¢oziilmesi gereken bir problem oldugunu kabul etmelidir.” Mobbingle bireysel
olarak basa c¢ikmak i¢in secilecek {i¢ yol vardir. Bunlar; mobbingin yonetilebilir bir
sorun oldugunu kabul ederek mobbinge anlayis gosterme, mobbinge karsi savas

verme ve mobbing karsisinda geri ¢ekilmedir [12].

e Mobbinge anlayis gdsterme, mobbingin tekrarlanma siklif1 veya siddetine
gore degisir. Mobbing sistemli bicimde devam ediyor ve siddetinde artma
egilimi gézleniyorsa, mobbinge anlayis gosterme dogru bir yontem degildir.

e Kars1 savas verme durumunda, kurban saldirganin yontemini segmemeye
dikkat etmelidir. Mobbingle basa ¢ikmada saldirganin yontemini seg¢mek,
kurban1 saldirganin karsisinda zayif disiiriir. Kurban, kabul edilebilir
tepkilerle, ahlak ilkelerine ve yasalara uygun davraniglarla, saldirgani
sikistirmalidir. Bu yontemin seg¢ilmesi durumunda kurban ayni zamanda
sosyal destek bulmaya ¢aligmalidir.

e Mobbingle miicadelenin {igiincii yontemi olan geri c¢ekilme, ancak gii¢
dengesi arasinda biiyiik oransizligin olmasi durumunda istenmeden segilen
bir yol olmalidir; aksi halde kurbanin geri c¢ekilmesi saldirgani

cesaretlendirecektir.
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2.8.1.3.0zgiiven ve Ozsaygi

Calisma yasaminda rekabetin ortaya c¢ikmasiyla calisanlarin mobbing
uygulamasina neden olmaktadir. Mobbing yasanan bir ¢alisma ortaminda giivenin
zedelenmesi s6z konusu olur. Gliven, bireysel ya da calisma ortaminda bulunan tiim
bireylerin karsilikli olarak fedakarlik gostermesi veya pozitif beklentiler icinde
olmasidir. Giiven, yazili olabilecegi gibi sozlii de olmaktadir. Mobbinge maruz kalan
bireyler hos olmayan durumlarda suglu arandigi vakitte kendilerini sorgulamaya
baslamakta ve giiven bunalimini yasamaktadirlar. Bu durum giin gegtikge bireyde
stirekli bir sorun haline gelmekte ve orgiit iklimini olumsuz etkilemektedir [66].
Orgiitte olumsuz havay! ortadan kaldirmak amaciyla calisanin giivenini tekrar

kazanmasi icin gerekli caligsmalar yapilmalidir.

Calisanin mobbinge kars1 direncli olmasi farkli sekilde olur. Bu direng, uyum
seviyesi ve direnme sinirlarin1 gostermektedir. Oz saygmin gelistirilmesiyle mobbing
ile basa c¢ikilmaya calisilmaktadir [67]. Burada orgiit icinde kendi inisiyatifini
kullanarak asamaya katilmasi son derece &nemlidir. Ozgiiven, calisana olumlu,
girisimci ve realist bir ruhsal yap1 kazandirmali aksine hayali, ger¢ekle bagdagmayan
ve miidafaact davraniglar 6zgiiven degildir. Mobbing magduru ¢alisanin saglikli ve
dikkatli karar vererek sorunlara mantikli yaklagsmasi gerekmektedir. Bunu becermesi
i¢in bireyin kendi kisiligini 1yi analiz etmesi ve bunu yapmak i¢in mobbingin farkina
varmasi ve iyi tahlil etmesi gerekmektedir [66]. Orgiitte olan bu durumun diger
calisanlara aktarmasi ve moralini yiiksek tutmasi 6zgiiven problemi yasamayarak

mobbingle basa ¢ikabilir.

2.8.1.4.1letisim Kurma

“Kisiler arast iletisim kurabilme becerisi is yerinde fark yaratan bir unsurdur.
Alaninda uzman, gorevinde teknik yetkinligi tiim yonetici ve meslektaslar1 tarafindan
takdir edilen bir calisan olmak, is hayatinda basarili olmak i¢in yeterli olmamaktadir.
Ciinkii kisisel olarak basarida teknik yetkinlik kadar, hatta bu yetkinligin tesinde,
kisinin kendini ifade edis tarzi, diger kisilerle (¢alisanlar, yoneticiler, miisteriler vb.)

iletisim ve iliski kurma tarzi 6nemli bir rol oynamaktadir”[12].
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Daniel Goleman’in popiilerlestirdigi “Duygusal Zeka” kavrami da kisisel ve
kisiler aras1 beceriler gerek 6zel gerekse is yasamindaki dneminin altini ¢izerek akilli

ve basarili kisi kavramina bu dogrultuda yeni bir tanim getirmektedir [66].

“Iliskilerde onyargilarin ve farkli bakis acilarinin ne kadar yénlendirici
oldugunun bir kanit1 da, genel bir Onyargi cergevesinde iletisim ve iliski kurma
cercevesinde soguk olarak bilinen Ingilizlere ait bir atasdziidiir. Kendinizi idare

ederken aklinizi, bagkalarini idare ederken kalbinizi kullanin” [12].

“Kisiler arasi iliski kurmanin ve bu alanda da basarili olmanin temeli, tinlii
filozof Socrates’in de ogiitledigi gibi once kisinin kendisini tanimasindan
geemektedir. Ardindan da diger kisilerin duygularini ve diistincelerini anlama, bagka
bir deyisle empati kurma becerileri gelmektedir. Kendisi ile ilgili farkindaligim
artirmig, empati becerilerini gelistirmis ve diger kisilerle iletisim kurma becerilerini
de zenginlestirmis bir kigiye; kisisel tatminin, basarinin ve takdir edilmenin kapilar

acilmaktadir.” [67].

“Mesleginde basariya ulagmis, bilgi ve becerileri ile kendini is hayatinda
kanitlamis ve gelecegi parlak insanlarin mobbing eylemlerine maruz kalmasi ne
kadar olasi ise, duygusal zeka, empati ve iletisim kurma becerisi gelismis, ¢evresinde
sayginlik kazanmis insanlarin kendilerine uygulanan mobbing eylemlerine karsi

miicadele vermesi o kadar kolay olmaktadir.” [67].

2.8.2. Hukuksal Yontemler

Mobbing konusunda gerek is gorenler gerekse igverenler tam anlamiyla
bilgiye sahip degiller. Bu acidan yapilan davranisin mobbing olup olmadigi
konusunda emin olmamakla beraber, yasal haklardan habersiz olma yasal yola
bagvurma konusunda bireylerde kararsizliga neden olmaktadir. Mobbinge maruz
kalan calisanin veya caliganlarin yasal yollara bagvuramamasinin éniindeki en biiyiik
engel elinde yazili bir kanitin olmamasi, yapilan davranisi belgeleyememesi,
giivenebilecek yasal temsilcinin olmamasi, mobbingin sonug¢lanmasinin yillar
stirmesi, bu siire zarfinda stresli bir durum olusmasi, yasal yollara bagvurdugu i¢in

yeni bir ige alinmama telasinda olmasi, is kaybindan dolay1 insanlarin bakis agis1 ve
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bireyin kurumuna olan aidiyet hissi olarak sayilabilir. Mobbing magduru bireylerin,
mobbing uygulayicist ile diyalog kurmasi ve yaptigi koti  davranislarinin
sonlandirilmasini istenmesi bunu yaparken yaninda bir sahit bulundurmasiyla yapilan
kotii muameleyi ve anlamsiz emirleri yazili olarak kaydetmesi gerekir. Bunun
sonucunda gerekli yollara basvurmast uygun olacaktir [68]. Calisanin mobbinge

kars1 hangi yasal haklara sahip oldugu konusunda bilgilendirilmesi gerekir.
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3. TURKIYE'DE MOBBING
3.1. Hukuksal A¢idan Mobbing

Yasalarimizda mobbing iizerinde durulmaya ¢alisan bir kavramdir.
Mobbing’in yasal zemine oturtulmasi i¢in 19 Mart 2011 tarihinde resmi gazetede
yaymlanan isyerlerinde Psikolojik Tacizin Onlenmesi’ ne iliskin Basbakanlik

Genelge’ si yayimlanmistir [69].

Daha sonralar1 ise 17 Ocak 2012 Tarihli ve 2/320 esas numarali ‘‘Calisma
Ortaminda Psikolojik Tacizin Onlenmesi ve Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu
Kurulmas: Hakkinda Kanun Teklifi’’nin verilmesi ve sonra yiiriirliige giren Borglar
Kanununun o6zellikle 417. Maddesi bu konuyu ele almistir. Bir diger gelismede
Mobbingle Miicadele Dernegi’nin kurulmasi olmustur. Son olarak 2013 yilinda 6331
sayill is saghgi ve gilivenligi kanunu ¢ikarilmistir. En son olarak da ALO 170
Hattinin kurulmasi 6nemli gelismeler arasinda gosterilebilir. Zaten mobbing
mahkeme karar1 ile Tiirk hukuk sistemine girmistir. Jeoloji Miihendisleri Odasinda
calisan Tiilin YILDIRIM Ankara 8. Is Mahkemesine basvurarak, psikolojik tacize
maruz kaldig1 iddiasiyla Jeoloji Miihendisleri Odasi’na dava agmistir. Ankara 8. Is
Mahkemesi tarafindan verilen 2006/19- 2006/625 sayili, 20 Aralik 2006 tarihli
kararda Tiilin YILDIRIM hakli bulunarak, 1000 TL tutarinda manevi tazminat
almaya hak kazanmistir. Ankara 8. Is Mahkemesi bu karar1 verirken Is Kanununda
acikca yer almayan psikolojik tacizin tanimini da yapmustir. Yargitay 9.Ceza Dairesi
de 2007/3154 esas, 2008/13307 sayil1 karar ile Ankara 8.Is Mahkemesinin verdigi bu

karar1 onaylayarak psikolojik taciz davalari konusunda emsal olusturmustur [70].

Mobbing kavrami unsurlartyla degerlendirildiginde ispati ¢alisana ait olan bir
olgudur. Hukukun genel kurali geregince her miiddei iddiasini ispatla ylikiimliidiir.
Bu yiizdendir ki mobbing magduru calisan bu durumu belgelendirmeli veya

taniklarla ispat etmelidir. Magdur kisinin [71];

e Yapabiliyorsa durumu delillendirmeye caligsmasi,
e Yasadigi durumu diger ¢alisanlara anlatmasi,

e Mobbing uygulayicisinin iistlerine durumu yazil olarak bildirmesi,
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e Olaylar1 her ayrintistyla not etmesi,
e Ve son olarak da belirli araliklarla doktor raporu almasi gibi islemleri

yapmasi yerinde ve isabetli olacaktir.

Sonug olarak ¢alisma hayatinda mobbingle bu kadar kars1 karsiya iken bati
toplumunun aksine, Tiirkiye’de mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin hukuksal olarak
hangi yollara bagvuracagi ya da hangi kanunda sorunu ¢6zecegi bilinmemekteydi.
Ancak mobbinge karsilik gelecek kanun maddesi yeni literatiire girmis ve mobbinge
maruz kalan bireylerin hangi hukuki maddeye basvurmalari konusunda yol

gostermektedir.

3.1.1. Bor¢lar Kanununda Mobbing

2002 tarihinde yasalagsan 6098 sayili Yeni Bor¢lar Kanunu’nun 417. maddesi
Tiirk¢e de psikolojik taciz anlamina gelen mobbing kavramini diizenlemistir. 818
sayil1 yiirlirliikte bulunan Borg¢lar Kanunun 332. maddesinde is¢inin kisiliginin genel

olarak korunmasi ele alinarak diizenlenmistir [72].
417. madde ii¢ fikradan olugsmaktadir:

Maddenin birinci fikrasi; isverenin is¢inin kisiligini koruma, kisiligine saygi
gosterme, saghigin1 gézetme, isyerinde ahlaka uygun bir diizenin ger¢eklesmesini

saglama yiikiimliiliiglinii 6ngérmektedir.

Maddenin ikinci fikrasinda, isverenin is¢inin saglik, yasam ve bedensel
biitiinliglinii korumak i¢in gerekli dnlemleri alma yiikiimliligli 6ngoériilmektedir.
Fikraya gore, isverenin Ozellikle is kazalarina karsi gerekli oOnlemleri alma

sorumlulugu vardir.

Maddenin son fikrasinda “Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve
sozlesmeye aykirt davramisi nedeniyle is¢inin  oliimii, viicut biitiinliigiiniin
zedelenmesi veya kisilik haklarimin ihlaline bagl zararlarin tazmini, sozlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir ”denilmistir. Fikrada, s6zlesmeye

aykiriliktan dolay1 tazminat yiikiimliiliigiine iliskin hiikiimlere gébnderme yapilmistir.
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Zararlarin giderilmesi i¢in, haksiz fiillere iliskin zaman asimi siiresi yerine,

sozlesmeye aykirilik sebebiyle zaman asimina iligkin hiikiimler uygulanacaktir.

3.1.2. Tiirk Ceza Kanununda Mobbing

Kisi hak ve ozgirliiklerini, kamu diizen ve gilivenligini, hukuk devletini,
kamu sagligmi ve cevreyi, toplum barisini korumak, su¢ islenmesini onlemek
amactyla diizenlenen 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu da (12/10/2004 tarih ve 25611
sayili Resmi Gazete) mobbing fiillerine karst adli yaptirimlar ongoriilmektedir.
Mobbingde kullanilan fiiller: is ve ¢alisma hiirriyetinin ihlali, cebir, tehdit, santaj,
ayrimcilik, cinsel taciz, iftira, hakaret, kisinin huzur ve siikinunu bozma, egitim ve
ogretimi engelleme, iskence gibi bir¢ok su¢ teskil eden fiillerden olusabilmektedir.
Kanunda su¢ sayilan bu fiiller karsiliginda, uygulanan yaptirim olarak cezalar, hapis
ve adli para cezalar1 (k5237: m45) olmaktadir. Asagida mobbing olgusundan

ornekler verilerek, Tiirk Ceza Kanunundaki maddeler islenmistir:

Mobbing, c¢alisma Ozgirligini kisitlar. Bu  kisitlama, isyerinden
uzaklastirmak ya da benzeri sebeplerle tstii kapali tehdit ve zorlama ile
gerceklesebilir. Bu zorlama iicretin 6denmemesi ya da eksik 6denmesi sekillerinde
ortaya ¢ikabildigi gibi, isyerinin fiziki ortaminda degisiklik yapilmasi, insan onuruna
bagdagmayacak nitelikte isyeri ortami olusturulmasi seklinde de ortaya ¢ikabilir.

Kanunun “Is ve ¢aligma hiirriyetinin ihlali” baslikl1 117¢inci maddesinde;

e (Cebir veya tehdit kullanarak ya da hukuka aykir1 baska bir davranisla, is ve
caligma hiirriyetini ihlal eden kisiye, magdurun sikayeti halinde, alt1 aydan iki
yila kadar hapis veya adli para cezasi verilir.

e Caresizligini, kimsesizligini ve baghligim1 somiirmek suretiyle kisi veya
kisileri ticretsiz olarak veya sagladigi hizmet ile agik bir sekilde orantisiz
diisiik bir iicretle calistiran veya bu durumda bulunan kisiyi, insan onuru ile
bagdagmayacak c¢alisma ve konaklama kosullarina tabi kilan kimseye alti
aydan ti¢ yila kadar hapis veya yiiz giinden az olmamak iizere adli para cezasi

verilir” hitkiimlerine yer verilerek bu fiillere kars1 yaptirim 6ngoriilmiistiir.
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e “Yukaridaki fikrada belirtilen durumlara diisiirmek {izere bir kimseyi tedarik
veya sevk veya bir yerden diger bir yere nakleden kisiye de ayn1 ceza verilir”
hiikmiiongoriilmiistiir. Psikolojik tacizin yonii agisindan {istten alta taciz
disinda, alttan iiste ya da yatay taciz durumlarinda da benzeri bir yaptirim su
sekilde kanuna alinmastir.

e “Cebir veya tehdit kullanarak, isciyi veya isverenlerini iicretleri azaltip
cogaltmaya veya evvelce kabul edilenlerden baska kosullar altinda
anlagmalar kabuliine zorlayan ya da bir isin durmasina, sona ermesine veya
durmanin devamina neden olan kisiye alt1 aydan {i¢ yila kadar hapis cezasi

verilir.”

Gerek askeriye gibi militarist yapili gerek polis veya itfaiye teskilat1 gibi yari
militarist yapili kurumlarda, ise yeni baslayanlarin gegirildigi psikolojik taciz siireci
fiziksel siddeti de igerebilmektedir [17]. Benzer isyerlerinde psikolojik taciz
siirecinde fiziksel siddet hem saldirgan hem de izleyiciler agisindan gayet “tabii”
goziikebilmektedir. Bu durum Kanunun “Cebir” baslikli 108‘nci maddesinde;
Yasaklanmis bir seyi yapmas1 veya yapmamasi ya da kendisinin yapmasina miisaade
etmesi icin bir kisiye karsi cebir kullanilmasi halinde, kasten yaralama sugundan
verilecek ceza ligte birinden yarisina kadar artirilarak hiikkmolunur” denilmistir. Ayn1
olagan goriilme tehdit ve santaj i¢in de mevcut olabilmektedir. Zira saldirgan,
magdurun isyerinden ayrilmasi i¢in bu silahlara da basvurabilmektedir. Kanunun
“Tehdit” bashikli 106°nct maddesinde; Bir baskasini, kendisinin veya yakininin
hayatina, viicut veya cinsel dokunulmazligma yonelik bir saldin
gerceklestireceginden bahisle tehdit eden kisi, alt1 aydan iki yila kadar hapis cezasi
ile cezalandirilir. Mal varligi itibartyla biiyiik bir zarara ugratacagindan veya sair bir
kotiilik edeceginden bahisle tehditte ise, magdurun sikayeti iizerine, alt1 aya kadar
hapis veya adli para cezasina hilkmolunur.” Kanunun “Santaj” baglikli 107‘nci
maddesinde; Hakki olan veya yiikiimlii oldugu bir seyi yapacagindan veya
yapmayacagindan bahisle, bir kimseyi kanuna aykir1 veya ylikiimlii olmadig: bir seyi
yapmaya veya yapmamaya ya da haksiz ¢ikar saglamaya zorlayan kisi, bir yildan {i¢
yila kadar hapis ve bes bin giine kadar adli para cezasi ile cezalandirilir. Kendisine

Veya baskasina yarar saglamak maksadiyla bir kisinin seref veya sayginligina zarar
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verecek nitelikteki hususlarin agiklanacagi veya isnat edilecegi tehdidinde
bulunulmas: halinde de birinci fikraya gore cezaya hiikkmolunur” hiikiimlerine yer
verilerek bunlara set ¢ekilmek istenmistir. Yine de belirtmek gerekir ki: psikolojik
taciz genellikle alttan alta ilerleyen bir siirectir ve bu nedenle saldirgan agik bir

sekilde cebir, tehdit veya santajin silahlarina bagvurmaz.

Psikolojik taciz (Mobbing) yukarida Anayasa ve Devlet Memurlar
Kanunlarinda incelendigi ve asagida Is Kanunu’nun ilgili kisminda incelenecegi
tizere esitlik ilkesinin ihlali geklinde ortaya c¢ikabilir. Ceza Kanununda ise,
“Ayrimcilik” baslikli 122°nci maddesinde; Kisiler arasinda dil, 1k, renk, cinsiyet,
oziirliiliik, siyasi diislince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim
yaparak; a) Bir taginir veya taginmaz malin satilmasini, devrini veya bir hizmetin
icrasini veya hizmetten yararlanilmasini engelleyen veya kisinin ige alinmasini veya
alinmamasimi yukarida sayilan hallerden birine baglayandir. Kisinin olagan bir
ekonomik etkinlikte bulunmasini engelleyen Kimse hakkinda alti aydan bir yila

kadar hapis veya adli para cezas1 verilir” denmektedir.

Psikolojik taciz kisi hakkinda hakaret ve iftira usullerini de kapsamaktadir.
Ceza Kanunu’nun “Hakaret” baslikli 125‘inci maddesine gore: “(1) Bir kimseye
onur, seref ve saygmligini rencide edebilecek nitelikte somut bir fiil veya olgu isnat
eden veya sdvmek suretiyle bir kimsenin onur, seref ve sayginligina saldiran kisi, ii¢
aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile cezalandirilir. Magdurun
gryabinda hakaretin cezalandirilabilmesi i¢in fiilin en az ii¢ kisiyle ihtilat ederek
islenmesi gerekir. Fiilin, magduru muhatap alan sesli, yazili veya gorintiilii bir
iletiyle islenmesi halinde, yukaridaki fikrada belirtilen cezaya hiikmolunur.
Hakaretin alenen islenmesi halinde ceza altida biri oraninda artirilir.” Psikolojik
tacizin kamu gorevlisine karsi islenmesi asamasinda hakaret sucu islenisse ceza
agirlagtinnlmaktadir: Hakaret sugunun; Kamu gorevlisine karsi gorevinden dolay,
islenmesi halinde, cezanin alt sinir1 bir yildan az olamaz”. Hakaret {istii kapali bir
sekilde gerceklesebilir. Bu halde dahi saldirgan aleyhinde Tiirk Ceza Kanununa gore
yaptirimda bulunulabilir. Kanunun “Magdurun belirlenmesi” baghkli 126’1inc1

maddesinde, “Hakaret sugunun islenmesinde magdurun ismi agik¢a belirtilmemis
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veya isnat iistii kapali gecistirilmis olsa bile, eger niteliginde ve magdurun sahsina
yonelik bulundugunda duraksamayacak bir durum varsa, hem ismi belirtilmis ve hem
de hakaret agiklanmis sayilir” denilerek, psikolojik tacizin bir araci olan {istii kapali
hakaret yasaklanmistir. Hakarete benzer olarak, Kanunun “Iftira” bashkli 267‘nci
maddesinde; Yetkili makamlara ihbar veya sikayette bulunarak ya da basin ve yayimn
yoluyla, islemedigini bildigi halde, hakkinda sorusturma ve kovusturma
baslatilmasin1 ya da idari bir yaptirim uygulanmasini saglamak i¢in bir kimseye
hukuka aykir1 bir fiil isnat eden kisi, bir yildan dort yila kadar hapis cezasi ile
cezalandirilir” denilmektedir. “Su¢ Uydurma” bagliklt 271‘inci maddesi de aym

minvaldedir.

Sonugta mobbing insana verilen bir eziyet tiridiir. Kanunun 96°mci
maddesine gore; Bir kimsenin eziyet c¢ekmesine yol acgacak davranislar

gerceklestiren kisi hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis cezasina hiikkmolunur”.

Yukarida sayilan mobbing unsuru fiillerin tekerriiri veya Dbirlikte
uygulanmasi halinde suglarin ictimai giindeme gelmektedir. Ornegin psikolojik taciz
uygulanirken hem is ve c¢alisma hiirriyetinin ihlali hem hakaret hem ayrimcilik
suclar birlikte islenebilmekte, ayni su¢larin magduru genellikle ayn1 kisi olmaktadir.
Bu durumda, zincirleme suggiindeme gelmektedir: Bir su¢ isleme kararinin icrasi
kapsaminda, degisik zamanlarda bir kisiye karsi ayni sucun birden fazla islenmesi
durumunda, bir cezaya hiikmedilir. Ancak bu ceza, dortte birinden dortte {igiine
kadar artirilir. Bir sugun temel sekli ile daha agir veya daha az cezay1 gerektiren
nitelikli sekilleri, ayn1 su¢ sayilir. Magduru belli bir kisi olmayan suclarda da bu fikra
hiikmii uygulanir. Ayni sugun birden fazla kisiye karsi tek bir fiille islenmesi
durumunda da, birinci fikra hilkkmii uygulanir. Yine sadece bir fiille birden fazla sug
isleyen kisi hakkinda da Isledigi bir fiil ile birden fazla farkli sucun olusmasina
sebebiyet veren kisi, bunlardan en agir cezay1 gerektiren sugtan dolay1 cezalandirilir”

hiikmii uygulanir.

Tiirk Ceza Kanunu’nda psikolojik taciz ile ilgili bircok su¢ ve cezalari
yukarida verilmistir. Fakat psikolojik tacizde ortaya cikan fiil ve hareketler bunlarla

sinirlt degillerdir. Psikolojik taciz her kiiltiir, ortam ve kiside farkl sekillerde ortaya
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cikmasi sebebiyle ceza kanununda yer alan birgok fiil psikolojik tacizde
kullanilabilmektedir. Ornegin yukarda deginilmeyen fiillerden egitim ve 6gretimin
engellenmesi, siyasi haklarin kullanilmasinin engellenmesi, inang, diisiince ve kanaat
hiirriyetinin -~ kullanilmasimi ~ engelleme,  sendikal — haklarin  kullanilmasinin
engellenmesi, dilekge hakkinin kullanilmasimin engellenmesi, haberlesmenin

engellenmesi gibi daha birgok fiil psikolojik taciz fiili ortaya ¢ikabilir.

Tiim bu maddeler gostermektedir ki, bazi psikolojik tacizde kullanilan bazi
hal ve fiiller saldirgan agisindan agir sonuglar doguran bir olgudur. Bununla birlikte
Ceza Kanunu, konusu sug¢ teskil eden hal ve fiili onlemekte, bu hal ve fiiller,
psikolojik tacizin bir pargasi olsun olmasin cezalandirilmaktadir. Bu itibarla bunlarin
psikolojik taciz siirecinde ortaya ¢ikmasi ve yaptirima ugramasi, psikolojik tacizi
degil, hal ve fiili cezalandirmaya yoneliktir. Ceza Kanunu’na psikolojik tacizin yasak
olduguna iliskin hiikkiim konulmasi ile yaptirimlarinin belirlenmesi, psikolojik tacizle

miicadele agisindan onemlidir.

3.1.3. Medeni Kanunda Mobing

4721 sayilh Tiirk Medeni Kanunu (08.12.2001 tarih ve 24607 sayili Resmi
Gazete), “soziiyle ve Oziiyle degindigi biitiin konularda uygulanir”. Kanun, her ne

kadar soziiyle olmasa da, 6ziiyle psikolojik tacize (Mobbing) deginmektedir.

Medeni Kanun’un 2‘inci maddesinde yer alan diiriist davranma ilkesine gore,
“Herkes, haklarmi kullanirken ve borg¢larini yerine getirirken diirtistliik kurallarma
uymak zorundadir”. Birisinin bdyle bir zorunlulugun varligini saldirgana anlatmasi

gerekmektedir.

Kanun haklart ve kisisel biitiinliigli koruma altina almakta, Kanun’un
“Kisiligin korunmasi1” baglikli 23 ‘lincii maddesinde, “‘kimse hak ve fiilehliyetlerinden
kismen de olsa vazgecemez. Kimse ozglrliiklerinden vazgecemez veya onlar
hukuka ya da ahlaka aykir1 olarak smirlayamaz”. Bu durumda magdur psikolojik

tacize boyun egmemelidir.
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Magdur kendisini koruyamayabilir, haklari saldirtya maruz kalabilir. Bu
durumda, saldiriya karsi korunma isteyebilmektedir. Medeni Kanun’un 24’{incii
maddesinde “Hukuka aykir1 olarak kisilik hakkina saldirilan kimse, hakimden,
saldirida bulunanlara kars1 korunmasini isteyebilir seklindedir”. Magdur, Kanun’un
25’inci maddesine gore dava agabilmektedir. Davaci, hakimden saldir1 tehlikesinin
Onlenmesini, siirmekte olan saldiritya son verilmesini, sona ermis olsa bile etkileri
devam eden saldirinin hukuka aykiriliginin tespitini isteyebilir. Davaci bunlarla
birlikte, diizeltmenin veya kararin iiglincii kisilere bildirilmesi ya da yayimlanmasi
isteminde de bulunabilir. Davacinin, maddi ve manevi tazminat istemleri ile hukuka
aykir1 saldir1 dolayisiyla elde edilmis olan kazancin vekaletsiz is gorme hiikiimlerine
gore kendisine verilmesine iliskin istemde bulunma hakki saklidir”. Su halde,
psikolojik taciz (Mobbing) magduru, koruyucu davalari acabildigi gibi, tazminat
talebinde de bulunabilmektedir. Psikolojik tacizle ilgili agilan tazminat davalarinda

kazanilan en yiiksek miktarlar; 12.000 ve 20.000 TL olarak gergeklesmistir.

Medeni Kanunu’nun psikolojik tacizle (Mobbing) ilgili hiikiimleri yukarida
yer almistir. Bununla birlikte, dava, zaman asim1 ve tazminat gibi hiikiimler genel
hiikiimler olup, psikolojik tacize miinhasir o6zellik tasimamaktadir. Mevzuata
psikolojik tacizde tazminat ve davalarla ilgili hususlara yer verilmesi, psikolojik

tacizle etkin miicadele i¢in 6nemlidir.
3.2.  TBMM’de Mobbing

Tirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin-Erkek Firsat  Esitligi  Alt
Komisyonu’nun 14.10.2010 tarihli 16. toplantisinda “Isyerinde Psikolojik Taciz
(Mobbing) ve Coziim Onerileri Alt Komisyonu” kurulmas: kararlastirilmis ve
03.12.2010 tarihinde alt komisyon baskaninin se¢imi ve komisyon caligsmalarinda

izlenecek yontem belirlenerek ilk toplant1 gerceklestirilmistir.

Bu alt komisyon, c¢alisma siiresi igerisinde ii¢ toplantt ve Fransa’ya bir
caligma ziyareti gergeklestirmistir. Meclis’te yapilan son iki toplantida konuyla ilgili
kamu kurumu temsilcileri, sivil toplum orgiitleri, akademisyenler ve mobbing

magdurlar1 dinlenmistir. Komisyon c¢alismalar1 sonucunda “Isyerinde Psikolojik
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Taciz (Mobbing) ve C6ziim Onerileri Komisyon Raporu” hazirlanmistir. Bu raporda,
¢Oziim Onerileri arasinda dikkat ¢eken bir husus da “Psikolojik Tacizle Miicadele

Kurulu” kurulmasi onerisidir.

Ayrica Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Insan Haklarini Inceleme Komisyonu
altinda “Universitelerde mobbing iddialarin1 incelemek™ i¢in bir Mobbing Alt

Komisyonu daha kurulmustur.

3.2.1. Mobbing Genelgesi

Tiirkiye’de yasanan onemli gelismelerden bir tanesi de “Isyerlerinde
Psikolojik Tacizin Onlenmesi” konusunda bir basbakanlik genelgesi cikarilmasi
olmustur. Bu genelge 19 Mart 2011 tarihli ve 27879 sayili Resmi Gazete’de

yayinlanarak yiirtirliige girmistir.

Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlemesi konulu Genelge
maddeleri agagidaki sekildedir.

e Isyerinde psikolojik tacizle miicadele oncelikle isverenin sorumlulugunda
olup igverenler calisanlarin tacize maruz kalmamalart i¢in gerekli biitiin
onlemleri alacaktir.

e Biitiin calisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem
ve davraniglardan uzak duracaklardir.

e Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarinin yasanmamasi
i¢in Onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

e Psikolojik tacizle miicadeleyi gliclendirmek tizere Calisma ve Sosyal
Giivenlik Iletisim Merkezi, Alo 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla
calisanlara yardim ve destek saglanacaktir.

e Calisanlarin ugradig1 psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve
Onleyici politikalar iiretmek tlizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi
bilinyesinde Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslar ve ilgili
taraflarin katilimiyla "Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu" kurulacaktir.

e Denetim elemanlari, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa

siirede sonuc¢landiracaktir.
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Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiiriitiillen is ve islemlerde kisilerin 6zel
yagsamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Devlet Personel Baskanligi ve sosyal
taraflar, isyerlerinde psikolojik tacize yonelik farkindalik yaratmak amaciyla

egitim ve bilgilendirme toplantilar1 ile seminerler diizenleyeceklerdir.
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4. HASTANE CALISANLARI ARASINDA MOBBING DUZEYLERININ
TESPITINE ILISKIN ALAN ARASTIRMASI

4.1. Yontem

Calisma, gozlemlerin ve 6lgme yontemlerinin tekrarlanabildigi ve sayisal
aragtirmalar vasitasiyla gerceklestirildigi arastirma yontemi olan nicel aragtirma
yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma nicel aragtirma tekniklerinden
olan tarama yontemi ile gergeklestirilmistir. Tarama aragtirmalar1 “Bir konuya ya da
olaya iliskin katilimcilarin goriislerinin ya da ilgi, beceri, yetenek, tutum vb.
ozelliklerinin belirlendigi genellikle diger arastirmalara gore daha biiyiik 6rneklemler

tizerinde yapilan aragtirmalar” seklinde ifade edilebilir.
4.2.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, saglik calisanlarinin mesleki hayatlarinda kisisel ve
mesleki olarak maruz kaldiklar1 mobbing diizeylerinin arastirilmasidir. Arastirma,
sonuglari itibariyle gerek saglik sektorii yoneticileri gerekse arastirmacilara referans

olmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
4.3.Evren ve Orneklem

Arastirma Istanbul ili Zeytinburnu ve Bahgelievler ilgesinde yer alan iki 6zel
saglik kurumu evreninde gergeklestirilmistir. Arastirmanin Orneklemi, evrenden

kolayda 6rnekleme yontemi secilen 212 kisiden olugmaktadir.

Arastirmanin evrenini olusturan saglik kurumlarindan uygulamaya yonelik
gerekli izin belgeleri alinmistir. Bahsi gegen izin belgeleri, kurumlarin isimlerini

gizli tutma istegi cercevesinde ¢alismaya eklenmemistir.
4.4 Arastirmanin Simirhihiklar

Arastirma, Istanbul Ili Zeytinburnu ve Bahgelievler ilgesinde yer alan saglik
kurumlarinda galisan saglik personelleri ile Ol¢ekte yer alan ifadelere belirtilen

gortsler ile sinirhidir.
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4.5.Arastirmanin Varsayimmlari

Arastirmada, Orneklemin evreni temsil ettigi ve Ol¢ek ifadelerinin

arastirmanin amacini ortaya koydugu varsayilmistir.
4.6.Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri su sekilde belirtilebilir:

Hi: Saglik calisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

Hz: Saglik calisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri yaslarina gore farklilik

gostermektedir.

Hs: Saglik ¢alisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri aylik gelirlerine gore farklilik

gostermektedir.

Hs: Saglik calisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri egitim durumlarma gore

farklilik gostermektedir.

Hs: Saglik c¢alisanlarimin mobbinge ugrama diizeyleri medeni durumlarna gore

farklilik gostermektedir.

He: Saglik calisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri unvanlarina gore farklilik

gostermektedir.

H7: Saglik calisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri kidem yillarina gore farklilik

gostermektedir.
4.7.Veri Toplama Araci ve Giivenilirlik

Arastirmanin, veri toplama araci olarak ve mobbingin 6l¢iimiinde kullanilan
Olcek daha once baska bir ¢calismada kullanilmistir. Anket sorular1 Einersan, Raknes,
Matthiesen&Hellesoy, 1994; Hoel, 1999 tarafindan gelistirilen Olumsuz Davraniglar
Anketi  (Negative Acts Questionnare-NAQ), isyerindeki psikolojik taciz

davramglarim &lgmek iizere tasarlanmustir. Olgek Ingilizce’den Tiirkce’ye Selver
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Yildiz’in doktora tezinde kullanilmak iizere ¢evrilmistir. Olumsuz Davranislar
Olgegi’ndeki tiim maddeler psikolojik taciz Olgek “Higbir zaman” seceneginden
“Bazen”, “Ayda bir”, “Haftada bir”, “Her giin” secenegine dogru, Onermelerin
olumsuz olmas1 sebebiyle 5, 4, 3, 2, 1 seklinde puanlanmistir. Dolayisiyla yiiksek
puan bireyin mobbinge maruz kalmadigini, diisilk puan ise tam tersi bir durumu
gostermektedir. Bu 6l¢egin devaminda yer alan sorularla mobbing uygulayan kisinin
Ozellikleri, mobbingin kisi lizerinde yarattig1 etkiler ve kisinin bu durum karsisinda
verdigi tepkileri tespit etmeye yonelik sorular yer almaktadir. Bu haliyle ikinci
boliimii olusturan anket sorular: Selver Yildiz’ i “Isyerinde Istismar Davranislariimn
Psikososyal Boyutu ve Bir Uygulama” isimli doktora tezi ¢alismasindan alinarak

kullanilmustir [34].

Arastirmada elde edilen verilerin giivenilirliklerini tespit etmek i¢in yapilan
Cronbach’s Alpha test istatistigi neticesinde katsayinin 0,951 oldugu tespit edilmis

ve verilerin analize uygun oldugu sonucuna erisilmistir.
4.8.Verilerin Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler icin
SPSS 21.0 istatistik paket programi kullanildi. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metotlar1 (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)

kullanildi.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup durumunda, normal dagilim
gosteren parametrelerin gruplar aras1 karsilastirmalarinda Bagimsiz  6rnekler
(Independent samples) t testi kullanildi. Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda
ikiden fazla grup durumunda, normal dagilim gdsteren parametrelerin gruplar arasi
karsilagtirmalarinda Tek yonli (One way) Anova testi ve farkliliga neden olan
grubun tespitinde Tukey testi kullanildi. Sonuclar % 95 giiven araliginda, p<0,05

anlamlilik diizeyinde degerlendirildi.
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5. BULGULAR
5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 1. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Frekans Yiizde

Kadin 161 75,9

Cinsiyet Erkek 51 24,1
Toplam 212 100,0

Katilimcilar cinsiyetlerine gore %75,9 (161 Kisi) Kadin, %24,1 (51 Kisi)
Erkek seklinde dagilmislardir.

Tablo 2. Katilimcilarin Yaslarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
22-34 Yas 111 52,4
35-44 Yas 56 26,4
Yas
45-60 Yas 45 21,2
Toplam 212 100,0

Katilimeilar yaslarina gore %52,4 (111 Kisi) 22 — 34 Yas, %26,4 (56 Kisi)
35— 44 Yas ve %21,2 (45 Kisi) 45 — 60 Yas seklinde dagilmislardir.

Tablo 3. Katilimcilarin Gelir Durumlaria Goére Dagilimi

Frekans Yiizde
1001 - 2000 TL 29 13,7
2001 - 3000 TL 126 59,4
Gelir Durumu 3001 - 4000 TL 38 17,9
4001 TL ve Ustii 19 9,0
Toplam 212 100,0

Katilimcilar gelir durumlarina gore %59.,4 (126 Kisi) 2001 — 3000 TL, %17,9
(38 Kisi) 3001 — 4000 TL, %13,7 (29 Kisi) 1001 — 2000 TL ve %9 (19 Kisi) 4001
TL ve Ustii seklinde dagilmislardir.
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Tablo 4. Katilimcilari Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
Okur Yazar 3 1,4
[lkokul 50 23,6
Ortaokul 17 8,0
Egitim Durumu I._Ise 84 396
Lisans 28 13,2
Onlisans 25 11,8
Lisansiisti 5 2,4
Toplam 212 100,0

Katilimeilar egitim durumlarina gére %39,6 (84 Kisi) Lise, %23,6 (50 Kisi)
Ilkokul, %13,2 (28 Kisi) Lisans, %11,8 (25 Kisi) Onlisans, %8 (17 Kisi) Ortaokul,
%?2,4 (5 Kisi) Lisanstistii ve %1,4 (3 Kisi) Okur Yazar seklinde dagilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
Bekar 77 36,3
Medeni Durum Evli 135 63,7
Toplam 212 100,0

Katilimcilar medeni durumlarina gore %63,7 (135 Kisi) Evli, %36,3 (77 Kisi)
Bekar seklinde dagilmislardir.

Tablo 6. Katilimcilarin Kidem Yillarina Gore Dagilimi

Frekans Yiizde
1 Yildan Az 11 52
1-5Y1 61 28,8
6-10 Yil 59 27,8
Kidem Y1ili
11-15Y1 45 21,2
16 Yil ve Ustii 36 17,0
Toplam 212 100,0
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Katilimcilar Kidem Yillarina gore %28,8 (61 Kisi) 1-5 Yil, %27,8 (59 Kisi)
6— 10 Yil, %21,2 (45 Kisi) 11 — 15 Y11, %17 (36 Kisi) 16 Y1l ve Ustii ve %5,2 (11
Kisi) 1 Yildan Az seklinde dagilmiglardir.

Tablo 7. Katilimcilarin Unvanlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde
Acil Tip Teknisyeni 2 9
Anestezi Teknisyeni 3 1,4
Doktor 2 9
Ebe 2 9

Giivenlik 9 4,2
Hemsire 104 49,1

Unvan .

Paramedik 4 1,9
Personel 75 35,4
Psikolog 2 9
Sekreter 6 2,8

Sorumlu Hemsgire 3 1,4
Toplam 212 100,0

Katilimeilar unvanlarina goére %49,1 (104 Kisi) Hemsire, %35,4 (75 Kisi)
Personel, %2,8 (6 Kisi) Sekreter, %1,9 (4 Kisi) Paramedik, %1,4 (3 Kisi) Anestezi
Teknisyeni ve Sorumlu Hemsire, %0,9 (2 Kisi) Acil Tip Teknisyeni, Doktor, Ebe ve
Psikolog seklinde dagilmistir.

5.2.Arastirmanin Hipotezlerine iliskin Bulgular

Tablo 8. Katilimcilarin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin Cinsiyete Gore

Farklilasma Durumu

Cinsiyet N Ort. Std. Sapma t Sig.p.
Ise Yonelik Kadm 161 1,3638 ,38718

. 2,657 0,331
Mobbing Erkek 51 1,4359 ,64131
Kisiye Yonelik Kadin 161 1,2151 ,33225

. 6,956 0,194
Mobbing Erkek 51 1,2990 ,56738
. Kadin 161 1,3071 ,34861

Genel Mobbing 5,411 0,262
Erkek 51 1,3838 ,60627
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Katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin cinsiyete gore farklilasma

durumu Bagimsiz T — Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin

mobbinge maruz kalma diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gdstermedigi tespit

edilmistir (Sig.p. > 0,05).

Tablo 9. Katilimcilarin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin Yasa Gore

Farklilasma Durumu

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
22-34 Yas 111 1,4555 ,56760
Ise Yonelik 35-44 Yas 56 1,2967 ,28460
. 3,105 0,077
Mobbing 45-60 Yas 45 1,3026 ,28472
Toplam 212 1,3811 ,46053
22-34 Yas 111 1,2950 48844
Kisiye Yonelik  35-44 Yas 56 1,2031 ,29538
. 3,080 0,048
Mobbing 45-60 Yas 45 1,1278 ,21401
Toplam 212 1,2353 ,40161
22-34 Yag 111 1,3943 ,52473
. 35-44 Yas 56 1,2611 ,27617
Genel Mobbing 3,167 0,074
45-60 Yas 45 1,2360 ,23591
Toplam 212 1,3255 42466

Katilimeilarin  mobbinge maruz kalma diizeylerinin yasa gore farklilik

gosterip gosterme durumu Tek Yonlii ANOVA testi ile analiz edilmistir. Analiz

neticesinde katilimcilarin kisiye yonelik mobbinge maruz kalma diizeylerinin yasa

gore farklilastig tespit edilmistir (Sig.p. < 0,05). S6z konusu farkliligin kaynagini

tespit etmek icin yapilan post — hoc analizi (Tukey) neticesinde 22 — 34 yas

araliginda olanlarin 45 — 60 yas aralifinda olanlara gore daha yiiksek diizeyde

mobbinge maruz kaldigin1 sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 10. Yasa Gore Tukey Tablosu

(D) Yas (J) Yas Ort. Farklari(l-J) | Std. Hata Sig.
35-44 Yas ,15883 ,07474 ,087
22-34 Yas
45-60 Yas ,15297 ,08059 ,142
. . 22-34 Yas -,15883 ,07474 ,087
IseYonelik 35-44 Yas
45-60 Yas -,00586 ,09129 ,998
22-34 Yas -,15297 ,08059 ,142
45-60 Yas
35-44 Yas ,00586 ,09129 ,998
35-44 Yas ,09192 ,06519 ,338
22-34 Yas N
45-60 Yas ,16727 ,07028 ,048
. ) 22-34 Yas -,09192 ,06519 ,338
KisiyeYdnelik 35-44 Yas
45-60 Yas ,07535 ,07962 ,612
22-34 Yas -16727" ,07028 ,048
45-60 Yas
35-44 Yas -,07535 ,07962 ,612
35-44 Yas ,13328 ,06890 ,132
22-34 Yas
45-60 Yas ,15836 ,07429 ,086
. 22-34 Yas -,13328 ,06890 ,132
GenelMobbing 35-44 Yas
45-60 Yas ,02508 ,08416 ,952
22-34 Yas -,15836 ,07429 ,086
45-60 Yas
35-44 Yas -,02508 ,08416 ,952
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Tablo 11. Katilimeilarin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin Gelir Durumuna

Gore Farklilasma Durumu

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
1001 - 2000 TL 29 1,3607 ,69020
. 2001-3000TL 126  1,3913 ,41522
Ise Yonelik
. 3001 - 4000 TL 38 1,3104 ,36588 0,663 0,576
Mobbing .
4001 TL ve Usti 19 1,4858 ,49921
Toplam 212 1,3811 ,46053
1001 - 2000 TL 29 1,2112 ,49338
) 2001-3000TL 126  1,2450 41755
Kisiye Yonelik
. 3001 - 4000 TL 38 1,1974 ,29008 0,259 0,855
Mobbing ..
4001 TLve Usta 19 1,2829 ,34821
Toplam 212 1,2353 ,40161
1001 - 2000 TL 29 1,3038 ,60881
2001-3000TL 126  1,3356 ,40450
Genel Mobbing 3001 - 4000 TL 38 1,2672 ,32187 0,527 0,665
4001 TL ve Ustii 19 1,4085 ,41493
Toplam 212 1,3255 42466

Katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin gelir durumlarina gore

farklilasma durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz

neticesinde katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin gelir durumuna gore

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p. > 0,05).
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Tablo 12. Katilimcilarin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin Egitim Durumuna

Gore Farklilasma Durumu

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.

Okur Yazar 3 1,1538 ,26647

Tlkokul 50 1,2400 ,26766

Ortaokul 17 1,2715 ,18668

Ise Yonelik Lise 84 1,4084 ,50364
. . 3,355 0,004

Mobbing Lisans 28 1,6712 ,69099

Onlisans 25 1,3169 ,26677

Lisansiistii 5 1,5385 47106

Toplam 212 13811 ,46053

Okur Yazar 3 1,0000 ,00000

Ilkokul 50 1,0900 ,15161

Ortaokul 17 1,1397 ,17613

Kisiye Yonelik Lise 84 1,2783 ,44559
Mobbing Lisans 28 1,4643 ,62440 3545 0.002

Onlisans 25 1,1850 24770

Lisansiistii 5 1,4000 42757

Toplam 212 1,2353 ,40161

Okur Yazar 3 1,0952 ,16496

[lkokul 50 1,1829 ,20120

Ortaokul 17 1,2213 ,16318

. Lise 84 1,3588 47247
Genel Mobbing ] 3,637 0,002

Lisans 28 1,5922 ,64395

Onlisans 25 1,2667 ,24125

Lisansiisti 5 1,4857 ,44848

Toplam 212 1,3255 42466

Katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin egitim durumlarina gore

farklilasma durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz

neticesinde katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin egitim durumuna gore

farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p. < 0,05). S6z konusu farkliligin kaynaginin

tespit edilmesine yonelik yapilan post — hoc (Tukey) testi sonucunda lisans

mezunlarinin ilkokul mezunlarima gore daha yiiksek diizeyde mobbinge maruz

kaldiklari tespit edilmistir.
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Tablo 13. Egitim Durumuna Gore Tukey Tablosu

() EgitimDurumu | (J) EgitimDurumu ort Std. Hata |  Sig.
Farklari(1-J)
Ilkokul -,08615 ,26502 1,000
Ortaokul -,11765 ,27920 1,000
okur Yazar I._ise -,25458 ,26197 ,960
Lisans -,51740 ,27085 476
Onlisans -,16308 27242 ,997
Lisansiistii -,38462 ,32560 ,901
OKur Yazar ,08615 ,26502 1,000
Ortaokul -,03149 ,12517 1,000
ikokul I-_ise -,16842* ,07964 ,348
Lisans -,43125 ,10524 ,001
Onlisans -,07692 ,10921 ,992
Lisansiisti -,29846 ,20912 , 787
Okur Yazar ,11765 ,27920 1,000
Ilkokul ,03149 ,12517 1,000
Ortaokl I._ise -,13693 ,11857 ,910
Lisans -,39975 ,13709 ,059
Onlisans -,04543 ,14016 1,000
EeYénelik Lisansiistii -,26697 ,22682 ,902
OKur Yazar ,25458 ,26197 ,960
Ilkokul ,16842 ,07964 ,348
) Ortaokul ,13693 ,11857 ,910
Lise Lisans -,26282 ,09729 ,103
Onlisans ,09150 ,10158 972
Lisansuistii -,13004 ,20524 ,996
Okur Yazar ,51740 ,27085 476
Ilkokul 43125 ,10524 ,001
Lisans OrtaTokuI ;39975 ,13709 ,059
Lise ,26282 ,09729 ,103
Onlisans ,35432 ,12268 ,064
Lisansiistii ,13278 ,21646 ,996
OKur Yazar ,16308 27242 ,997
Ilkokul ,07692 ,10921 ,992
Onlisans Ortaokul ,04543 ,14016 1,000
Lise -,09150 ,10158 ,972
Lisans -,35432 ,12268 ,064
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Lisansiisti -,22154 ,21842 ,950
Okur Yazar ,38462 ,32560 ,901
Tlkokul ,29846 ,20912 , 7187
) Ortaokul ,26697 ,22682 ,902
Lisansiistii :

Lise ,13004 ,20524 ,996
Lisans -,13278 ,21646 ,996
Onlisans ,22154 ,21842 ,950
Tlkokul -,09000 ,23053 1,000
Ortaokul -,13971 ,24286 ,997
Lise -,27827 ,22787 ,885

OKkur Yazar i
Lisans -,46429 ,23560 437
Onlisans -,18500 ,23696 ,987
Lisansiisti -,40000 ,28322 , 795
Okur Yazar ,09000 ,23053 1,000
Ortaokul -,04971 ,10888 ,999
. Lise -,18827 ,06927 ,099

Ilkokul : .

Lisans -,37429 ,09154 ,001
Onlisans -,09500 ,09500 ,954
Lisanstistii -,31000 ,18190 ,614
Okur Yazar ,13971 ,24286 ,997
Tlkokul ,04971 ,10888 ,999
Lise -,13857 ,10314 ,831

Ortaokul i
Lisans -,32458 ,11924 ,098

KisiyeYonelik .
Onlisans -,04529 ,12192 1,000
Lisansuistii -,26029 , 19730 ,842
Okur Yazar 27827 22787 ,885
Tlkokul ,18827 ,06927 ,099
Li Ortaokul ,13857 , 10314 ,831
ise
Lisans -,18601 ,08463 ,301
Onlisans ,09327 ,08836 ,940
Lisanstistii -,12173 ,17853 ,993
Okur Yazar ,46429 ,23560 437
flkokul ,37429" ,09154 ,001
. Ortaokul ,32458 ,11924 ,098
Lisans :
Lise ,18601 ,08463 ,301
Onlisans ,27929 , 10671 ,126
Lisansusti ,06429 ,18829 1,000
. Okur Yazar ,18500 ,23696 ,987
Onlisans .

Ilkokul ,09500 ,09500 ,954
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Ortaokul ,04529 ,12192 1,000

Lise -,09327 ,08836 ,940

Lisans -,27929 ,10671 ,126

Lisansiistii -,21500 ,18999 ,918

OKkur Yazar ,40000 ,28322 ,795

Ilkokul ,31000 ,18190 ,614

Lisansiistii OrtaTokuI ,26029 ,19730 ,842

Lise ,12173 ,17853 ,993

Lisans -,06429 ,18829 1,000

Onlisans ,21500 ,18999 ,918

Ilkokul -,08762 ,24346 1,000

Ortaokul -,12605 ,25649 ,999

okur Yazar I._ise -,26361 ,24066 ,929

Lisans -,49694 ,24882 ,420

Onlisans -, 17143 ,25026 ,993

Lisansiistii -,39048 ,29911 ,849

Okur Yazar ,08762 ,24346 1,000

Ortaokul -,03843 ,11499 1,000

ikokul I-_ise -,17599* ,07316 ,202

Lisans -,40932 ,09668 ,001

Onlisans -,08381 ,10033 ,081

Lisansuistii -,30286 , 19211 ,697

Okur Yazar ,12605 ,25649 ,999

Ilkokul ,03843 ,11499 1,000

GenelMobbing Lise -,13756 ,10893 ,868
Ortaokul ]

Lisans -,37089 ,12593 ,055

Onlisans -,04538 ,12876 1,000

Lisansiistii -,26443 ,20837 ,865

Okur Yazar ,26361 ,24066 ,929

Ilkokul ,17599 ,07316 ,202

) Ortaokul ,13756 ,10893 ,868

Lise Lisans -,23333 ,08938 ,128

Onlisans ,09218 ,09331 ,956

Lisansusti -,12687 ,18854 ,994

Okur Yazar ,49694 ,24882 420

Ilkokul 40932 ,09668 ,001

Lisans Ortaokul ,37089 ,12593 ,055

Lise ,23333 ,08938 ,128

Onlisans ,32551 ,11270 ,064
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Lisansiistii ,10646 ,19885 ,998

Okur Yazar ,17143 ,25026 ,993

Ilkokul ,08381 ,10033 ,981

. Ortaokul ,04538 ,12876 1,000
Onlisans :

Lise -,09218 ,09331 ,956

Lisans -,32551 ,11270 ,064

Lisansiistii -,21905 ,20065 ,930

Okur Yazar ,39048 ,29911 ,849

Ilkokul ,30286 ,19211 ,697

) Ortaokul ,26443 ,20837 ,865
Lisansiistii )

Lise ,12687 ,18854 ,994

Lisans -,10646 ,19885 ,998

Onlisans ,21905 ,20065 ,930

Tablo 14. Katilimeilarin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin Medeni Duruma

Gore Farklilasma Durumu

MedeniHal N Ort. Std. Sapma t Sig.p.
Ise Yonelik Bekar 77 1,3736 ,50484

. . 0,006 0,864
Mobbing Evli 135 1,3854 43516
Kisiye Yonelik Bekar 77 1,2208 ,38999

. . 0,052 0,693
Mobbing Evli 135 1,2435 ,40929
. Bekar 77 1,3154 ,44957

Genel Mobbing . 0,004 0,794
Evli 135 1,3313 ,41138

Katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin medeni durumlarina gore
farklilasma durumu Bagimsiz T — Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde
katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin medeni durumlarma gore farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p. > 0,05).
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Tablo 15. Katilimeilarin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin Unvana Gore

Farklilasma Durumu

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
Acil Tip
. . 2 1,0769 ,00000
Teknisyeni
Anestezi
. . 3 1,3077 ,39970
Teknisyeni
Doktor 2 2,1154 ,59832
Ebe 1,4231 ,48954
. . Giivenlik 1,4615 ,24926
Ise Yonelik )
. Hemsgire 104 1,4364 47654 2,632 0,005
Mobbing .
Paramedik 4 1,4231 ,37945
Personel 75 1,2400 ,24909
Psikolog 1,5000 ,70711
Sekreter 1,9487 1,35320
Sorumlu
] 3 1,2393 ,20883
Hemsire
Toplam 212 1,3811 ,46053
Acil Tip
i . 2 1,0000 ,00000
Teknisyeni
Anestezi
i . 3 1,2917 ,50518
Teknisyeni
Doktor 1,3750 ,00000
Ebe 1,1875 ,26517
o ] Giivenlik 1,3889 ,35047
Kisiye Yonelik )
. Hemsgire 104 1,3113 45721 2,189 0,020
Mobbing ]
Paramedik 4 1,1875 ,29756
Personel 75 1,0900 ,14320
Psikolog 1,5000 ,70711
Sekreter 6 1,5417 1,02673
Sorumlu
3 1,0833 ,14434
Hemgire
Toplam 212 1,2353 ,40161
Acil Tip
i . 2 1,0476 ,00000
Teknisyeni
. Anestezi
Genel Mobbing . . 3 1,3016 ,43989 2,468 0,008
Teknisyeni
Doktor 1,8333 ,37039
Ebe 2 1,3333 ,40406
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Giivenlik 9 1,4339 ,27401

Hemsire 104  1,3887 45747
Paramedik 4 1,3333 ,34118
Personel 75 1,1829 ,18838
Psikolog 2 1,5000 ,70711
Sekreter 6 1,7937 1,22582
Sorumlu
Hemsire 3 1,1778 16777
Toplam 212 1,3255 42466

Katilimcilarin  mobbinge maruz kalma diizeylerinin unvanlarina gore
farklilasma durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz
neticesinde katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin unvanlarina gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig.p. < 0,05). S6z konusu farkliligin kaynaginin

tespit edilmesine yonelik yapilan post — hoc(Tukey) testi sonucunda;

- Personellerin sekreterlere gore ise yonelik maruz kaldiklart mobbing
diizeylerinin daha yiiksek oldugu,
- Personellerin hemsirelere gore kisisel ve genel mobbinge maruz kalma

diizeylerinin daha yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 16. Unvana Gore Tukey Tablosu

Ort.
() Unvan (J) Unvan Std. Hata Sig.
Farklari(1-J)
Anestezi
i . -,23077 ,40504 1,000
Teknisyeni
Doktor -1,03846 ,44370 411
Ebe -,34615 44370 ,999
Giivenlik -,38462 ,34685 ,990
Acil Tip i
. . Hemgire -,35947 31674 ,988
Teknisyeni )
Paramedik -,34615 ,38425 ,998
Personel -,16308 ,31790 1,000
Psikolog -,42308 ,44370 ,997
Sekreter -,87179 ,36228 ,368
Sorumlu Hemsgire -,16239 ,40504 1,000
Acil Tip
) . ,23077 ,40504 1,000
Teknisyeni
Doktor -,80769 ,40504 ,653
Ebe -,11538 ,40504 1,000
) Giivenlik -,15385 ,29580 1,000
Anestezi -
. . Hemsgire -,12870 ,25984 1,000
Teknisyeni ]
. Paramedik -,11538 ,33888 1,000
IseYonelik
Personel ,06769 ,26124 1,000
Psikolog -,19231 ,40504 1,000
Sekreter -,64103 ,31374 ,619
Sorumlu Hemsgire ,06838 ,36228 1,000
Acil Tip
i . 1,03846 ,44370 411
Teknisyeni
Anestezi
. . ,80769 ,40504 ,653
Teknisyeni
Ebe ,69231 ,44370 ,897
Gilivenlik ,65385 ,34685 726
Doktor i
Hemsire ,67899 ,31674 ,548
Paramedik ,69231 ,38425 778
Personel ,87538 ,31790 ,184
Psikolog ,61538 ,44370 ,950
Sekreter ,16667 ,36228 1,000
Sorumlu Hemgire ,87607 ,40504 534
Acil Tip
Ebe ) . ,34615 ,44370 ,999
Teknisyeni
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Anestezi

. . ,11538 ,40504 1,000
Teknisyeni
Doktor -,69231 44370 ,897
Giivenlik -,03846 ,34685 1,000
Hemgsire -,01331 ,31674 1,000
Paramedik ,00000 ,38425 1,000
Personel ,18308 ,31790 1,000
Psikolog -,07692 44370 1,000
Sekreter -,52564 ,36228 ,934
Sorumlu Hemgire ,18376 ,40504 1,000
Acil Tip
. . ,38462 ,34685 ,990
Teknisyeni
Anestezi
. . ,15385 ,29580 1,000
Teknisyeni
Doktor -,65385 ,34685 7126
Ebe ,03846 ,34685 1,000
Giivenlik
Hemsgire ,02515 , 15417 1,000
Paramedik ,03846 ,26663 1,000
Personel ,22154 ,15652 ,943
Psikolog -,03846 ,34685 1,000
Sekreter -,48718 ,23385 ,591
Sorumlu Hemsgire 22222 ,29580 1,000
Acil Tip
. . ,35947 ,31674 ,988
Teknisyeni
Anestezi
] ) ,12870 ,25984 1,000
Teknisyeni
Doktor -,67899 31674 ,548
Ebe ,01331 31674 1,000
Hemgire ]
Giivenlik -,02515 ,15417 1,000
Paramedik ,01331 ,22607 1,000
Personel ,19639 ,06721 124
Psikolog -,06361 ,31674 1,000
Sekreter -,51233 ,18629 ,186
Sorumlu Hemsire ,19707 ,25984 1,000
Acil Tip
) . ,34615 ,38425 ,998
Teknisyeni
Anestezi
Paramedik . . ,11538 ,33888 1,000
Teknisyeni
Doktor -,69231 ,38425 778
Ebe ,00000 ,38425 1,000
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Giivenlik -,03846 ,26663 1,000
Hemgsire -,01331 ,22607 1,000
Personel ,18308 ,22769 ,999
Psikolog -,07692 ,38425 1,000
Sekreter -,52564 ,28641 ,758
Sorumlu Hemsgire ,18376 ,33888 1,000
Acil Tip
. . ,16308 ,31790 1,000
Teknisyeni
Anestezi
. . -,06769 ,26124 1,000
Teknisyeni
Doktor -,87538 ,31790 ,184
Ebe -,18308 ,31790 1,000
Personel
Gilivenlik -,22154 ,15652 ,943
Hemsgire -,19639 ,06721 124
Paramedik -,18308 ,22769 ,999
Psikolog -,26000 ,31790 ,999
Sekreter -,70872" ,18824 ,010
Sorumlu Hemgire ,00068 ,26124 1,000
Acil Tip
. . ,42308 44370 ,997
Teknisyeni
Anestezi
] ) ,19231 ,40504 1,000
Teknisyeni
Doktor -,61538 44370 ,950
Ebe ,07692 44370 1,000
Psikolog i
Giivenlik ,03846 ,34685 1,000
Hemsgire ,06361 ,31674 1,000
Paramedik ,07692 ,38425 1,000
Personel ,26000 ,31790 ,999
Sekreter -, 44872 ,36228 977
Sorumlu Hemgire ,26068 ,40504 1,000
Acil Tip
] . ,87179 ,36228 ,368
Teknisyeni
Anestezi
. . ,64103 ,31374 ,619
Teknisyeni
Doktor -,16667 ,36228 1,000
Sekreter
Ebe ,52564 ,36228 ,934
Giivenlik ,48718 ,23385 ,591
Hemsire ,51233 ,18629 ,186
Paramedik ,52564 ,28641 ,758
Personel ,70872" ,18824 ,010
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Psikolog 44872 ,36228 977
Sorumlu Hemsgire ,70940 ,31374 ,465
Acil Tip
. . ,16239 ,40504 1,000
Teknisyeni
Anestezi
. . -,06838 ,36228 1,000
Teknisyeni
Doktor -,87607 ,40504 ,534
Ebe -,18376 ,40504 1,000
Sorumlu Hemgire )
Giivenlik -,22222 ,29580 1,000
Hemsire -,19707 ,25984 1,000
Paramedik -,18376 ,33888 1,000
Personel -,00068 ,26124 1,000
Psikolog -,26068 ,40504 1,000
Sekreter -,70940 ,31374 ,465
Anestezi
) . -,29167 ,35671 ,999
Teknisyeni
Doktor -,37500 ,39075 ,997
Ebe -,18750 ,39075 1,000
Giivenlik -,38889 ,30546 972
Acil Tip ]
) ) Hemsire -,31130 ,27895 ,990
Teknisyeni -
Paramedik -,18750 ,33840 1,000
Personel -,09000 ,27996 1,000
Psikolog -,50000 ,39075 971
Sekreter -,54167 ,31905 ,835
Sorumlu Hemgire -,08333 35671 1,000
Acil Tip
. . ,29167 ,35671 ,999
Teknisyeni
KisiyeYdnelik
Doktor -,08333 ,35671 1,000
Ebe ,10417 ,35671 1,000
Giivenlik -,09722 ,26050 1,000
Anestezi ]
] . Hemsire -,01963 ,22883 1,000
Teknisyeni :
Paramedik ,10417 ,29844 1,000
Personel ,20167 ,23007 ;999
Psikolog -,20833 ,35671 1,000
Sekreter -,25000 ,27630 ,998
Sorumlu Hemsgire ,20833 ,31905 1,000
Acil Tip
. . ,37500 ,39075 ,997
Teknisyeni
Doktor )
Anestezi
] . ,08333 ,35671 1,000
Teknisyeni
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Ebe ,18750 ,39075 1,000
Giivenlik -,01389 ,30546 1,000
Hemsgire ,06370 ,27895 1,000

Paramedik ,18750 ,33840 1,000
Personel ,28500 ,27996 ,995
Psikolog -,12500 ,39075 1,000
Sekreter -,16667 ,31905 1,000

Sorumlu Hemsgire ,29167 35671 ,999
Acil Tip
] . ,18750 ,39075 1,000
Teknisyeni
Anestezi
. . -,10417 ,35671 1,000
Teknisyeni
Doktor -,18750 ,39075 1,000
Eb Giivenlik -,20139 ,30546 1,000
e
Hemsire -,12380 ,27895 1,000

Paramedik ,00000 ,33840 1,000
Personel ,09750 ,27996 1,000
Psikolog -,31250 ,39075 ,999
Sekreter -,35417 ,31905 ,990

Sorumlu Hemsgire , 10417 ,35671 1,000
Acil Tip
) . ,38889 ,30546 972
Teknisyeni
Anestezi
] . ,09722 ,26050 1,000
Teknisyeni
Doktor ,01389 ,30546 1,000
Ebe ,20139 ,30546 1,000
Giivenlik )
Hemsgire ,07759 , 13577 1,000

Paramedik ,20139 ,23481 ,999
Personel ,29889 ,13784 ,530
Psikolog -,11111 ,30546 1,000
Sekreter -,15278 ,20594 1,000

Sorumlu Hemsgire ,30556 ,26050 ,985
Acil Tip
] ) ,31130 ,27895 ,990
Teknisyeni
Anestezi
] . ,01963 ,22883 1,000
Teknisyeni
Hemsire
Doktor -,06370 ,27895 1,000

Ebe ,12380 ,27895 1,000
Gilivenlik -,07759 ,13577 1,000

Paramedik ,12380 ,19910 1,000
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Personel ,22130" ,05919 ,011
Psikolog -,18870 ,27895 1,000
Sekreter -,23037 ,16406 ,946
Sorumlu Hemsgire ,22796 ,22883 ,996
Acil Tip
] . ,18750 ,33840 1,000
Teknisyeni
Anestezi
] . -,10417 ,29844 1,000
Teknisyeni
Doktor -,18750 ,33840 1,000
Ebe ,00000 ,33840 1,000
Paramedik i
Giivenlik -,20139 ,23481 ,999
Hemsgire -,12380 , 19910 1,000
Personel ,09750 ,20052 1,000
Psikolog -,31250 ,33840 ,998
Sekreter -,35417 ,25223 ,946
Sorumlu Hemsgire , 10417 ,29844 1,000
Acil Tip
] . ,09000 ,27996 1,000
Teknisyeni
Anestezi
] . -,20167 ,23007 ,999
Teknisyeni
Doktor -,28500 ,27996 ,995
Ebe -,09750 ,27996 1,000
Personel i
Gilivenlik -,29889 ,13784 ,530
Hemsire -,22130" ,05919 011
Paramedik -,09750 ,20052 1,000
Psikolog -,41000 ,27996 ,930
Sekreter -,45167 ,16578 ,197
Sorumlu Hemsgire ,00667 ,23007 1,000
Acil Tip
) . ,50000 ,39075 971
Teknisyeni
Anestezi
] . ,20833 ,35671 1,000
Teknisyeni
Doktor ,12500 ,39075 1,000
Ebe ,31250 ,39075 ,999
Psikolog .
Giuvenlik 11111 ,30546 1,000
Hemygire ,18870 ,27895 1,000
Paramedik ,31250 ,33840 ,998
Personel ,41000 ,27996 ,930
Sekreter -,04167 ,31905 1,000
Sorumlu Hemsgire 41667 35671 ,985
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Acil Tip

) . ,54167 ,31905 ,835
Teknisyeni
Anestezi
. . ,25000 ,27630 ,998
Teknisyeni
Doktor ,16667 ,31905 1,000
Ebe ,35417 ,31905 ,990
Sekreter
Giivenlik ,15278 ,20594 1,000
Hemsire ,23037 ,16406 ,946
Paramedik ,35417 ,25223 ,946
Personel ,45167 ,16578 ,197
Psikolog ,04167 ,31905 1,000
Sorumlu Hemsgire ,45833 ,27630 ,854
Acil Tip
. . ,08333 ,35671 1,000
Teknisyeni
Anestezi
) . -,20833 ,31905 1,000
Teknisyeni
Doktor -,29167 ,35671 ,999
Ebe -,10417 ,35671 1,000
Sorumlu Hemygire ]
Giivenlik -,30556 ,26050 ,985
Hemsgire -,22796 ,22883 ,996
Paramedik -,10417 ,29844 1,000
Personel -,00667 ,23007 1,000
Psikolog -,41667 ,35671 ,985
Sekreter -,45833 ,27630 ,854
Anestezi
] . -,25397 ,37484 1,000
Teknisyeni
Doktor -,78571 ,41061 ,708
Ebe -,28571 ,41061 1,000
Giivenlik -,38624 ,32099 ,982
Acil Tip i
. . Hemgire -,34112 ,29312 ,986
Teknisyeni )
Paramedik -,28571 ,35560 ,999
GenelMobbi Personel -,13524 ,29419 1,000
enelMobbin
J Psikolog -,45238 ,41061 ,990
Sekreter -, 74603 ,33526 ,490
Sorumlu Hemgire -,13016 37484 1,000
Acil Tip
) . ,25397 ,37484 1,000
) Teknisyeni
Anestezi
) . Doktor -,53175 ,37484 ,942
Teknisyeni
Ebe -,03175 ,37484 1,000
Giivenlik -,13228 27374 1,000
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Hemgsire -,08715 ,24046 1,000
Paramedik -,03175 ,31361 1,000
Personel ,11873 ,24176 1,000
Psikolog -,19841 ,37484 1,000
Sekreter -,49206 ,29035 ,837
Sorumlu Hemsire ,12381 ,33526 1,000
Acil Tip
. . ,78571 ,41061 ,708
Teknisyeni
Anestezi
] . ,53175 ,37484 ,942
Teknisyeni
Ebe ,50000 ,41061 ,980
Gilivenlik ,39947 ,32099 ,976
Doktor
Hemygire ,44460 ,29312 ,913
Paramedik ,50000 ,35560 ,946
Personel ,65048 ,29419 ,500
Psikolog ,33333 ,41061 ,999
Sekreter ,03968 ,33526 1,000
Sorumlu Hemgire ,65556 37484 ,808
Acil Tip
) . ,28571 ,41061 1,000
Teknisyeni
Anestezi
] ) ,03175 ,37484 1,000
Teknisyeni
Doktor -,50000 ,41061 ,980
Eb Gilivenlik -,10053 ,32099 1,000
e
Hemsgire -,05540 ,29312 1,000
Paramedik ,00000 ,35560 1,000
Personel ,15048 ,29419 1,000
Psikolog -,16667 ,41061 1,000
Sekreter -,46032 ,33526 ,954
Sorumlu Hemgire , 15556 37484 1,000
Acil Tip
] . ,38624 ,32099 ,982
Teknisyeni
Anestezi
] ) ,13228 27374 1,000
Teknisyeni
Doktor -,39947 ,32099 ,976
Giivenlik
Ebe ,10053 ,32099 1,000
Hemsire ,04513 ,14267 1,000
Paramedik ,10053 ,24675 1,000
Personel ,25101 ,14485 ,817
Psikolog -,06614 ,32099 1,000
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Sekreter -,35979 ,21641 ,853
Sorumlu Hemsgire ,25608 27374 ,997
Acil Tip
. . 34112 ,29312 ,986
Teknisyeni
Anestezi
. . ,08715 ,24046 1,000
Teknisyeni
Doktor -,44460 ,29312 ,913
Ebe ,05540 ,29312 1,000
Hemgire )
Giivenlik -,04513 ,14267 1,000
Paramedik ,05540 ,20922 1,000
Personel ,20588" ,06220 ,043
Psikolog -,11126 ,29312 1,000
Sekreter -,40491 ,17240 ,405
Sorumlu Hemgire ,21096 ,24046 ,999
Acil Tip
) . ,28571 ,35560 ,999
Teknisyeni
Anestezi
] . ,03175 ,31361 1,000
Teknisyeni
Doktor -,50000 ,35560 ,946
Ebe ,00000 ,35560 1,000
Paramedik )
Giivenlik -,10053 ,24675 1,000
Hemsgire -,05540 ,20922 1,000
Personel ,15048 ,21071 1,000
Psikolog -,16667 ,35560 1,000
Sekreter -,46032 ,26505 ,815
Sorumlu Hemgire , 15556 31361 1,000
Acil Tip
) . ,13524 ,29419 1,000
Teknisyeni
Anestezi
] . -,11873 ,24176 1,000
Teknisyeni
Doktor -,65048 ,29419 ,500
Ebe -,15048 ,29419 1,000
Personel -
Giivenlik -,25101 ,14485 ,817
Hemgire -,20588" ,06220 ,043
Paramedik -,15048 ,21071 1,000
Psikolog -,31714 ,29419 ,992
Sekreter -,61079" ,17421 ,023
Sorumlu Hemgire ,00508 ,24176 1,000
. Acil Tip
Psikolog ) . ,45238 ,41061 ,990
Teknisyeni
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Anestezi

. . ,19841 ,37484 1,000
Teknisyeni
Doktor -,33333 ,41061 ,999
Ebe ,16667 ,41061 1,000
Giivenlik ,06614 ,32099 1,000
Hemsgire ,11126 ,29312 1,000
Paramedik ,16667 ,35560 1,000
Personel 31714 ,29419 ,992
Sekreter -,29365 ,33526 ,999
Sorumlu Hemgire 32222 37484 ,999
Acil Tip
. . ,74603 ,33526 ,490
Teknisyeni
Anestezi
. . ,49206 ,29035 ,837
Teknisyeni
Doktor -,03968 ,33526 1,000
Ebe ,46032 ,33526 ,954
Sekreter ]
Gilivenlik ,35979 ,21641 ,853
Hemsire ,40491 ,17240 ,405
Paramedik ,46032 ,26505 ,815
Personel ,61079" 17421 ,023
Psikolog ,29365 ,33526 ,999
Sorumlu Hemsgire ,61587 ,29035 564
Acil Tip
) . ,13016 ,37484 1,000
Teknisyeni
Anestezi
] ) -,12381 ,33526 1,000
Teknisyeni
Doktor -,65556 ,37484 ,808
Ebe -,15556 ,37484 1,000
Sorumlu Hemsire i
Giivenlik -,25608 27374 ,997
Hemsgire -,21096 ,24046 ,999
Paramedik -,15556 ,31361 1,000
Personel -,00508 24176 1,000
Psikolog -,32222 ,37484 ,999
Sekreter -,61587 ,29035 ,564
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Tablo 17. Katilimeilarin Mobbinge Maruz Kalma Diizeylerinin Kidem Yilina Gore

Farklilasma Durumu

N Ort. Std. Sapma F Sig.p.
1 Yildan Az 11 1,5874 1,06714
1-5Y1 61 1,3960 42152
Ise Yonelik 6-10 Y1l 59 1,4163 47304
. 1,117 0,349
Mobbing 11-15Y1l 45 1,3385 ,29675
16 Y1l ve Ustii 36 1,2885 ,37431
Toplam 212 1,3811 ,46053
1 Yildan Az 11 1,3182 ,78135
1-5Y1 61 1,2602 ,36678
Kisiye Yonelik 6-10 Yil 59 1,2458 ,41908
. 0,372 0,828
Mobbing 11-15Y1l 45 1,1889 ,29631
16 Y1l ve Ustii 36 1,2083 ,39866
Toplam 212 1,2353 ,40161
1 Yildan Az 11 1,4848 ,95281
1-5Y1l 61 1,3443 ,38962
. 6-10 Yil 59 1,3513 43664
Genel Mobbing 0,817 0,516
11-15Y1l 45 1,2815 ,27333
16 Y1l ve Ustii 36 1,2579 ,37519
Toplam 212 1,3255 42466

Katilimeilarin  mobbinge maruz kalma

diizeylerinin kidem yilina gore

farklilasma durumu Tek Yonli ANOVA Testi ile analiz edilmistir. Analiz

neticesinde katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeylerinin kidem yillarina gore

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Sig.p. > 0,05).
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6. TARTISMA VE SONUC

Mobbing, isyerinde kisiyi tedirgin eden, en az 6 ay kadar bir siire devam
eden, motivasyonu diisliren, 1srarla devam eden ahlaksiz bir dizi davraniglar
biitlintidiir. Olumsuz yaklagimlarda bulunan tacizcinin amaci, magduru isyerinden
uzaklagtirarak zafer kazanmaktir. Kaynaklar, mobbingin en ¢ok saglik, bankacilik ve
egitim alaninda goriildiiglinden bahsetmektedir. Ancak her isyerinde goriilme

olasilig1 artmaktadir.

Mobbing once isyerinde ufak bir kiviletm gibi ¢atisma ile baglar, gittikce
alevlenen bir hal alir. Coziimlenmemis catismalar bu durumun siddetini
artirmaktadir. Mobbing varligini esdeger ¢alisanlar arasinda veya istten alta alttan
iiste dogru hiyerarsik sekilde gosterebilir. Esdeger c¢alisanlarin birbirlerine
uyguladiklart mobbing genellikle kiskanglik, basariyr ¢cekememe, dini ya da siyasi
diistincelerinden kaynaklanmaktadir. Hiyerarsik mobbing ise, yukaridan asagiya
yoneticiden ¢alisana ya da calisanlardan yukariya dogru olmaktadir. Genellikle
yukaridan asagiya dogru goriilmekle birlikte nadiren de olsa asagidan yukariya dogru

da yaganmaktadir.

Hastanelerde ve tiim orgiitlerde yasanan mobbing sadece mobbing kurbanini
degil tiim calisanlar1 olumsuz etkilemektedir. Calisan diger personel de ortamdaki
gerginlikten, huzursuzluktan etkilenecektir. Saglik hizmetleri emek yogun bir hizmet
sektorii olup ciddi bir ekip ¢alismasi gerektirmektedir. Bu sartlar g6z Oniine
alindiginda is yerinde huzursuz olan calisanlar isyerine isteksiz gidecekler, sadece
zorunlu olan mesai saatini doldurmak amaciyla ise gideceklerdir. Ancak saglikli
igsyerlerinden istenen verimin alinabilmesi icin ¢alisanlarin iste gecirdikleri siirelerde
mutlu olmalari, igyeri barisinin saglanmasi, takim ruhunun devamli olmasi
saglanmalidir. Mobbing olgusunun yasandigi bir ortamlarda bu sartlan

gerceklestirmek ¢ok zordur.

Bununla birlikte ¢aligmada yasanan en biiyiik zorlugun saglik ¢alisanlarinin
mobbinge iliskin doldurmasi istenilen anketi doldurmak istememesi olarak

gozlemlenmistir. Bu durumun evvelinde hastane yoneticilerinin anket caligmasini
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biinyelerinde gergeklestirme noktasinda izin vermemesi durumu ile karsilagiimistir.
S6z konusu durumun sebebi olarak orgiit igerisinde kaotik bir ortamin yasanmamast,
denetim yapmakla yetkili kurumlarin bu c¢alisma neticesinde hastanelerini
denetleyecekleri ve ceza almaktan korkmalar1 belirtilebilir. Bu sebepten dolayi
arastirma siirecinde oOrneklemde yer alan saglik calisanlarina alti aylik siirede
ulasilmis, anket uygulamasi biiyiik zorluklar igerisinde gergeklestirilmistir. Caliganlar
anketi doldurmama nedenini ise, calistiklar1 kurumlar sorun ve sikinti yagamamak
icin psikolojik siddeti sindirdikleri ve disaridan birine anlatmaktan g¢ekindikleri

olarak belirtilebilir.

Calisanlar agisindan mesleklerini devam ettirme noktasinda karsilastiklar: en
biliylik problemlerden olan mobbingin saglik calisanlar1 iizerinde arastirildig
calismada, saglik calisanlarinin gerek ise yonelik gerekse kisisel ugradiklar

mobbingin diisiik seviyede oldugu gozlemlenmistir.

Bu duruma karsin bazi 6zelliklere sahip saglik ¢alisanlarinin diger calisanlara
nazaran daha yiiksek diizeyde mobbinge maruz kaldiklar1 da goriilmistiir. Elde
edilen bulgular 1s18inda personel unvani olarak c¢alisan saglik personelinin
sekreterlere gore daha yiiksek diizeyde mesleki mobbinge maruz kaldigi, ayni
zamanda hemsgirelere gore kisisel mobbinge daha yiiksek diizeyde maruz kaldiklar

goriilmektedir.

Bununla birlikte lisans mezunu olan saglik calisanlarinin ilkokul mezunu
olanlara gore daha yiiksek diizeyde mobbinge maruz kalmistir. Ayrica yas1 kiiglik
olan saglik calisanlarmin yiliksek olanlara gore daha yiiksek diizeyde mobbinge

maruz kaldiklar tespit edilmistir.

Literatiirde mobbingle ilgili yapilan bir¢ok calisma yer almaktadir. Bu
caligmalar icerisinde calismamizda elde edilen bulgular1 destekleyen ¢aligsmalar yer

aldig1 gibi aksi bulgulari ortaya koyan ¢aligmalarda yer almaktadir.

Calismamizda egitim durumu yiiksek olan saglik ¢alisanlarinin daha yiiksek

diizeyde mobbinge maruz kaldigi bulgusu elde edilmistir. Bu duruma paralel olarak
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kisilerin egitim diizeyi arttik¢a farkindaliklilar1 da artmaktadir. Bu nedenle mobbinge

maruz kaldiklarin1 daha iyi ifade etmektedirler.

Elde edilen bulguya paralel sonu¢ Akbas (2009) tarafindan “Isyerinde
Psikolojik Siddet (Mobbing) Ve Is Tatmini Iliskisi - Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir
Uygulama” konulu calismasinda goriilmektedir. Bu calismada doktora diizeyinde
egitim durumu olan saglik ¢alisanlarinin kendilerinden daha diisiik diizeyde egitim
seviyesine sahip saglik calisanlarina gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarina

dair bulgular elde edilmistir.

Dilman (2007) yaptigt c¢aligmanin  sonuglart da  bulgularimiz1
desteklemektedir. Yavuz (2007), calisanlarin egitim seviyesi arttikca duygusal taciz
alg1 puanlarinin arttifini ve dogrusal bir iliski oldugunu belirtmektedir. Yildirimin
yaptig1 ¢alismada ise egitim durumu ile mobbinge maruz kalma arasinda bir iliski

olmadig1 bulunmustur.

Buna ragmen Kog¢ (2014) “Mobbinge Neden Olan Etmenler ve Mobbingle
Basa Cikma Yontemleri: Adana flgeleri Kamu Hastanelerinde Bir Calisma” konulu
arastirmasinda lise mezunu olanlarin {iniversite mezunu olanlara gore daha yiiksek
diizeyde mobbinge maruz kaldig1 bulgusunu elde etmistir. Bu bulgu arastirmada elde

ettigimiz bulgunun tersindedir.

Buna karsin, Kocaoglu (2007), Acar ve Diindar (2008), Karavardar (2009),
Carnero ve Martinez (2005), Sahin ve Diindar (2011), Tutar ve ark. (2010),
Calismalarinda mobbing magduru olma ile ¢alisanin egitim durumu arasinda anlamli
farklilik olmadigini ifade etmislerdir. Davenport ve ark. (2003), Col ( 2008), Yavuz
ve Cariker (2009), Kose ve Uysal (2010), 6grenim seviyesi yiikseldikge mobbingin
artmakta oldugunu ifade etmislerdir. Yine Akbas (2008)’da, doktora egitim diizeyine
sahip saglik ¢alisanlarinin daha ¢ok mobbinge maruz kaldigin1 soylemistir. Akbas’in
caligmasii bizim caligmamizdan farkli olarak iiniversite hastanesinde yapmustir.
Bulut (2007), Demir¢ivi (2008), Col (2008), yaptiklari aragtirmalar da yildirma
davraniglarina ugrayan calisanlarin daha c¢ok Yiiksekokul veya Lisans mezunu

olduklar1 sonucunu ortaya koymaktadir. Bunun aksine Isik (2007),egitim seviyesi
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arttikca mobbingin azaldigini, sebep olarak {ist ve orta diizey yoneticilerin egitim

seviyesini yiiksek oldugunu ifade etmistir.

Arastirmamizda mobbing diizeylerinin unvanlar bazinda da farklilik

gosterdigi sonucu elde edilmistir.

Ozen (2007)’in ¢alismasinda doktorlarin yiizde 6,7’sinin, hemsirelerin ise
yiizde 29,2’sinin mobbinge maruz kaldiklar1 goriilmektedir. Burdur Tabip Odasinin
yaptig1 arastirmaya gore ise tim saglik c¢alisanlarinin %64’ meslek yasantisi
boyunca en az bir defa siddete maruz kalmis olup, kadin pratisyen hekimler % 81 ile
en fazla siddete maruz kalan saglik calisanlari olarak belirlenmistir. Mobbinge maruz
kalma oran1 Asistan hekimler arasinda %48, hemsireler arasinda %68, yardimci

saglik personeli arasinda %38 olarak bulunmusgtur.

Istanbul Tabip Odasinin yaptigi arastirmada en riskli meslek hemsirelik
olarak tespit edilmis olup, bir oto galerisinde ¢alisanin riski “2” iken hemsirenin riski

“78” olarak belirlenmistir (67).

Saglik ve Sosyal Hizmet Emekgileri Sendikasi'nin (SES) yaptig1 aragtirmada
hemsirelerin % 45,7’si, ebelerin yiizde 42,2’si, uzman ve asistan doktorlarin da
yiizde 31.9'u fiziksel ve ruhsal siddetten sikayet¢i oldugu bulunmustur. Yapilan bu
arastirmalar bulgularimizi desteklemekle birlikte, saglik memurlar1 i¢in yapilan bir

arastirma olmadigi i¢in verilerimizi karsilastirma imkani1 bulunamamastir.

Hemsireler ve oOzellikle saglik calisanlar1 son ¢ikan yasa ile aym statiide
olmalar1 ve ayni isi yapmalarina ragmen cinsiyet farkliliklar yiiziinden mobbinge

maruz kalma diizeylerinin de farkli oldugu diistiniilmektedir.
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7. OZET

Mobbing kavrami Tiirkiye’de yeni olsa da, bu alanda ¢ok fazla calisma
yapilmaktadir. ILO (International Labour Organization) raporuna gore; bazi meslek
gruplarinin, mobbinge maruz kalma riski ¢ok yiiksektir. Riskli olan meslek gruplar
incelendiginde taksi stirliciileri, saglik calisanlari, &gretmenler, sosyal hizmet
uzmanlarinin &n plana ¢iktigr goriilmektedir. Ozellikle saglik sektorii ve bu sektdrde
calisanlar {izerinde yapilan mobbinge yonelik arastirmalarda ise hemsireler 6n plana
cikmaktadir. Saglik alaninda yapilan c¢aligmalar, mobbingin boyutunu ortaya
cikarmaktadir. Yapilan arastirmalar neticesinde genel olarak saglik ¢alisanlarinin
yiiksek diizeyde mobbinge maruz kaldiklar1 ifade edilebilmektedir. Bu baglamda
arastirma hastane calisanlarinin mobbing diizeylerini incelemek amaciyla, Istanbul ili
Bahgelievler ve Zeytinburnu ilgesinde yer alan iki 6zel saglik kurumunda gorevli
calisanlar tizerinde gerceklestirilmistir. Aragtirmaya kolayda ornekleme yOntemiyle
secilen 212 calisan katilmistir. Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlariin takriben
%76’s1 kadin, %53’1 35 Yas altinda oldugunu, %60°1 2000-3000 TL arasinda gelire
sahip, %40°1 lise, %64°i evli, %50’si hemsire ve %35’1 saglik personelinden
olusmustur. Orneklemde yer alan saglik calisanlarinin kidem yilina gore dagilimi
homojene yakin nitelik gdéstermistir. Calisanlarin mobbinge ugrama diizeyleri genel
olarak degerlendirildiginde diislik seviyede oldugu gozlemlenmistir. Bununla birlikte
saglik ¢aliganlarinin egitim durumlari, unvanlar ve yaglari bazinda ugramis olduklari
mobbing diizeylerinin farklilastigi tespit edilmistir. Analizler neticesinde lisans
mezunlarinin ilkokul mezunlarina gore, yast kiiclik olanlarin yas1 biiyiik olanlara
gore ve personel unvani ile ¢aligsan saglik calisanlarinin hemsire ve sekreterlere gore

daha yiiksek diizeyde mobbinge maruz kaldiklar1 gériilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Sektorii, Saglik Caligsanlari, Mobbing.
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8. SUMMARY

The concept of Mobbing in Turkey, although much work is being done in this
area. According to the ILO (International Labour Organization) report; some
occupational groups, the risk of being exposed to mobbing is very high. - Risk
occupational groups were examined, taxi drivers, sanitation workers, teachers, social
workers came to the fore. Mobbing research conducted on nurses in the health sector
and especially the employees in this sector come to the fore. The size of the mobbing
studies in the field of Health reveals. As a result of the research can be expressed in a
high level of general health of workers exposed to mobbing. In this context, in order
to examine the level of employees mobbing research hospital, Istanbul Zeytinburnu
and bahgelievler district, two private employees in health care institutions was
carried out. An easy way to research the sampling method selected by 212
participated in running. The health care workers study was approximately 76%
female, 53% are under 35 years of age, and 60% have incomes between £ 2000-
3000, and 40% high school, 64% married, 50% of nurses and 35% from health
personnel was formed. The seniority of employees included in the sample according
to years of healthcare quality has shown a close to homogeneous distribution.
Overall, it is observed that the levels of mobbing employees being at the low level.
However, health workers, educational status, titles, and sustained on the basis of their
age, it was determined that the level of mobbing varied. As a result of the analysis,
according to the elementary school a graduate of a bachelor's degree, compared to
the younger ones the older ones and the staff with the title of employee health nurses
and workers are exposed to mobbing, it is observed that at a higher level than the

secretaries.

Keywords: Health Care Industry, Health Professionals, Mobbing.
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Ek -1: Etik Kurul Onay1
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FEN,SOSYAL VE GIRISIMSEL OLMAVYAN SACLIK BILIVLERI
ARASTIRMALARI KK KURULL

23032017
Saye= 201771

figt: Bk Kunl Cravi bk

Ssar Melek DAG

“Tlastane Cuhsaqlannm Mobbing Diizeylcrinin Bel reamasine Iligkin Alan Arognmas'”
Ycnulu gahgrams, 0503201 T worihli basvurunuz Kapeamirda, Ewrulumuzes 22/03/2017
tarth ve 20171 sav:ls sonkintrn:zda neebenmis olup etik agidan onsylanmagtr

Arastnran z stiresnee ¢alismanizds ozelikle gereg ve sowearler konnsu e ilgill olarak
celtisiklik or 50z kanusu olursa wkrr degerkendirilmess dmerilin.

Mot: lgbu selge letansal Yeni Yiizve Uaiverstest Fen, Sotyal Ve Girgimael Olmayan Saghik
Rilimleri Araghmalars Ftk Kool Yéanerpes famelind <ileme alinm §hir.

7N
)
!'.nf. fr. l‘ﬁzﬁ/v
Iseanbyh ‘l‘ul..,;%’.)li Universitesi
Fen Sosyal ¥¢ Ginginsel Dlmayan Saghk
Bilimlen Arcgiarmelar: Eik Kurcln Bagkong

WV YITY L A LA @ 4RIy AN, 600N
Dr. 2o Ofuodh Sodogesd Yoarh Aynoen 04 N R Cazitad ! STANAIL Ta: 449 5001 Faxs 0.212 <81 <058

89



Ek - 2: Aydinlatilmis Onam

T.C.
Kl
YENI YOZYIL.
UNIVERSITESI

AYDINLATILMIS ONAM FORMU

Istanbul Yeni Yiizyil Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Saghik Y&netimi Tezli
Yiiksek Lisans dgrencisi Melek DAG tarafindan yiiriitiilen, asagida adi yazili olan
tez calismasinda kullanilmak {izere ekteki anket sorularini yanitlayarak katkida

bulunmanizi dileriz.

Tezin Ad1 : Hastane Calisanlarinin Mobbing Diizeylerinin Belirlenmesine Iligkin

Alan Arastirmasi

Amacr: Isyeri sorunlarinin en &nemlilerinden biri oldugu diisiiniilen mobbing ile
ilgili olarak bu c¢aligmanin mobbinge olan ilgiyi artirmasi, ¢alisanlarin ugradiklar
sistemli yildirma davraniglarini anlamlandirip mobbinge maruz kaldiklarini ayirt
edebilmeleri i¢in bu konuda farkindalik yaratilmasi, mobbing davraniglarina dair

tespitte bulunup ¢éziim yollar1 sunmas1 amaglanmistir.

Ulkemizde saglik sektdriinde yapilan mobbing arastirmalari genellikle sadece
saglik calisanlarim1  kapsamakta, kurum hizmetli personelini kapsam dist
birakmaktadir. Ancak saglik kurumlarinda yapilan aragtirmalarin kurum catis1 altinda
hizmet veren tiim personele yonelik olmasinin kurumdaki mobbing oraninin kesin
tespiti acgisindan tamamlayic1 olacagr diislinilmektedir. Ciinkii mobbinge iliskin
arastirma bulgularinin incelenmesi ve mobbinge en ¢ok maruz kalan calisan

ozelliklerinin bilinmesi gerekli tedbirlerin alinmasi bakimindan 6nem tasimaktadir.
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Aciklamalar :

Bu ¢alismaya katilmayr kabul ederseniz, sizin [ 20 dakikanizi | alacak bir anketi
cevaplamaniz istenecektir. Elde edilecek tiim veriler anonim olup, tamamen gizli
kalacaktir. Higbir veri baska bir formatta baska bir amagla yayinlanmayacaktir.
Veriler giivenli bir ortamda saklanacak ve sadece arastirmaci erigime sahip
olacaktir. Herhangi bant kaydi veya yazili metin kullanici tarafindan ¢alisma

tamamlandiginda yok edilecektir.

Bu ¢alismaya katilim goniilliidiir. Bu ¢alismaya katilmak veya katilmamak, Yeni
Yiizyil  Universitesi ile mevcut veya gelecekteki iliskilerinizi etkilemez. Eger
katilmaya karar verirseniz, istediginiz zaman ayrima hakkina sahip olup tiim

verilerinizin tahrip edilmesini isteyebilirsiniz.
Iletisim ve Sorular icin liitfen [ Melek Dag - 0 544 204 61 23 ] ile irtibata geginiz.

Anket sorularina verece§im cevaplarin arastirma amacli olarak kullanilmasi
konusunda bilgilendirildim ve hi¢bir baski altinda kalmadan elde edilen sonuglarin

anonim bir gekilde bilimsel yayinlarda kullanmalarin1 kabul ediyorum.

Katilimcinin:

Adi Soyadi:

imza:
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Ek - 3: Anket ve Olcek

T.C.
Sl
YENI YOZYIL
UNIVERSITESI

Anket Formu
Sayin Katilimet,

Bu anket formu, “Hastane Calisanlarimmn Mobbing Diizeylerinin
Belirlenmesine 1liskin Alan Arastirmas1” diizeylerini belirlemek amaciyla
hazirlanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliim kisisel bilgileri
belirlemeye yoneliktir. Ikinci boliim de ise, arastirma konusuyla ilgili goriisleri
belirlemeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Asagidaki maddelerde belirtilen
yargilarla ilgili goriislerinizi objektif olarak ictenlikle cevaplamaniz biiyiik 6nem arz
etmektedir. Vereceginiz cevaplar arastirma amaglart disinda bagka bir yerde

kullanilmayacaktir. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

MELEK DAG

Istanbul Yeni Yiizyil Universitesi Saglik
Bilimleri Enstitiisii Saglik Y 6netimi
Anabilim Dal1 Tezli Yiiksek Lisans

Ogrencisi
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BIiRINCI BOLUM: KiSIiSEL BILGILER

Asagidaki ifadelerden size en uygun olanim liitfen ¢arpi isareti( X) koyarak

isaretleyiniz.

KIiSISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz nedir? ( ) Kadin ( ) Erkek
()22-34yas ( )35-44 Yas
2. Yasimz kactir?
( )45-60 Yas ( )60 Yas Ustii

3. Aylik Geliriniz (Ortalama)

() 1000 TL Al
( )2001 — 3000 TL

() 4000 TL Ustii

() 1001 - 2000 TL

() 3001 - 4000 TL

4. Egitim Durumunuz

() Okur Yazar Degil

() Okur Yazar

( )Lise

( ) Lisans

( ) 16 Y1l ve Ustii

() llkokul ( ) Onlisans

() Ortaokul ( ) Lisansiisti
5.Medeni Haliniz () Bekar ( )Evl
6. Mesleki Unvaniniz

()1 Yildan Az ()1-5Y1
7. Mesleki Kidem Yiliniz ()6-10Y1 ()11-15Y1
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IKINCI BOLUM: “Mobbing” ile ilgili ifadeler

Sira

No

Bu kisimda, “Hastane Calisanlarinin Mobbing
Diizeylerinin Belirlenmesine iliskin Alan Arastirmasi”
konusunda, goriislerinizi belirlemeye yonelik ifadeler yer
almaktadir. Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup sag tarafta
uygun buldugunuz sadece bir secenegi (X) isareti ile

isaretleyerek belirtiniz.

Hicbir Zaman

Bazen

Ayud BIT

Haftada Bir

Her Giin

Bazi kisilerin sizin basarinizi etkileyecek bilgileri

1
sizden saklamasi.

5 Isinizle ilgili utandirilmamz ve alay konusu
edilmeniz.

3 Beceri diizeyinizden (basarabileceginizden) daha
diistik islerin verilmesi.
Bazi1 6nemli sorumluluklarinizin sizden geri alinmasi

4 ya da Onemsiz veya hos olmayan islerle
degistirilmesi.

5 Hakkinizda soylenti ve dedikodu yayilmasi.

6 Go6z ard1 edilmeniz, dislanmaniz veya “olaylarin
disina atilmaniz”.
Kisiliginiz ~ (aliskanliklarimiz,  gecmisiniz  gibi),

7 tutumlariniz ve kisisel hayatinizla ilgili asagilayict ve
kirict sozler (hakaret etmek ) sdylenmesi.

o Size bagirilmasi veya nedensiz bir otke ya da

azarlanmaya (sozlii siddete) hedef olmaniz.
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Parmakla tehdit edilme, kisisel alanin ihlali, itme, yol

9 keserek tehdit edilme gibi tehdit durumlarina maruz
kalmaniz.

10 Isinizi birakmaniz gerektigine dair isaret veya
ipuclarinin verilmesi.

1 Hatalarinizin ~ veya  basarisizliklarmizin  siirekli
hatirlatilmasi.

b Siz gecerken yokmugsunuz gibi davranilmasi veya
diismanca davranilmasi.

13 Stirekli olarak isinizin ve ¢abalarinizin elestirilmesi.

14 Goriis ve diisiincelerinizin dikkate alinmamasi.
Iyi anlasamadiginiz veya kurum icinde cok yakin

15 olmadiginiz insanlarin gilinlik sakalarina maruz
kalmaniz.

16 Gereksiz veya zamaninda bitirmeniz miimkiin
olmayan islerin verilmesi.

17 Size karst suclamalarin veya iddialarin ileri siirilmesi.

18 Isinizin gereginden ¢ok denetlenmesi.
Yasal hakkimiz olan bazi seyleri (hastalik izni, tatil

19 veya is seyahati masraflar1 gibi) talep etmemeniz
yoniinde bask1 yapilmasi.

20 Asir1 alaya, satagmaya, takilmaya ve ignelenmeye

maruz kalmaniz.
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’1 Ustesinden gelemeyeceginiz kadar asir1 is yiikii
altinda birakilmaniz.

- Gergekten siddet/fiziksel istismara veya
siddet/fiziksel istismar tehdidine maruz kalmaniz.

Arastirmanin, ikinci boliimiinii olusturan mobbingin Sl¢iimiinde kullanilan anket
daha Once baska bir ¢alismada kullanilmustir. Anket sorular1 Einersan, Raknes,
Matthiesen&Hellesoy, 1994; Hoel, 1999 tarafindan gelistirilen Olumsuz Davranislar
Anketi (Negative Acts Questionnare —NAQ), isyerindeki psikolojik taciz
davraniglarim1 dlgmek iizere tasarlanmistir. Olgek Ingilizce’den Tiirkge’ye Selver
Yildiz’in doktora tezinde kullanilmak tizere ¢evrilmistir. Olumsuz Davraniglar
Olgegi’'ndeki tiim maddeler psikolojik taciz Olgek “Higbir zaman” seceneginden
“Bazen”, “Ayda bir”, “Haftada bir”, “Her giin” segenegine dogru, onermelerin
olumsuz olmasi sebebiyle 5, 4, 3, 2, 1 seklinde puanlanmistir. Dolayisiyla yiiksek
puan bireyin mobbinge maruz kalmadigini, diisiik puan ise tam tersi bir durumu
gostermektedir. Bu 6l¢egin devaminda yer alan sorularla mobbing uygulayan kisinin
ozellikleri, mobbingin kisi lizerinde yarattig1 etkiler ve kisinin bu durum karsisinda
verdigi tepkileri tespit etmeye yonelik sorular yer almaktadir. Bu haliyle ikinci
boliimii olusturan sorular Selver Yildiz’in 2007 yilinda “Isyerinde Istismar
Davraniglarinin  Psikososyal Boyutu ve Bir Uygulama” isimli doktora tezi

¢alismasindan alinarak kullanilmistir.
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