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OZET

Mobbing mesleki anlamda baslica stres kaynagi olarak 1980’lerin ortalarindan itibaren
tanimlanmaktadir. Mobbing kisinin isyerinde bir veya daha ¢ok meslektast veya amiri
tarafindan sistematik olarak belirli bir siire devam eden saldirgan davraniglara maruz
kalmasidir. Davranis hedef kisiyi damgalamaya yoneliktir ve birgok psikolojik travmaya
neden olabilmektedir. Calisma hayatinda her gecen giin yayginlasan mobbing
uygulamalarinin, magdurlar iizerinde fiziksel ve psikolojik saglik problemleri yarattigi, bu
nedenle magdurlarin mutsuz ve huzursuz olduklar1 hatta intihar etmelerine sebep olacak
biiyiik ve olumsuz olaylarla karsilasildigi yapilan arastirmalar neticesinde ortaya
konulmaktadir. Bu c¢alismada da Mobbingin ¢alisanlar iizerine etkileri irdelenmis ve bu

etkileri asgariye indirmenin bireysel ve orgiitsel tespiti amaglanmistir.

Tez caligmasinin birinci bdliimiinde, psikolojik siddet (Mobbing) kavramui, tarihsel gelisimi,
psikolojik siddetin olusumu, tiirleri ve nedenleri, belirtileri ele alinmistir. Ikinci boliimde,
Isletmeler de Mobbing’ in ¢alisanlar iizerine etkisi baslig1 adi altinda Mobbing’ in bireysel,
ekonomik, sosyal, ruhsal ve fiziksel sonuglar1 akabinde de isletme agisindan sonuglar ele
alinmigtir. Calismanim uygulama béliimiinde ise, i1 Saglik Miidiirliigii ¢aliganlarina dogrudan
anket yapilmis ve elde edilen bulgular 1s183iInda Mobbing davranislarinin isletmelerde

calisanlar tizerinde nasil etkiler biraktig1 yorumlanmistir.

Isletmelerde mobbing ve calisanlar iizerine etkileri konusunda tez hazirlanirken kullanilan
metot ve yontemler ise konu ile ilgili kaynaklar taranarak dogrudan aktarma, yorumlama ve
Ozetleme ile yapilmigtir. Arastirmada belirlenen on adet faktor i¢inde demografik olarak
belirlenen alt1 adet degiskenden bes tanesi “Yonetim tarafindan Gnemsenmeme” algisi
faktorii ile gruplar arasinda farkliliklar ortaya ¢ikmustir. Bu da bize diger bir faktor olan
“kariyerim yonetim tarfindan engelleniyor” faktoriiniinde gruplar arasinda fark ¢ikmasini
dogrulamaktadir. Calisanlar yonetim tarafindan Onemsenmediklerini diisiindiiklerinden
kariyer plant olanlar bu planlarinin yonetim tarafindan engellendigini diisiinmektedirler.
Calisanlarin fikirlerini, diislincelerini ve beklentilerini 6zgiirce sOyleyebilecekleri ortamlar

ve calisanlara kendilerini glivende hissedebilecekleri bir orgiitsel atmosfer yaratilmalidir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Siddet (Mobbing), Isyerinde Mobbing. Zorbalik



ABSTRACT

Mobbing is defined as the main source of stress in the professional sense since the mid-
1980s:Mobbing is the exposure of aggressive behavior by one or more colleagues or
supervisors in the workplace to a systematic period of time. Behavior is aimed at
stigmatizing the target person and can cause many psychological trauma. It is revealed that
mobbing practices, which are becoming more common in working life, create physical and
psychological health problems on the victims, and therefore, there are big and negative
incidents that will cause the victims to be unhappy and restless and even to commit suicide.
In this study, the effects of Mobbing on employees were investigated and the individual and

organizational determination of minimizing these effects was aimed.

The first part of the thesis study focused on the history, history of psychological violence,
the formation of psychological violence, its types and causes and symptoms:In the second
part of Mobbing, Mobbing's employees, the lower part of the employees, the center,
economic, social, spiritual and physical results of Mobbing, In the application part of the
study, direct survey was conducted to the employees of the provincial health directorates of
Istanbul and the results obtained from Mobbing employees from the center started

interpreted here.

The methods and methods used in preparing the project about mobbing and their effects on
the employees were scanned by means of direct transfer, interpretation and summarization.
As a result of this study, it has been revealed that despite the fact that the managers in the
management position justify the employee applying to the petition, they remain silent
against the Mobbing practitioners:An organizational atmosphere should be created in which
employees can freely express their opinions, expectations and expectations, and employees

can feel safe.

Key Words: Psychological Violence (Mobbing), Mobbing in the Workplace. Tyranny
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1. GIRIS

Calisma alaninda psikolojik siddet olarak da tanimlanan Mobbing” kavrami, is yerinde
yapilmak ta olan caligmalarda, isgorenlerin karsilikli rahatsiz edici ve huzur bozucu
hareketlerle birbirilerini taciz etmeleri ve kotii davranis gostermeleri; yani, insanlara

psikolojik baski yapmalar1 olarak da tanimlanabilir.

Mobbing mesleki anlamda baslica stres kaynagi olarak 1980’lerin ortalarindan itibaren
tanimlanmaktadir. Mobbing kisinin igyerinde bir veya daha c¢ok meslektasi veya amiri
tarafindan diizenli olarak belirli bir slire devam eden saldirgan davranislara maruz
kalmasidir. Davranis hedef kisiyi yipratmaya ve yaftalamaya yoneliktir. Birgok psikolojik
sarsintiya neden olabilen calisma hayatinda her gecen giin yaygimlasan mobbing
uygulamalarinin, Kisiler tizerinde fiziksel ve psikolojik saglik sorunlar1 yarattigi, bu nedenle
magdurlarim mutsuz ve huzursuz olduklari hatta intihar1 diisiinmelerine sebep olacak biiyiik
ve olumsuz olaylarla karsilastirma yapilan arastirmalar neticesinde ortaya konulmaktadir.
Bu c¢alismada da calisanlarin Mobbingin algisini1 irdelenmis ve bu algmin bireysel ve

orgiitsel tespiti amaclanmistir.

Tez caligmasinin birinci boliimiinde kisaca mobbing kavramindan bahsedilmis ikinci
boliimiinde, psikolojik siddet (Mobbing) kavrami, tarihsel gelisimi, psikolojik siddetin
olusumu, tiirleri ve nedenleri, isletmeler de Mobbing’ in ¢alisanlar iizerine etkisi bashig1 adi
altinda Mobbing’ in bireysel, ekonomik, sosyal, ruhsal ve fiziksel sonuglar1 belirtileri ile
miicadele yontemleri ele alinmistir. Calismanin uygulama béliimiinde ise, Istanbul 11 Saglik
Miidiirliigiine bagh baskanliklarda gorev yapan kisilere alti adet demografik ve 48 adet
mobbing dl¢egi sorusunu igeren yiiz yiize anket yapilmis ve elde edilen bulgular 1g1ginda

calisanlarin Mobbing algilar1 6l¢iilmeye ¢alisiimustir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Mobbing Tanimi ve Genel Bakis

Mobbing sézciigii, Latince “Mobile Vulgus “sozciiglinden tiiretilmistir. Bu sozciik, kararsiz
topluluk, siddet yanlis1 topluluk gibi anlamlar tasimaktadir. Ingilizce *de ise “Mob” sozciigii
fiil olarak; toplanmak, hiicum etmek, rahatsiz etmek, c¢evresini sarmak, sarmalamak,
kusatmak, topluca saldirmak, merakla etrafini sarmak gibi anlamlara gelmektedir. Isim
olarak ise, kalabalik, halk y1gini, ¢ete, paspas, ayak takimi, gangster ¢etesi, gibi anlamlarda

kullanilir

Leymann’ a gore is yasaminda mobbing; bir bireye is arkadaslar1 tarafindan diizenli olarak
yapilan, belli bir siire devam eden, diismanca davraniglara maruz kalan kisinin kendini
yardima muhta¢ ve savunmasiz hissetmesidir. sosyal sorunlarla sonu¢lanan diismanca ve

etik olmayan davranislardir. (Tinaz, Bayram, ve Ergin, 2008, s:3).

Mobbing, kisin ¢alisma alaninda diger ¢alisanlar veya igveren/amir tarafindan tekrarlanan
saldirilar seklinde yapilan bir gesit psikolojik terdrdiir. Bu davranmis, ¢alisanlara amirleri,
emrinde c¢aliganlar veya ayni isi yaptig1 ¢alisma arkadaslar tarafindan diizenli bir bigimde
yapilan her cesit kotii davranig, tehdit etmek, asagilamak ve siddet uygulamak gibi
davraniglardir (Tinaz, 2006, s:13-14).

Mobbing, belirli bir zaman dilimde isyerinde ¢alisan bir kisiye calisan veya yoneticiler
tarafindan sistematik olarak siiregiden bir sekilde saldirgan ve/veya siddet igeren

davranislarda bulunulmasidir.

Buna gdre mobbingin ortaya ¢ikmasi i¢in bir veya birden fazla kisi tarafindan yapilmis
olmasi, kotli davraniglar ve tutumlarla karsi karsiya kalinmasi ve iki taraf arasinda esit
derecede giic iliskisinin olmas1 gerekmemektedir. Caligma alanin da psikolojik yildirma

tanimi agiklanirken, literatiirde farkli yaklasimlar s6z konusu olmustur.

Yildiz ve Yildiz Eirnarsen’den naklen, Iskandinavya’da calisan veya ydneticinin diger
calisanlar veya yoneticiler tarafindan devamli olarak ve tekrarlanan, kotli davraniglara maruz
kaldig1 ve kisiye haksizlik yapildigi tiim durumlar mobbing olarak kabul edilmekte ve

“zorbalik”, “taciz”, “magduriyet” gibi kavramlarin birbirlerinin yerine kullanilabildigini

ifade etmislerdir. (Yildiz ve Elis, 2009, s:133-150).



Zorbalik kavraminin giiniimiizde kullanimina bakildiginda “taciz” ve “psikolojik yildirma”
terimleri yerine kullanildigi goriilmektedir. Literatiirde bazi yazarlar Mobbingi isyeri
zorbalig1 icin en tutarli sekilde kullanilan terim haline getirmistir. Ingiltere’ de ise mobbing
terimi i¢in “igyerinde zorbalik (bullying at work) terimi olarak kabul gormiistiir. (Liefooghe
ve Olafsson, 1999, S:39, 40)

Ulkemizde “mobbing” kavraminimn karsiligi olarak kullanilan baslica terimlerin isyerinde
psikolojik yildirma, isyerinde yildirma, psikolojik taciz, duygusal taciz, isyerinde zorbalik,
isyerinde duygusal saldiri, igyerinde psikolojik siddet, isyerinde ruhsal taciz, isyerinde

manevi taciz ve isyeri sendromu olarak karsilik buldugunu goriiyoruz.

Mobbing kavraminin terminolojide yer alan, isyerlerindeki mobbing eylemini ifade etmek

icin kullanilan terimler asagidaki gibidir (Tinaz, 2011, $:58-62)

e Zorbalik (Bullying)

e s ya daisci Tacizi (Work or Employee abuse)
e Kotii davranis (Mistreatment)

e Duygusal Taciz (Emotional Abuse)

e Kurban etme (Victimization)

o Gozdagl verme (Intimidation)

e Sozlii Taciz (Verbal Abuse),

e Yatay Siddet (Horizontal Vaiolence)

Mobbing kavrami literatiire yeni giren bir kavram oldugu i¢in Tiirkce’ de karsiligi tam
olarak bulunamamaktadir. Bu nedenle mobbing {iizerine arastirma yapanlar bu kavrami

anlatirken tek bir sozciik yerine asagidaki sozciikleri de kullanmaktadirlar:

e Psikolojik Yildirma

e Isyerinde Psikolojik Taciz

e Isyerinde Psikolojik — Terdr
e Isyerinde Manevi Taciz

e lsyerinde Duygusal Siddet
e lsyeri Travmasi

e lsyerinde Zorbalik

e Isyerinde Duygusal Taciz



e Isyerinde Psikolojik —Siddet

e Isyerinde Moral Taciz

Mobbing kavramini ifade etmek ic¢in birden fazla sozciik kullanabiliriz. Ciinkii psikolojik
yildirmanin temel 06zelligi isyerinde olmasidir. Ayrica kavramin bagka ortak yonleride
bulunmaktadir. Oncelikle mobbing uygulayanin amacina bakilmaksizin gerceklestirdigi
eylemin, magdurun iizerinde biraktig1 etkiler birinci ortak yondiir. Ikinci olarak ise, bu
gergeklestirilen etkilerin olumsuzlugu yani magduru etkileyip zarar verip vermedigidir. Son
olarak ise mobbing eylemine devam edilmesi konusundaki israrli tutumlardir. Diger bir
ifadeyle belirtmek gerekirse, eylemin hangi siklikla hangi siire icerisinde devam ettirildigidir

(Cusack, 2000, s:23-30)

Mobbingle ilgili bilimsel olarak tanimlanan ve kabul edilen tamim Isvegli Psikolog Heinz
Leymann’ tarafindan yapilmistir. Is yasaminda kisi iliskileri iizerine konu ele alinip
arastirilmis ve mobbing ifadesi bir “psiko-teror” olarak agiklanmistir. Bunun nedeni; fikir ve
inan¢ farkliligindan tutun da c¢ekememezlik ve Cinsiyet ayrimina kadar cesitli etkenler
olabilmektedir. Calisma hayatinda mobbing bir veya birden fazla kiginin diger kisi veya
kisilere, diizenli bir sekilde, etik olmayan davranislar olarak ifade edilmistir. Leymann’a
gore mobbing; “Psikolojik terér ya da mobbing; isyerinde, sistematik bir sekilde veya daha
fazla birey (nadiren dortten fazla) tarafindan, daha ¢ok bir kisiye yonelik (nadiren birden
fazla) diismanca ve etik dis1 davraniglar: kapsar. Bu davramislar, ¢ok sik (en az haftada bir)
ve uzun bir siire iginde (en az alti ay) tekrar etmektedir. Bu diismanca davranislarin sikligi
ve uygulama siiresinin uzunlugu, bireyde belirgin zihinsel, psikomatik ve sosyal tiikenmislige

neden olur” diye tanimlamistir. (Leymann, 1996, s:165-184.)

Mobbing ¢alisanlar {izerinde olumsuz etkilerle beraber anlam karmasasini da beraberinde
getirmektedir. Hali hazirda mobbing kavraminin iilkemizde tam olarak fark edilmemis
olmasi ¢alisanlar {izerindeki etkisinin kanitlanmasinin zor olmasi nedeniyle tam bir netlik

kazanmamuistir.



Tablo 1. Literatiirde mobbing olgusu

ARASTIRMACI INGILIZCE KARSILIGI TURKCE YIL
KARSILIGI

H.Leymann Mobbing Mobbing 1984

M. Sheehan vd Psychological Abuse Psikolojik Istismar 1990

J. W. Cox vd Verbal Abuse Sézel Istismar 1991

A. Adams Bullying Bullying 1992

B. E. Ashforth Petty Tyranny Kiigiik Tiran 1994

K. Bjorkqvist Workplace Haressment Isyerinde Taciz 1994

Price Spatler Workplace Mistreatment IsyerindeK6tii 1995
Davranis

Y.Vardi ve Y. Wiener | Misbehaviorin OrgiitlerdeK 6tii 1996

Organizations Davranig
L.Keashly Emotional Abuse Duygusal Istismar 1998




Robinson O’learyKelly | Antisocial Behavior Antisocial Behavior 1998

Baron ve Neuman Workplace Aggression Isyerinde Saldirganlik | 1998

K.Aquino,Grover Victimization Isyerinde Magduriyet | 1999

Bradfield, Allen

Andersson, Pearson Incivility Incivility 1999

Teper Abusive Supervision Istismarci Idare 2000

S:Einarsen Bullying Bullying 2000

Duffy, Ganster, Pagon | Social Undermining Sosyal,Baltalama, 2002
Zayiflatma

Institute for Workplace | Psychological Violence Psikolojik Siddet 2002

Trauma and Bullying

P. Lutge-Sandvik Employee Emotional Abuse | Calisanin.Duygusal 2003
Istismari

Bennet ve Robinson Interpersonal Deviance Kisilerarasi.Sapkin 2003

Davraniglar

(Giildah 2012)




2.2. Psikolojik Yildirmanin (Mobbing) Tarihgesi

Psikolojik Yildirma terimi ilk olarak 1960’11 yillarda Avusturyali Konrad Lorenz isimli
bilim adami tarafindan kullanilmistir. Hayvanlarin saldirgan davraniglarini incelemis ve
onlarin bu davranig tiirlerini tanimlamak ic¢in bdyle bir kavram kullanmistir. Gozlemledigi
kazlarin bir araya gelerek bir tilkiyi korkutup kovalamasi gibi durumlar1 psikolojik bask1

olarak ifade etmistir. (Davenport, Schwartz, ve Elliott, 2003, s:2)

1970’lere gelindiginde yapilan arastirmalarda ¢ocuklarin birbirlerine kars1 yapmis olduklar

acimasiz davranislart mobbing olarak adlandirmistir. Bazi ¢ocuklarin toplanarak baska bir
cocugu hedef alarak siirekli zarar vermesini ifade etmek igin kullamlmistir. (ERTURK,
2013, 5:146-169).

1972 yilinda Peter Paul Heineman’in ¢ikardigt “Mobbing: Group Violence Among
Children” adli kitabinda, ¢ocuklar arasinda goriilen olumsuz davraniglarin intihara kadar
gotiiren bu zorba davranig tiirli “mobbing” olarak tanimlanmistir. (Schuster, 1996, s:293-
317). 1976 yilina gelindiginde ise bu kavram isyerlerinde ¢alisanlar arasinda meydana gelen
davraniglar icin kullanilmistir. Ayn1 yi1l Brodsky, ABD’ de yayimladigi “The Harassed
Worker” (Taciz Edilmis Calisanlar) adli kitabinda bu kavrama yer vermistir (Davenport,
Schwartz ve Elliott, 2003, s:2).

1988 yilinda, Ingiliz gazeteci Adams BBC de yaptig1 programlarda mobbing olgusunun
kamuoyunda duyurulmasii saglayan ilk isim olarak bilinmektedir. Daha sonra Adams,
mobbing hakkinda yaptig1 caligmalari, 1992 yilinda “Isyerinde Zorbalik, Nasil Karst
Konulabilir ve Ustesinden Gelinir?” adli eserinde yaymlamstir (Yiicetiirk, 2003, s:3). 1997
yilinda mobbing ile miicadele etmek i¢in, “Adams” adiyla bir de vakif kurmustur. (Gokge
Toker, 2008, s:15) Adams dan sonra ,1996 yilinda ingiliz yazar Tim Filled, ‘Bully in Sight’
(Goriiniirdeki Zorba) adli kitabinda, is yerinde yapilan yildirmanin nasil ele alinacagina
deginmistir. Filled zorbalig1, magdurun 6zgilivenine ve 6zsaygisina yapilan bir saldir1 olarak
tammlamistir (GUL ve OZCAN 2011, s:107-134) Ulkemizde ise mobbing kavramini
kamuoyunun yeteri kadar ilgisi ¢ekememistir. Bu kavramin, giinimiizde kaba siddetin
devam etmesinden dolay1 bilinmedigini belirtilmistir. Kisinin mobbing magduru olmasinin
nedeni, listlerinden ve beraber ¢alistig1 is arkadaslarindan 1iyi olmalarindan dolay1 hedef
haline gelmeleridir. Birey, Orgiitiin i¢inde ne kadar kapasiteli ve basarili tutumlar ortaya

koyuyorsa hedef haline gelmekte ve mobbing magduru olmaktadir. (Y1ldiz, 2013)



1998°de Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’ nun hazirladig1 “Is Yerinde Siddet” adli

rapor, Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) tarafindan yaymlanmistir. Raporda “mobbing” ve

“bullying” eylemleri kapsaminda cinayetlerin ve intiharin yani sira daha ¢ok bilinen siddete

yonelik davranislar tartistimaktadir. Uluslararast Calisma Orgiitii’niin (ILO’nun) 1999°da

yayinladig1 raporda ise fiziksel ve duygusal yoniiyle isyerinde siddet incelenmistir.

Giintimiiz sorunlar1 igerisinde bu olgunun igyerlerinde goriilen en ciddi sorunlarinda biri

oldugunu vurgulamaktadir (Yicetiirk, 2003). Mobbing konusunda iilkemizde yapilan ilk

yayin, 2003 yilinda Davenport, Schwartz ve Elliot’in “ Mobbing: Emotional Abuse in the

Amerikan Workplace” adli kitabi, Osman Cem Onertoy ‘Mobbing: Is yerinde Duygusal

Taciz’ adiyla Tiirkgeye ¢evirmistir. Ayn1 zamanda bu konu hakkinda 2005 yilindan itibaren,

Hasan Tutar, Saban Cobanoglu, Pmnar Tinaz ve Cem Baykal’in kitaplar1 takip etmistir

(Carike1 ve Yavuz 2008).

Tablo 2: Literatiirde kullanilan terimler ve tanimlari

YAZAR

TARIH

TERIM

YAPILAN TANIM

Brodsky

1976

Taciz

(Harrassment)

Bireye bir ya da birden fazla
kisinin eziyet vermek, yipratmak
amactyla 1srarli ve siirekli bir
bicimde taciz etmesidir. Bireyin
bu durumdan rahatsiz asina,
kendini aski altinda hissetmesine,
sinirlenerek tepki vermesine ya da
icine kapanmasina sebep

olmasidir.

Thylefors

1987

Giinah Kegisi

(Scapegoating)

Bir ya da birden fazla kisinin
belirli periyotlar boyunca, bir ya
da birden fazla kisiye olumsuz

davranislarda bulunmalaridir.

Matthiese

Raknes

Rrokkum

1989

Yildirma

(Mobbing)

Bir ya da birden fazla bireyin bir
ya da birden fazla bireyi hedef
alarak stirekli olumsuz tavirlarda

bulunmasidir.




Leymann

1990

Isyerinde Psikolojik
Yildirma

(Psychological
Terror)

Bir ya da birden fazla bireyin
sadece bir bireyi hedef alarak en
az haftada bir en uzun donemde
en az alt1 ay diismanca, ahlak dis1
davraniglarda bulunmasi ve kisiyi
savunmasiz, hissetmesine neden

olmasidir

Kile

1990

Sagligr Tehdit Eden
Liderlik (Health
Endangering

Leadership)

Amirin astlarina alenen ya da
gizlice fakat siirekli olarak

uyguladigi olum

Wilson

1991

Isyeri Travmasi

(Workplace Trauma)

Bir igyerinde amiri ya da is
arkadaslar1 tarafindan bireyin 6z
benligini yipratmak amaciyla,
kasith  ve devamli  yapilan
diismanca davraniglardir. Bu koti
davraniglar ~ sonucunda  birey
calistig yerde kendini
soyutlanmis, 1zole edilmis
hisseder, isyerine adapte olamaz
ve bireyin kisiligi tamamen zarar

gorur.

Adams

1992

Zorbalik (Bullying)

Isyerinde bir kisiyi hedef alarak,
onu alcaltan, asagilayici,
diislincelerine  kars1  elestirel,
bireyin kisiligini suiistimal eden,
sindiren olumsuz tavirlar

sergilenmesidir.

Isyerinde bir ya da birkag kisinin




Vartia

1993

Taciz (Harrassment)

bir kisiye, bir siire boyunca,
surekli olumsuz tavirlara maruz

birakmasidir.

Ashfort

1994

Adi Zorbalik

(Petty Tyranny)

Amirin yetkisini astlarini
asagilamada, farkli disiinceleri
sekilde

dinlemeden

susturmada, keyfi bir
anlayip
cezalandirmada, giiciinii kotiiye
kullanarak itibarin1 ylikseltecek

davranislarda

bulunmasidir.

Bjorkqvist,
OstermanveHjel
Back

1994

Saldirganlik, Isyeri
Tacizi (Aggression,

Work Harrasment)

Bireyin kendine yapilan olumsuz

davraniglar karsisinda, kendini
savunmasina engel olmak igin,
birey ya da bireylerin yipratmak
icin bahaneler bulmasi ve bireyi
stirekli fiziksel ve ruhsal rahatsiz

etmesidir.

Hoel ve Cooper

2000

Isyeri Zorbalig1
(Workplace

Bullying)

Bir veya birden fazla kisinin,
belirli bir siire periyotlar icinde
sirekli olarak, bir veya birden
fazla kisi tarafindan olumsuz
davraniglarda bulunmasidir.
Buradaki tanimda magdur birey
olumsuz davranislarla miicadele
etmekte zorlanacagi bir
durumdadir ve bir defaya mahsus
olumsuz davraniglar taciz olarak

kabul edilmemektedir.

Isyeri Zorbalig1

Bir bireyin, bir ya da birden fazla

kisilerin kotii davraniglara maruz
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(Workplace

kalmast ve hedef alinan bireyin

Namie ve Namie | 2000 Bullying) sagliginin olumsuz yonde
etkilenmesine neden olunmasidir.
Bir kisinin bireyi kendi rizasi ile
ya da =zorla kendi etrafinda
toplamasi, siirekli olarak kotii
davraniglarda  bulunmasi, alay
Davenport, Duygusal Taciz, | etmesi,  imalarda  bulunmasi,
Swhwartz  ve |, o Isyerinde Psikolojik | Karsisindaki  kisinin  toplum
Elliott Yildirma (Emotional icindeki itibarim1 diglirmesi ve
Abuse, Workplace buna benzer davraniglarla
Mobbing) saldirgan bir ortama sebep olarak
bireyin isten ¢ikarilmasini
saglamasidir.
Isyerinde amir ya da calisanlar
isyerinde Psikolojik tarafindan siirekli tekrarlanan bir
Yildirma, Vildir nevi psikolojik terordiir.
Kagir Calisanlara Tstleri, astlar1 ya da
esit diizeydeki calisanlarca
sistemli bir bigimde uygulanan her
Tinaz 2006,2008

tirli kotli davranis, asagilama,
tehdit ve siddet gibi davranislari

ifade eden anlamlar igerir.

(Gokee , 2008)

2.3. Psikolojik Yildirma (Mobbing) Tiirleri

Psikolojik Yildirma siirecinin daha iyi anlasilmasi i¢in Oncelikle igyerlerinde gerceklesen

psikolojik tacizin habercisi olan tutum ve davranislarin tespit edilmesi gerekir. Psikolojik

yildirma siirecinde goriilen davranislar incelerken; davranislar tek tek ele alirsak, cogunun

olumsuz olarak degerlendirildigini ve hatta kabul edilemez davraniglar olarak algilandigini

ve buna karsin bu tutumlarin birtakim insanlar tarafindan normal bir davranis olarak

degerlendirildigi goriilmektedir. Hatta bu davraniglar ilk defa meydana geldiginde goz ardi

11




edilebilecegi ya da davranisi gerceklestirenin o giin kotii gilinlinde oldugu varsayilarak

karsilanabilir.

Fakat bu davranislar, sistemli olarak uzun bir siire¢ igerisinde tekrarlandigi takdirde
anlamlar1 degisir ve tehlikeli bir silaha doniiserek ornek bir psikolojik yildirma olaymin

ortaya ¢ikisini tetikler ve kasitl bir tacize doniisiir (Tinaz 2011).

Psikolojik Yildirmay1 orgiitsel yapida inceledigimizde dikey ve yatay olarak ikiye
ayrilmaktadir. Dikey psikolojik yildirma ayni zamanda hiyerarsik psikolojik yildirma olarak
da adlandinlir. Hiyerarsik psikolojik yildirma {istler astlarina yani yukaridan asagiya veya
astlar istlerine yani asagidan yukartya dogru bir psikolojik yildirma uygulanir. Yatay
yildirma (fonksiyonel yildirma) ise kurmay fonksiyonel iliski icinde olan esitler birbirine
psikolojik yildirmay1 gerceklestirirler. Bu fonksiyonel yildirma siirecinde genellikle, birkag
kisi bir araya gelerek bir kisiye psikolojik yildirma (Mobbing) uygularlar (Demir ve Cavus,
20009, s:13-23).

2.3.1. Dikey (Hiyerarsik) Psikolojik Yildirma

Dikey yildirma, orgiit hiyerarsisi icinde iistlerden astlara ya da astlardan {istlere dogru
yonelen yildirma tiirtinti ifade etmektedir. Yapilan arastirma ve yazilan birgok makalelerde
dikey yildirmanin yukaridan asagiya dogru ve asagidan yukariya dogru olmak iizere iki tiirii
bulunmaktadir. Yukaridan asagiya dogru yildirma, bir amir tarafindan dogrudan dogruya
astina yonelik, son derece saldirgan ve cezalandirict davraniglarin uygulanmasidir (Tinaz P.
2006, s:13-28) Asagidan yukariya dogru yildirma ise ¢alisanlarin kendi aralarinda birlik

olarak amirlerine yildirma uygulamalar1 durumudur.

2.3.1.1. Yukardan Asagiya Psikolojik Yildirma

Bu tiir bir yildirmada amir tarafindan dogrudan dogruya kurbana yonelik, son derece
saldirgan ve cezalandiric1 davranislar uygulanir. Bir amirin ya da yoneticinin mesleki roliinii
getirdigi konumdan yararlanarak astlarina dogru uyguladigi psikolojik yildirma soz
konusudur. Ozellikle otokratik yonetim tarzinin benimsendigi ve uygulandigi orgiitlerde
yukaridan asagiya psikolojik yildirma davranigina daha siklikla rastlanilmaktadir (Tutar,
2005)

Yoneticilerin psikolojik yildirmada bulunmalarinin altindaki temel nedenler; kisisel

catigmalar, siibjektif onyargilar, basarili astlarin kendilerine rakip olabilecegi diisiincesi veya

12



basarisiz olan ekip elemanlarinin tasfiye edilmesi olabilmektedir. Yukaridan asagiya
psikolojik yildirmanin en yaygin ve en ¢ok bilinen nedenlerinin; sosyal imajin tehdit
edilmesi, yas farki, kayirma ve politik nedenler oldugunu o6ne siirmektedir (Tinaz, 2011,

5:178)

1. Sosyal Imajin Tehdit Edilmesi: Amirinden daha fazla calisan ve daha basarili bir
astin varlig1 halinde ortaya ¢ikan durumdur. Amir, her tiirlii sekilde astin gelismesini
engellemeye, etkinligini azaltmaya ¢aligir.

2. Yas Farki: Yasga biiylik olan amir, kariyerini gelistirmek i¢in her gii¢liigli yenmeye
hazir durumda bir astin varlig1 durumunda, bunu kendisi i¢in bir tehdit unsuru olarak
algilayip psikolojik yildirma uygulayabilir. Bunun aksine, geng¢ bir amir, kendisinden
yasca biiylik bir astin varligi durumunda kendi acigini maskelemek ve deneyim
olarak yeterli olduguna kendisini inandirmak i¢in bu kisiye psikolojik yildirma
uygulayabilir.

3. Kayirma: Kayirilan kisi, iist veya ast olabilir. Kayirilan kisi {ist ise, arkasinda onu
koruyan kisilerden destek alacagini diisiinerek astiyla onlar1 kars1 karsiya getirebilir.
Amirin diisiincesine gore, kayirilan kisi bir ast ise, amirin bu kisinin basarisizligi ve
yetersizligini ortaya ¢ikaracak bir psikolojik yildirma siireci uygulamasi, son derece
dogaldir.

4. Politik Nedenler: Politika, iltimas ve kayirmalarin yasanmasi ig¢in ¢ok gegerli bir
sebeptir. Ancak ayni zamanda, bir amirin bir astina psikolojik yildirma uygulamasi
icin son derece gegerli bir 6zellik tagimaktadir. Dikey psikolojik yildirmanin nedeni,
astin politik goriis ve tercihinin, amirinkinden farkli olmasi olabilir. Orgiitiin dzel bir

orgiit olmasi durumunda, tiim yonetimin ayni politik egilimde olmas1 miimkiindiir.

Amerika’da yapilan bir arastirmada hiyerarsik psikolojik yildirma daha ¢ok yoneticilerin ve
amirlerin astlarina uyguladigi bir psiko-terér oldugu goézlenmistir. S6z konusu yapilan
arastirmada, yoneticilerin astlarina uyguladigi psikolojik yildirma %85,5 iken ayni statiide
olan kisilerin birbirine uyguladig1 psikolojik yildirma, %15,7 oldugu tespit edilmistir. Bu
rakamlar yukaridan asagiya psikolojik yildirmanin oOrgiitsel giicle ve pozisyon giiciiyle

ortaya ¢iktigini géstermektedir (Tutar, 2004, s:101-128).
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2.3.1.2. Asagidan Yukariya Psikolojik Yildirma

Asagidan yukariya dogru psikolojik yildirmada calisanlar kendi aralarinda birlik olarak,
amirlerine karsi psikolojik y1ldirma uygularlar. Bu tiir psikolojik yi1ldirmada, amirin yetkileri
astlar tarafindan tartisilir duruma geldigi zaman ortaya ¢ikar ve psikolojik yildirma yapanlar

genellikle birden fazladir.

Bu kisiler genellikle amirini Orgiitiin {ist yonetimi karsisinda zor duruma diigiirmek ve
yetkisinin sorgulanmasi amaciyla psikolojik yildirmanin en ¢ok bilinen davranigi olan

dislama stratejisi ve sabote etme stratejisini birlikte uygularlar.

Amirlerin veya yoneticilerinin talimatlarina uymazlar, listelik amirlerine veya yoneticilerini
iist yonetime ihbar etmek i¢in verilen gorevleri kasten yanlis yaparlar ve arkalariyla
dedikodu yapar ve asilsiz soylentiler ¢ikararak amirin imajin1 zedelemeye ¢aligirlar. Ayrica
isin yapilmasi i¢in gerekli olan ve kendilerinin sahip oldugu herhangi bir bilgiyi psikolojik
yildirmaya maruz kalan amirlerine bildirmekten imtina ederler. Asagidan yukariya dogru
yapilmig psikolojik yildirma genellikle; ayni statiide calisanlarin kendi aralarinda birlik
olarak, amirlerine psikolojik yildirma uygulamalari, ender de olsa miimkiin olabilmektedir

(Tmaz, 2011, s:145)

2.3.2. Yatay (Esdegerler arasinda) Psikolojik Yildirma

Psikolojik taciz bircok durumda ayni diizeydeki ¢alisanlar arasindaki cekisme veya
rekabetin bir araci olarak kullanilabilmektedir. Calisanlar arasindaki ¢ekisme nedeni yetki
veya sorumluluk catigmasina olabilecegi gibi daha basarili ¢alisanlarin cezalandirilmasi
istegi de olabilir. Ozellikle kat1 biirokrasi bir kiiltiiriine sahip sirketlerde orgiitsel kiiltiir daha
kidemli ¢alisanlarin is arkadaslar1 {izerinde psikolojik taciz davranisi sergilemesine zemin
hazirlayabilmektedir (Aldig, 2011, s:8). Literatiirde yatay mobbingin baslica nedenleri,
cekememezlik, kiskanglik, kisisel hoslanmama, rekabet, farkli bir lilkeden ya da bolgeden
gelme, 1rk ve politik nedenler olarak siralanabilir (Tinaz, 2011, s:134).

2.4. Mobbingin Nedenleri

Psikolojik yildirma (mobbing) bir tek nedeni olamayan birden fazla nedene dayanabilen
karmagik bir siirectir. Basta Mobbingi gergeklestiren uygulayici olmak tizere diger
calisanlar, orgiitiin kendisi hatta kurbanin kendisi dahi Psikolojik yildirmanin kaynagi
olabilir. Bu baglamda Psikolojik yildirma (mobbing) nedenlerini Bireysel Nedenler

(tacizde bulunan ve kurbanin) Orgiitsel ve Y&netsel nedenler ve digsal nedenler (6rgiit



yapist, kurum kiiltiirii, ¢atismalar, degerler ve kurallar) olmak {izere iice ayirmak

miimkiindiir. (Aygiin, 2012)

Orgiitlerde psikolojik yildirma, orgiit kiiltiiri ve iklimi, stres, catisma, liderlik ve
yonetim bigimi, kisisel ¢ikarlar ve kisisel 6zellikler, is ¢evresi, sosyal etkilesim ve sosyal
iklimden kaynaklanan nedenler ile calisanlarin sosyoekonomik yapisi ve sosyo
demografik dzellikleri gibi pek ¢ok etkene bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir Orgiitiin her
kademesinde psikolojik yildirma goriilebilmektedir (Yilmaz, 2015). Asagidaki Tablo
3’de Amerika’da yapilan arastirma sonuglarma gore Orgiitte yildirma nedenleri

gosterilmektedir.

Tablo 3: Psikolojik Yildirmanin Nedenleri

Yildirma Faktorleri Onemsiz (%) Onemli (%)
Is gorenin egitimsizligi 47,6 52,4
Stresli yoneticiler 43,3 56,7
Yetersiz performans 449 55,1
Stresli ¢alisanlar 46,5 53,5
Is géren yetersizligi 52,5 47,5
Y Oneticinin yetersizligi 54,1 459
Zorbanin zihinsel dengesizligi 57,8 42,2
Asirt ig ylki 58,8 41,2
Zay1f yonetim 69,9 30,1

(Tutar, 2004)

Bireysel Nedenler

Psikolojik yildirmadaki bireysel nedenler hem psikolojik yildirma uygulayan kisinin
(saldirganin) hem de psikolojik yildirmaya maruz kalan kisinin (magdurun) ruh hali ve

psikolojisinden kaynaklanabilmektedir.
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Psikolojik yildirmanin (mobbing) kurbanin o6zelliklerinden kaynaklandigini belirten
goriisii savunan kisilerin genel olarak iist yonetime ya da uygulayiciya yakin insanlar
oldugu disiiniilebilir. Bu gorlis “...daha ¢ok psikiyatrist ve igverenler tarafindan
benimsenmektedir” (Giingor, 2008, s:14). Oysaki kurbanin kisilik 6zelliklerinden dolay1
psikolojik yildirma (mobbing) davraniglarina agik olmasi, yonetim ya da psikolojik
yildirma (mobbing) uygulayan kisilerin bundan yararlanarak kendi davranislarina
mesruluk kazandiramayacag aciktir. Genel olarak kurbanlarin bu davranislar karsisinda
tek isteginin psikolojik yildirma (mobbing) davranisinin meydana gelmemesi veya
meydana geldikten sonra ise derhal sona erdirilmesi oldugu unutulmamalidir (Aygiin,

2012).

Orgiitlerde digerlerinden farkli kisilik zellikleri sergileyen veya digerlerinin amaglar
onlinde engel olusturan kisilerin psikolojik yildirma (mobbing) davranislarina acik
davranislar ile kars1 karsiya kalma ihtimallerinin daha yiliksek oldugu goriilmektedir.
Orgiitlerde psikolojik yildirma (mobbing) davranislarina neden olan baslica kisilik ve
etmenlere; erkek dolu bir ortamda yalniz bir kadin, kadin dolu bir ortamda yalniz bir
erkek, parlak bir kariyer, géz alic1 bir giizellik, iistiin bir duygusal zeka, farkli inanclar,
gruplar, irk ve kokenler, olduk¢a geng bir kisi, yash bir hanim veya bir bey sayilabilir
(Cobanoglu, 2005, s:24). Gorildigi gibi pasif davranig sergileyen ve azinlik gruplara
dahil olan kisilerin psikolojik yildirmaya (mobbing) maruz kalma olasiligi daha
yliksektir (Tmaz, 2008, S:103). Bu tip kisilerin psikolojik yildirma (mobbing)
olaylarinda belki basindan gecenlerin tiimiinii ifade etmemesi ve gerekli sikdyetleri

yapmamasi (olayin iistline gitmemesi) tek suglar1 olarak gosterilebilir.

Psikolojik yildirmanin (mobbing) tacizciden kaynaklandigini belirten goriise gore ise
tacizcinin sahip oldugu kisisel ozellikleri ve davraniglart kisilere psikolojik yildirma
(mobbing) uygulamaya neden oldugunu belirtilmektedir. Tacizciyi bu davraniglara
yonelten baslica neden olarak ise duygusal zekddan yoksunluk, korkaklik, nevrotik

rahatsizliklar ve insani etik degerlerden yoksunluk sayilabilir (Cobanoglu, 2005, s:33).

Tacizcinin sahip oldugu davranislar aslinda kendi c¢ikarlarini saglamak i¢in kendine
mesru yollar aramasidir. Bu tacizcinin ayn1 zamanda diger iyelere karsi kendini
savunmasina ve kendine karsi meydana gelecek tepkinin azalmasina neden olacagi

aciktir.
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Ornek olarak orgiitlerde “Zaten Sorunlu Bir Yonetici” sav1 altinda yapilan davranislarin
mesrulagtirmasi gosterilebilir. Ya da orgilitlerde herkesin yaptig1 davraniglarin yanlis olsa

bile mesru olarak goriilmesi diisiincesi de belirtilebilir.

2.4.1. Orgiitsel ve Yonetsel Nedenler

Yildirma sadece bireysel ya da gruplar arasi g¢atismalardan kaynaklanmamaktadir.
Orgiitsel sorunlarn yasandig1 ortamda ydnetimin neden oldugu catismalar, psikolojik
yildirma davraniglarina uygun ortam hazirlamaktadir (Einarsen ve ark. 2003). Yildirma
genellikle orgiitsel oldugu belirlenmistir. Sosyologlar, sosyal gerilim ve dislama

davraniginin yildirmaya ortam hazirlandigini belirtmektedir (Zapf, 1999).

Seigne tarafindan Irlanda’da 30 psikolojik yildirma magduru ile yapilan bir miilakat
calismasinda isyerindeki stresli ve rekabete dayali ortamin; kisilerarasi c¢atismanin;
destekleyici ve arkadasga ortam yoklugunun psikolojik yildirmaya neden oldugu

belirlenmistir (Einarsen, 1999)

¢ Yildirmanin, orgiit i¢i disiplinin saglanmasi, verimin arttirilmast ve buna bagh
olarak sarth reflekslerin olusturulmasinda bir arag¢ olarak kullanilmasi,

e insan kaynaklari masraflarmin en diisiik diizeye ¢ekilmesi,

e Hiyerarsik yapinin fazlaligi,

e Saydamligin olmayisi,

e lletisim kanallarinin zay1flig1,

e (atisma c¢oziim yeteneklerinin zayiflifi ve catisma yoOnetimi ya da sikayet
islemlerinin yetersizligi,

e Yetersiz liderlik,

e Giinah kegisi bulma anlayisinin yaygin olmasi,

e Takim calismasinin olmamasi ya da ¢ok diisiik diizeyde olmasi,

e Orgiit ici degisim egitimine gereken dnemin verilmemesi.

Einarsen, Norve¢’teki 2.215 sendikali calisan {izerinde yapilan bir arastirmada,
psikolojik yildirma olgusu ile orgiitsel kosullarin 6nemli derecede iliskisi oldugunu
gostermistir. Bunlar yoneticilerin liderlik davranisi, orgiitteki rol catisma diizeylerinin
yiiksek olmasi, sosyal iklimin g¢alisanlar1 yeteri kadar tatmin etmemesi, denetim gibi
kosullardir. (Yiicetiirk, 2003, s: 4). Orgiitte birbiriyle uyusmayan isteklerin, iginde

bulunan durumun belirsizligi, gérevler iizerindeki beklentiler, ¢calisma gruplar igindeki

17



ayricalikli tutumlar, gorevlendirmelerdeki haksizliklarin neden oldugu catismalarin ve

diis kirikliklarinin artmis olmasi da psikolojik yildirma siirecine ortam hazirlamaktadir

(Tutar, 2004, s:96)

2.4.2. Orgiit Dis1 Nedenler

Psikolojik yildirma (mobbing) olaylarin goriilmesine neden olarak diger bir faktor dissal
faktorlerdir. Digsal faktorler kurban ya da tacizcinin kisisel Ozellikleri disinda kalan

genel olarak orgii dis1 ve toplumsal faktorlerden meydana gelen etmenler olarak ifade

edilebilir.

Is yasaminda psikolojik yildirma olaylarinin gériilme sikligi, toplumun sosyal,
ekonomik, kiiltiirel ve ahlaki norm ve degerleri ile yakindan ilgilidir. Bolgeler arast gog,
yabancilasma, Ozgiiven yetersizligi, hemserilik agi etkilesimi isyerinde psikolojik
yildirmay1 besleyen bir zemin olusturmaktadir (Yildirm ve Yigit, 2004). Isyerinde
psikolojik yildirmaya zemin olusturan toplumsal norm ve degerlerin basinda giiglii
olanin zayif olan1 yok etme algisi, ortak duyarlilik alanlar1 ve ortak calisma kiiltiiriiniin
yok sayimasi, degisim ve yeniliklerin ¢alisanlarin aleyhine kullanilmasi gelmektedir.

(Atman, 2012).

Psikolojik yildirma (mobbing) orgiitsel yapidan olabilecegi gibi toplumsal degerlerden
de meydana gelebilir Toplumda bencilligin etkili olmasi, siddet ve baskiya Onem
verilmesi, daima 0Ozglr olma istegi gibi nedenler psikolojik yildirma (mobbing)
olaylarmim ortaya ¢ikmasini artirmaktadir. Ayrica caliganlar arasindaki, rekabet
isverenin prim usulii calismasi, c¢alisanlarin {iretimin bir siireci olarak goriilmesi
psikolojik yildirma (mobbing) olaylarin yasanmasina zemin hazirlamaktadir. (Giingor,
2008, s:29) Tiim bu gelismelerden psikolojik yildirma (mobbing) olaylarin en aza
indirmek i¢in ¢alisanlarin insan oldugunun hatirlanmasi ile miimkiin olacaktir..
Orgiitlerin daha fazla verim elde etmesi igin galisana deger verilmesi ve psikolojik
yildirma (mobbing) olaylarin 6rgiit i¢inden ortadan kaldirmakla miimkiin olacagini iyi

bilmeleri gerekir.
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Tablo 4: Psikolojik Yildirmanin Toplumsal Nedenleri

Toplumsal Ozellikler

Psikolojik yildirmaya Yol Agabilecek

Durumlar

Rekabetcilik

Rekabetcilik acimasizlifa doniisebilir ve bu

durum psikolojik yildirmay1 yayginlagtirir.

Basar

Basar1 merkezcilik/ genellikle para ile dl¢iiliir.

Psikolojik yildirma ile basamaklarin tanitilmasi

yolunu agabilir.

Bireycilik/ kisisel hedefler digerlerininkine agir
basar. Bu, kisilerin basarili olup olmamalarinin

kendilerine bagli olmas1 anlamina gelir

Bireycilik su anlama da gelebilir;

davranislarinizdan siz sorumlusunuz. Isyerinizi

sevmiyorsaniz gitmek de sizin se¢iminizdir.

Dolaysiz ve pratik olmak

Sorunlara sadece sonuglar1 diigiinerek yaklagmak

bireylerin feda edilmesine neden olabilir.

Verimlilik Cok verimli yontemler her zaman Kkatilimci
yapilar ve acik iletisimle birlikte yiirlimeyebilir.
Cok

Cok c¢alismak Kendini fazla adamak digerleri tarafindan tehdit

olarak algilanabilir.

Ozgiirliige diiskiinliik/ kontrol edilmeye Kkarsi

Kontrol edilmeyi istememek su anlama da

olmak gelebilir: bildigimi okuyorum. Se¢me Ozgiirligii
de su anlama gelebilir: buray1 sevmiyorsan bagka
yere git.

Yenilikeilik Cok sik degisiklik yapmak veya Onermek

rahatsizlik yaratir.

Dogrudan etkilegim

Kisisel saldir1 haline gelebilir

Iliskilerin genelinde si1g olmasi ve uzun siireli

olmamasi

Isgiiciinii isten ¢ikarma aracidir.

(Davenport ve ark. 2003, S:58)
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2.5. Psikolojik Yildirmanin Etki ve Sonuglar:

Isyerinde uygulanan psikolojik yildirma davramislarr zararli ve yikici bir siirec meydana
getirmektedir. Siirekli tekrarlanan psikolojik baskilar uygulayan, bireysel, orgiit, aile ve

toplum iizerinde psikolojik, fiziksel ve sosyal agidan etkili olmaktadir (Ozgener 2004, s:
10).

Isyerinde uygulanan psikolojik yildirma, bireyi saghigini psikolojik agisindan olumsuz
etkiler. Sagligr olumsuz etkilenen birey i¢inde bulundugu o6rgiitii olumsuz etkilemekte ve
son olarak oOrgiit yapisit olumsuz etkilenen isyeri de kendi toplumunu ve {ilke ekonomisini
olumsuz etkileyebilir. Yapilan bazi arastirmalarda personellerin psikolojik yildirma
konusunda hassas olduklari; bu tiir yasantilarin bireyde psikolojik problemlere neden
oldugu, is veriminin diistiigli, calisma ortamlarinin bozuldugu gibi bir¢cok bulgulara
ulagilmistir (Sahin, 2010). Psikolojik yildirma sadece hedefteki bireye uygulansa da etkileri
iilke ekonomisini etkileyecek kadar genis ¢aplidir. Bu calismada psikolojik yildirmanin etki

ve sonuglari birey, orgilit ve toplum agisindan ii¢ grupta incelenecektir.
2.5.1. Birey iizerindeki etki ve sonuclari

Isyerinde mobbing siireci icerisinde en biiyiik zarar1 géren genellikle magdur bireydir.
(Tetik, 2010) . Kasith ve sistemli olarak tekrarlanan mobbingin etkileri, birey tizerinde yavas
yavas olusan birikimli zararlar seklinde ortaya ¢ikar. Mobbing siirecinin birey lizerinde
ekonomik ve sosyal yonden onemli zararlari vardir. Bozulan ruhsal ve fiziksel sagligin
tedavisi i¢in yapilan harcamalar ve bireyin isten ayrilmasi sonucunda diizenli bir kazancin
yok olmasi, ugranilan zararlarin ekonomik boyutudur. Mobbingin birey ilizerindeki sosyal
etkilerine bakildiginda ise, ncelikle sosyal imajmin zedelendigi goriiliir. Isyerinde kendini
dislanmis ve mesleki kimligini yitirmis olarak goren birey, zamanla sosyal c¢evre ve aile
cevresindeki yerini de yitirmektedir. Isyerinde yasadigi dislanma sonrasinda sosyal
cevresinden de benzer davraniglara maruz kalmasi sonucunda, olan bitenlerle ilgili kendi
kendine bir ¢ikmaza girer ve her seyin sucunu kendinde arar. Daha sonra kendini tam bir
yalnizlik iginde bulur. iste bu dénemde, saghgiyla ilgili olumsuzluklari da hissetmeye

baslar. (Tnaz, 2006, s:153).

Mobbinge maruz kalan bireylerde; uykusuzluk, istahsizlik, depresyon, sikinti, endise,
halsizlik, aglama krizleri, unutkanlik, alinganlik, ani 6fkelenme, suskunluk, yasama

arzusunun kaybi, daha once sevdigi seylerden doyum almama gibi bir takim davranis ve
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diisiince degisiklikleri gozlenebilir. Hatta siddet ve tacizin ¢ok yogun yasandigir durumlarda
mobbing magdurunda intihar diisiinceleri bile ortaya ¢ikabilmektedir (Cobanoglu 2005, s:3-
15). Psikolojik taciz yiiksek dlciilerde psikolojik rahatsizliklari provoke etmektedir. Boylece
sonrasinda siklikla psikiyatrik tanilar konulabilmektedir. Esas itibariyle her zaman
kolaylikla karsilasilmayan dort onemli teshis bulunmaktadir. Birey psikolojik tacizden
dolay1 psikiyatrik hasta oldugunda;

o Depresyon
o Uyum bozuklugu/ travma sonrasi stres bozuklugu
o Tiikenmisglik sendromu

o Bireysel bozukluklar goriilmektedir

(www.psychiatriegespraech.de, 2017)
2.5.2. Orgiit iizerindeki etki sonuglari

Psikolojik yildirma olgusunun, birey iizerinde oldugu kadar orgiit iizerinde de olumsuz
etkileri vardir. Bu nedenle Orgilitte isveren, psikolojik yildirmanin Orglitiine verecegi
zararlarin ne kadar agir olacagini bilirse ve ortaya ¢ikacak muhtemel sonuglara iligkin bilgi
sahibi ise siiphesiz bu siiregle miicadele etmek ve buna son vermek igin siiratle elinden

geleni yapacaktir.

Orgiit agisindan ortaya ¢ikan olumsuzluklar, dncelikle ekonomik niteliktedir. Ancak bunun
yaninda agir sosyal etkilerin olugmasi da kaginilmazdir (Tinaz, 2011, s:161). Yildirmanin
orgiitsel maliyeti olduk¢a yliksektir. Magdurlarin igsizlik sigortasindan yararlanmak
istemeleri, istifa etmeye zorlanmalarini ispat etmeleri isverene mali yiik getirmektedir

(Davenport ve ark.2003, s:114).

Isyerinde psikolojik yildirma davramisma maruz kalan, yildirilan vasifli bireyler kurumu
zamanla terk ederler. Bu durumda kurum daha once yetistirdigi, yetismesi igin biiyiik
masraflar yaptig1 personelini kaybederek, hem emek hem de mali olarak zarara ugrar. Cok
stk eleman kaybi kurulusa ¢cok 6nemli egitim, personel temin maliyeti getirdigi gibi, cok

biiyiikk zaman israfina neden olur (Giingor, 2008, s:105).

2.5.3. Aile toplum ve ekonomi iizerindeki etki ve sonuclari

Isyerlerinde uygulanan psikolojik yildirma, dogrudan dogruya baskiya maruz kalan birey

lizerinde, ¢aliganlar aras iliskilerde, orgiitlerde ve orgiitiin yer aldig: tiim ¢evrelerde 6nemli
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ve ¢ogu kez uzun donemli zararlara neden olabilmektedir. Psikolojik yildirmanin dogrudan
maliyeti, ¢alisanlarin katlanmak zorunda oldugu is kaybi ve giivenlik boyutu ile birlikte
ruhsal ve fiziksel saglifiyla 6demek zorunda kaldigr agir bedeldir. Bu olgunun dolayl
maliyeti ise isveren ve toplumun katlanmak zorunda kaldig1 diisiik verim ve iiretim, iiriin
kalitesinin bozulmasi, firma sayginligmin yitirilmesi ve miisteri sayisinda azalma seklinde

kendini gostermektedir.

Bununla beraber magdur bireyin aile yakinlari da bu siiregten etkilenecektir. Magdurun
sergiledigi inisli cikishi dayanilmasi imkansiz davraniglar karsisinda aile bireyleri ve

arkadaslar1 nasil bir tutum izleyecegini bilemeyecektir.

Magdur birey igyerinde yasadiklarin1 evine yansitacak, bazen de bu durum karsisinda icki
icerek kendini avutabilecektir. Bireyin hal ve tutumlari kabalasacak ve siddet kullanan birey
haline gelmesi kacinilmaz olacaktir. Psikolojik yildirma sonucu birey esinden bosanacak ve

parcalanan aileler topluma ek bir yiik daha getirecektir (Tmaz, 2011, s:178,186).

Toplum icinde mutsuz bireylerin sayisinda artis olaylara kars1 kayitsiz, kalma issizlik ve
intihara egilim de artmakta ve boylece aile ve toplum igindeki huzursuzluk bag gosterir.
Diger taraftan vergilerden Odenen saglik masraflari, vergi kayiplari, sosyal yardim
kuruluslarma talebin artmasi, zihinsel saglik sorunlarindaki artis ve malulen emeklilik

istekleri toplumu 6nemli diizeyde etkilemektedir (Cobanoglu, 2005, 5:99).

Mobbing uygulayanlar ya da tacizciler agisindan bakildiginda ise, hirslarimi ve iradelerini
kotiiye kullanarak yiikselen bu kisilerin  orgiitsel rollerinden dolayr toplum iginde
kazandiklar statii, 6rnek alinmalarina sebep olabilir. Ayrica tacizci tiplemesine uyan bu tiir

kisilerin sayica artmasi da toplum igin olumsuz bir diger sonug olacaktir (Budak 2008, 398).

Tablo 5: Psikolojik Yildirmanin Maliyetleri

Etki Alani Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler
e Stres e ilagla Ayakta Tedavi
e Duygusal Rahatsizliklar o Terapi
. o Fiziksel Rahatsizliklar e Doktor Faturalari
BIREY o Kazalar e Hastane faturalari
e Sakatliklar o Kaza Masraflar
e Tecrit Edilme e Avukat Ucretleri
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Ayrilik Acilar
Mesleki Kimlik Kaybi

Issizlik
Kapasite Alt1 Caligtirilma

ORGUT

o Arkadagliklarinin Kayb1 Is Arama

e Intihar/Cinayet Tasinma
Hastalik izinlerinin Artmas1
Yiiksek Isgiicii Devri
Diisiik Is Kalitesi

e Anlagmazliklar Uzmanlik Kaybr

Hastalikli Sirketler Kiiltiir
Diisiik Moral

Kisitlanmis Yaraticilik

Calisanlara Tazminat Odemeleri
Issizlik Maliyetleri

Yasal Islemleri

Erken Emeklilik

Yiikselen Personel Yonetim

Maliyetleri

TOPLUM

Mutsuz Bireyler

Politik Kayitsizlik

Saglik Masraflari

Sigorta Masraflar1

Issizlik veya Kapasite Al
Caligtirllmadan

Kamu Yardim Programlarina
Talebin Artmast

Zihinsel Saglik

Malulen Emeklilik Taleplerinin

Artmasi

AILELER

Caresiz kalma acist
Karmasa ve catigmalar
Ayrilik velveya bosanma
acist

* Cocuklara etkileri

Ailenin gelir kayb1
Ayrilma ya da  bosanma
masraflari

* Terapi masraflar

(Davenport ve ark., 2003, 146,148).
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2.6. Psikolojik Yildirma ile Miicadele Yontemleri

Isyerinde psikolojik yildirma siireci, siddeti giderek artan bir siirectir. Siirec icinde verilen
bireysel veya kolektif miicadele, kurum kiiltiirii ve yasal diizenlemeler, siirecin ilerleyisini
etkileyebilir. (Tmaz, 2011, s:64). Mobbingle miicadelede en 6nemli nokta, soruna iliskin
farkindaligin, magdurun kendisi tarafindan oldugu kadar; isveren, is arkadaslar1 ve nihayet
tiim toplum tarafindan ayni énemde saglanmis olmasidir. Konuyla ilgili herkes, isyerinde
mobbingi durdurmak i¢in bir seyler yapmali ve miicadele etmelidir. Ancak bir seyle
miicadele etmek i¢in, 6nce onun ne oldugunu 6grenmek gerekir. Bu noktada konuyla ilgili

olarak kamuoyunun bilinglendirilmesi ve duyarliliginin artirilmasina calisiimalidir. (Tetik
2010)

Isyerlerinde goriilen yildirma davramslarinin tiim olas1 nedenlerini kontrol altinda tutmak
kolay degildir. Bu nedenle yildirma olusumunu etkileyen faktorlerin dnlenmesi amaciyla
olusturulacak stratejilerin, dogru bir bicimde fayda maliyet analizlerinin yapilmasi
onemlidir. Bu da konu hakkinda bilgi sahibi olmay1 gerektirmektedir. Bu nedenle yildirmay1
onlemek icin atilacak adimlarin ve yapilacak miidahalelerin etkin kilinabilmesi igin
oncelikle olgunun anlasilmasi ve bunun c¢atigmadan, siddetten, stresten ve ayrimciliktan

farkinin agikga ortaya konulmasi gerekmektedir (Bingol, 2007)

2.6.1. Bireysel Miicadele Yontemleri

Eginli ve Bitirim’e gore (2010) gore psikolojik yildirmaya maruz kalan bireyler cogu zaman
bu durumun farkinda olmamaktadir. Bu nedenle psikolojik yildirma kurum i¢inde yerleserek
kok salmakta hatta olagan bir durum haline gelerek bu durumun devam etmesine zemin
hazirlamaktadir. Bireylerin maruz kaldiklar1 davranigi tanimalar1 miicadele etmelerinde ¢ok
onemlidir. Ciinkii insanlar hayatinin biiylik bir kismin1 igyerinde ge¢irmektedir. Yogun ve
stresli gegen bir is giiniinden sonra geri kalan zamanda higbir sey olmamis gibi davranmasi
beklenilmemelidir (Kosker, 2016). Arpacioglu,(2003). Magdurun psikolojik yildirmayla

basa ¢ikabilmesi i¢in yapmasi gereken eylemler sunlardir;

e Saldirgani ikaz ederek, saldirgandan rahatsiz edici s6z ve davranislarini durdurasini
istemek,

e Olaylari, verilen anlamsiz emirleri ve talimatlar1 yazili olarak kaydetmek,

e Saldirgany, ilk firsatta yetkili birisine rapor etmek,

e Gerekiyorsa, tibbi ve psikolojik yardim almak,
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e Sikayet hakkinda orgiit icinde ne yapildigini aragtirmak,

e s arkadaslar1 da ayni1 sekilde rahatsiz olduklarinda, grupga sikyetlerini bildirmek,

e Eger psikolojik yildirma katlanilmayacak boyutlarda ise sagligi korumak i¢in istifa
etmek.

Isyerinde psikolojik siddetle bireysel basa ¢ikmada uygulanacak bazi taktik adimlar vardir.
Mobbingle bireysel basa ¢ikmak i¢in kurban dncelikle kendi kisiligini gelistirecek, direncini
arttiracak c¢abalar icinde olmalidir. Bu amacla atilabilecek bazi adimlar sunlar olabilir:

(Tutar, 2005)

Oz sayginin gelistirilmesi: Psikolojik yildirma karsisinda gosterilen tepki her bireyde
farklilik gostermektedir. Birey kendini ne kadar iyi tanir ve ifade edebilirse yildirmaya kars1

daha giiclii bir tavir sergileyebilecektir.

Denge bolgeleri olusturmak: Psikolojik yildirma bireyi rahatsiz edecek ve hayatini
olumsuz etkileyerek dengesini bozacaktir. Bu durum karsisinda birey denge bdolgesini

olusturursa giivende ve huzurlu hissedecektir.

Mesleki beceri ve niteliklerini gelistirmek: Psikolojik yildirmanin yarattigi gerilimli
ortamlarin etkisini azaltmak icin birey isinde miimkiin oldugu kadar hata yapmamaya ve
kendini gelistirmeye dikkat etmelidir. Boylece bireyin kendine giiveni ve 6z saygisi artacak

ve yasadigl bu olumsuz durum karsisinda yiiksek bir direng gosterebilecektir.

Ruh saghgim korumak: Gerilimi azaltacak bir diger yontem de ruh sagligini korumaktir.
Ruh saghigi yerinde olan birey yasanilan olumsuz durumlar karsisinda daha iyi1 miicadele

edebilecektir.

Algllama stratejilerini giiclendirmek: Bireylerin birbirinden farkli kisilikte olmalar
sebebiyle yildirma karsisinda verdigi tepkileri de birbirinin de farklilik gostermektedir. Her
tirli yildirma faktori, insanin kisilik siizgecinden gecer ve bu kisilik onun yildirmaya karsi
verecegi tepkinin ne olacagini belirler. Kimi birey yasanan olaylar karsisinda ¢ok biiyiik
direng gosterebilirken, kimisi bu basit durum diye adlandirilan olay karsisinda direng

gosterecek giicii bulamayarak yikim gosterir.

Degerleri aciklamak: Kisisel degerlerin farkinda olmak, bu sahip oldugu degerlerle dogal
bir uyum i¢inde olmak, psikolojik yildirmaya diren¢ gostermede en etkin yoldur. Magdur

birey bu degerlere sahip olmasi nedeniyle yildirmaya maruz kaldigini unutmamalidir.
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Magdur kendini kurtaracak en etkili silahin sahip oldugu degerler oldugunun bilincinde

olmalidir.

2.6.2. Orgiitsel Miicadele Yontemleri

Psikolojik yildirma ile sadece bireysel miicadele yeterli degildir. Her tiirli kurum ve
kuruluslarda goriilebilecegi i¢in Orgiitsel miicadele de 6nemlidir. Psikolojik yildirma ile
etkin bir sekilde bas edebilmek i¢in Orgiitlerde Oncelikle psikolojik yildirma kavraminin
yazili olarak anlagilir bir bi¢imde tanimlanmasi, bu soruna yonelik tiim yoneticilerin ve
calisanlarin farkindalik ve duyarlilik gelistirmesi gerekmektedir (Eginli ve Bitirim, 2010).
Psikolojik yildirma ile miicadelede orgiitlerin yapacagi en onemli ve temel sey; sonuca
ulagmaya yonelik bir yaklasim sergileyerek sorun karsisinda orgiitsel bagliligr arttirilmasi ve
calisanlarin birbirlerine saygili davrandigr bir igyeri kiiltiiriiniin olusturulmasidir (Kirel,
2007).

Mobbing ile miicadele yolunda, kurum c¢alisanlari ve kurum yonetimine dnemli gorevler
diismektedir. Magdurun, yasadigi sikintilara cevresindeki kisilerin duyarsiz kalmasi,
magdurun kendine giiveninin yok olmasma ve durumu sessizce kabul etmesine neden
olabilmektedir. Kurum yonetimi ve diger calisanlar, objektif bir tutum takinir ve dogru
degerlendirmeler yaparsa, mobbing uygulayan kisi yaptigi eylemlerde ileriye gitme

cesaretini kendinde bulamayacaktir.

Cevresindeki kisilerin olaya tepki gostermesi, mobbing uygulayan kisinin geri adim
atmasina sebebiyet verecektir. Yoneticinin duygusal zekddan yoksun oldugu, iletisiminin ve
insan iliskilerinin zayif oldugu bir kurumda, mobbing davraniglarinin gériilme olasiliginin
daha fazla oldugu arastirmacilar tarafindan ortaya koyulmustur. Davenport ve arkadaglarinin
yaptiklar1 arastirmalara gére, mobbing olaylarinin yasanmamasi veya yasanma sikliginin
diisiik olmast i¢in kurumlarda olmasi gereken ozellikler soyle siralanmistir (Davenport ve
ark., 2003,s:116).

e Kurumun biitiin ¢alisanlara esit haklar sunan degerler benimsemesi gerekmektedir.

e Kurumda c¢alisanlarin gorev ve sorumluluk tanimlar1 belirgin olmalidir.

e Kurumun personel politikasi, ahlaki normlar ger¢evesinde kapsamli, kalic1 ve yasal
olmalidir.

e Disiplin kurulu, tarafsiz ve hizli ¢o6ziim tiretebilmelidir.
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e Calisanlar, kurumun hedef ve stratejilerini benimsemis, bu hedeflere ulagmadaki
rolleri konusunda egitimli olmalidir.

e Ise yeni baslayanlara sadece teknik dzeliklerine gore degil, kisisel 6zelliklerine gore
de gorev tanimlanmalidir.

e Kurum i¢i iletisim seffaf, diiriist ve giiclii olmalidir.

e Hizmet ici egitim ve personel gelisimi kurum icin ¢cok 6nemli bir unsurdur. Sistem,
degisen ¢evreye ayak uydurmalidir.

e Kurum, katilimci bir yonetim anlayisini benimsemelidir.

e Kurumdaki sorunlarin ¢6ziimii i¢in bir mekanizma olmalidir, sorunlarin ¢oziiliip
¢Oziilmedigi izlenmelidir.

e Kurum c¢alisanlarina yardim programlari diizenlenmelidir. Bunun yoklugunda

davranmigsal risk tayini ve yonetimi igeren bir es deger bulunmalidir (Tas ve

Korkmaz, 2004,).

2.6.3. Toplumsal Miicadele Yontemleri
Psikolojik tacizle toplumsal basa ¢cikma yontemleri li¢ ana baslik altinda toplanabilir:

1. Tletisim Araclari: Sosyal medya araclart kullamlarak toplum psikolojik taciz
konusunda bilin¢lendirilebilir.

2. Telefon Yardim Hatlari: Bugiin diinyada pek cok iilkede psikolojik tacize
ugrayanlara yardimer olan destek hatlar1 vardir. Ulkemizde bu amagla Calisma ve
Sosyal Giivenlik iletisim Merkezi Alo 170 hatti kurulmustur. Psikologlar vasitastyla
psikolojik taciz magdurlarina destek saglanmaktadir.

3. Sendikalar: Sendikalar, iiyelerinin ¢aligma hayatindaki sorunlariyla ilgilenen
kurumsal yapilardir. Sendika temsilcileri igyerindeki psikolojik saldirilari
arastirabilmekte, is sozlesmesine psikolojik tacize karst yaptinm maddeleri

ekletebilmektedirler.(Mizrahi, 2013).

Calismamizin 6nceki kisimlarinda da bahsedildigi gibi, isyerinde c¢ok basit zitlagmalarla
baslayan mobbing, dncelikle bireye, zamanla ailesine, ¢evresine, ¢alistigi kuruma ve en
nihayetinde yasadigi topluma maddi manevi zararlar vermektedir. Bu hususta devlete,

sendikalara ve topluma 6dnemli gorevler diismektedir.

Bilge Kadin Arastirma Merkezi (BILKA) tarafindan sunulan bildiride mobbing ile

yontemleri s0yle siralanmustir: ilgili miicadele
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e Adi konmadik¢a herhangi bir sorunla bas etmek pek miimkiin degildir. O nedenle,
mobbingin tanimlanmasi iyi bir sekilde yapilmalidir.

e Mobbingi 6nlemek igin, kisi, kurum ve toplumda farkindalik yaratilmalidir.

e Mobbing ile ilgili dayanisma dernekleri kurulmalidir.

e (Calisanlarin ve isverenlerin, brosiir, seminer, televizyon ve radyo programlariyla
mobbing konusunda bilin¢lendirilmesi gerekmektedir.

e Mobbing magdurlarinin saglik problemlerine ¢o6ziim iiretebilecek uzman saglik
personeli yetistirilmelidir.

e Okullarda kisiye ve kisilik haklarina saygi igerikli dersler okutulmalidir.

e Isyerinde mobbing Fransa’da oldugu gibi &ncelikle arabuluculuk sistemi devreye
girmeli, is¢i sendikalar1 ve temsilcilerine bu konuda yetkiler verilmelidir.

e Calisma bakanligi ve diger bakanliklarda mobbing ile ilgili teftis birimleri

kurulmalidir.

Mobbing konusunda, yasal diizenlemelerden o6te sendika ve sivil toplum destegi
olusturulmalidir. Gerek 06zel kesim isletmelerinde gerekse kamu kurumlarinda goriilen
mobbing davranislari, igyerinde basarili ve yiliksek performans gosteren kisilerin
sindirilmesine ve tiikenmislik yasamalarina neden olmaktadir Bu durum, kurumu ileriye
gotiirebilecek yetenekli kisilerin kayiplarina neden olmaktadir. Bu sekilde kaybolup giden
beyin gociinii Onlemek i¢in toplumun, isyerlerinin ve devletin konuya iliskin ortak

stratejilerin belirlenmesi gerekmektedir (Tas ve Korkmaz, 2004).

2.6.4. Hukuksal Miicadele Yontemleri

Mobbing ile miicadelede en biiyiik gérev devlete diismektedir. ilk olarak mobbing eylemleri
sug olarak kanunlara yansitilmali ve yaptirrmlari agikga ortaya konmalidir. Ulkemizde son
yillarda artan mobbing davalar1 bu konuda magdurlarin artik sessiz kalmadiginin ve yasal
diizenleme gerekliliginin gostergesidir. Mobbinge kars1 0zel bir yasal diizenleme
olmamasina karsin Anayasa, is Kanunu, Medeni Kanun ve Yeni Bor¢lar Kanunu’nda kisilik
haklarina karsi saldirilara iliskin hiikiimler yer almaktadir. Calismamizin son boliimiinde
diinyada ve Tiirkiye’de mobbing eylemlerine kars1 yapilan hukuksal diizenlemelere ayrintil

bicimde yer verilmistir.

Mobbing genellikle isverenlerin, personel azaltimi yaparken, isten c¢ikarilmak istenen

kisiden tazminat 6demeden kurtulmak icin uyguladiklar1 sistematik bir davranis bi¢imi
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olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Mobbinge maruz kalan kisiler sadece is yasamlarinda degil,
0zel hayatlarinda da isyerinde gordiikleri manevi baski nedeniyle psikolojik zarar
gormektedirler. Mobbing her seyden once insan onuruna karsi yapilan ve insan haklarini

hedef alan negatif bir davranis olarak degerlendirilmelidir.

Uluslararas1 hukukta mobbing konusunda farkli yaklagimlar oldugu goriilmektedir. Tiirk
hukukunda ise Is Kanunu diger kanunlarm ilgili hiikiimleri yorumlanarak, mobbing davalara
konu olup Yargitay kararlarinda tanimlanmaktadir. Yeni Bor¢lar Kanunu ile her gegen giin
konu ile ilgili farkindalik artmaktadir. Ancak bu farkindaligin ¢cok sayida Avrupa iilkesinde
oldugu gibi en kisa zamanda gerekli yasal diizenlemeler yapilmalidir. Bu baglamda devlet
kurumlarinin yani sira sendikalar, sivil toplum kuruluslarina, basina ve akademisyenlere

gorev diismektedir (Mizrahi, 2013).
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3. GEREC VE YONTEMLER
3.1. Yontem

Giris bolimiinde kavram hakkinda genel bilgiler verilmistir. Calismanin amaci ve
uygulanacagi gruplardan bahsedilmistir. Calismanin 2. Bdliimiinde psikolojik siddet
(Mobbing) kavraminin tarihsel gelisimi, tanimi, olusumu, tiirleri ve nedenleri, ele alinmustir.
Ikinci béliimde, yoneticiler ve ydnetim bdliimiiniin ¢alisanlar1 mobing kavramina yaklasimi
ve algilarin1 tespit etmek Tlizere bir anket hazirlanmis. Dogrudan yazar tarafindan
katilimeilara uygulanmistir.  Ugiincii boliimde calismanin ydntem ve geregleri verilmistir.
Dordiincii boliim uygulama boliimiidiir. Bu bdliimde uygulanan anket sonucunda elde edilen
bulgular analiz edilmis ve Mobbing davranisi hakkinda Yonetici ve isgorenlerin cinsiyet,
yas, meslek grubu ve ¢alisma yilina gore tespitler ortaya konulmustur. Bu boliimde anket
sonuglarinin teknik analizi ve grafiksel gosterimine yer verilmistir. Besinci boliimde anket
sonuclart yorumlanmis ve c¢alisanlarin mobbing algisi iizerine bir tartisma yiiriitilmiistiir.
Son boliim olan sonug ve oOneriler boliimiinde elde edilen bulgular 1518inda Onerilere yer

verilmistir.
3.2. Veri Toplama Araglar1 Ve Ozellikleri

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anketin hazirlanmasinda; Aiello
ve ark. (2008) tarafindan gelistirilen, Laleoglu ve Ozmete (2013) tarafindan Tiirkiye
orneginde gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi yapilan “VAL. MOB.” Mobbing 06lcegi esas
alinmistir. 48 maddeden olusan mobbing Olgeginden ve demografik sorulardan

faydalanilmistir.

Iki boliimden olusan anketin ilk boliimiinde demografik &zellikler yer almaktadir 2.
boliimiinde ise galisanlarin Mobbinge maruz kalma sikligini1 ve mobbing algisini belirlemek

amaciyla ve 5’11 Likert 6l¢egi ile hazirlanmis olan bir 6lgek kullanilmistir.
3.3. Arastirma Kullanilacak islemleri Ve Degiskenler

Anket c¢ogaltilarak arastirmaci tarafindan bizzat dagitilmistir. Anketlerin  dagitilmasi
sirasinda arastirmacinin kim oldugu, neden boyle bir calisma yapmasi gerektigi personele
bir kez daha acgiklanarak, ankete verdikleri tepkilerin gizli tutulacagi belirtilecek ve

kendilerinden anketleri iki hafta icinde geri dondiirmeleri istenmistir.
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Veriler toplandiktan sonra, degerler bir bilgisayar analiz programina girilerek asagidaki
tablo halinde sunulmustur. Anket sorular1 katilimcilarin demografik 6zelliklerini ve yildirma

davranisina maruziyetleri ile bilgi ve algilarini 6l¢ecek nitelikte hazirlanmastir.

Aragtirmanin  Bagimli degiskeni Mobbinge (psikolojik yildirma) algisi, Bagimsiz

degiskenleri Cinsiyet Yas Egitim diizeyi Pozisyon Kidem ve meslek grubudur.
3.4. Veri Analiz Yontemi

Veriler toplandiktan sonra, degerlerin SPSS programina girilerek degerlendirilmesi
yapilmustir. Anket sorular katilimcilarin demografik 6zelliklerini ve yildirma davranislariyla

karsilasma durumlarini 6l¢ecek nitelikte hazirlanarak elden verilmistir.

Bu cercevede arastirmada elde edilen verilerin degerlendirilmesinde bilgisayar paket
programi kullanilmistir Demografik bulgularin karsilagtirilmast igin -~ SPSS  programi
Crosstabulation  0Ozelliginden  faydalanilarak  capraz  olarak  karsilastiriimalar
degerlendirilmistir. Verilerin ¢oziimlenmesinde Frekans Dagilim Analizi, Cross Table
teknigi kullanilmistir. Olgegin giivenirligini Cronbach’s Alpha yontemi ile test edilmistir.
Faktor analizinde Principal Component Analiz (PCA) teknigi uygulanmistir. Bu teknik ¢ok
degiskenli bir veri seti icerisindeki bilgiyi daha az degiskenle ve minimum bilgi kaybiyla
aciklamanin bir matematiksel teknigidir. Faktor analizinin uygunlugunun ol¢iilmesi igin
orneklemenin sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser Meyer Olkin (KMO) o6lgegi yapildi.
Faktorleri siniflandirmak igin Pattern Matrix Faktdr Analizi Dagilimi testi yapismistir.
Degiskenlere ait analizleri gergeklestirebilmek i¢in Oncelikle verilerimizin normal dagilim
gosterip gostermedigi kontrol etmek igin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testi

kullanilmastir.

Cinsiyet degiskeni (2 li grup ) ve mobbing algist karsilastirmas1 yapilirken non parametrik
Mann whitney U Testi kullanilmistir. Diger degiskenler ¢oklu grup oldugu igin (Coklu grup)
ve mobbing algist karsilastirmasit yapilirken non parametrik Kruskall Wallis H testi
kullanilmistir. Faktorler arasinda korelasyon yani bir iliskinin olup olmadigi belirlemek
icin korelasyon analizi yapilmistir. Verilerimiz Normal dagilmadigi i¢in Spearman

korelasyon analizi testi uygulanmustir.

Arastirmada calisanlarin demografik veriler istatistiki yontemler (frekans dagilimi, ortalama
ve standart sapma gibi degerler) kullanilacaktir. Ayrica arastirma sonucu tespit edilen

iliskinin yoniinii ve giiciinii test etmek i¢in, korelasyon analizi yapildi.
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3.5. Arastirma modeli

Arastirma modeli olarak anket modeli secilmistir. Belirlenen kurum c¢alisanlarindan 255
farkli kisiye 6 adet demografik 6zelliklere iliskin, 48 adet mobbing algisina yonelik olmak

iizere toplam 54 adet anket sorusu sorulup alinan cevaplar degerlendirilmistir.

Anket teknigi 2019 yili Ocak, Subat ve Mart aylarinda gerceklestirilmis ve arastirmaci

tarafindan yiiz yiize goriisiilerek ve bilgilendirme yapilarak uygulanmistir.

Calismada, Mobbing olgusunun calisanlarda algis1 ve biling diizeyinin belirlenmesine
yonelik, Istanbul Il Saghk Miidiirliigiinde calisan personele yoneltilen anket ve alman

cevaplar yer almaktadir.
3.6. Arastirma evreni

Arastirma Istanbul Il Saghk Miidiirliigii ve bagh Birimlerinde yiiriitiilmiistiir. istanbul Saglik
Miidiirligli, Cumhuriyet'in kurulmasindan 6nce Sithhiye Umum Miidiirliigii olarak hizmet
verirken, Cumhuriyet'in kurulmas: ile birlikte Cagaloglu Kazim Ismail Giirkan Caddesi No:
9'daki 7-8 Hasan Pasa Konagi'nda Sihhat ve I¢timai Muavenet Miidiirliigii olarak hizmete

baslamstir.

Mevcut durum itibartyla Istanbul il saglik Miidiirliigii 6’s1 Kamu Hastaneleri Hizmetleri
Baskanliklar1 olmak iizere toplam 11 Baskanlik ile faaliyetlerini siirdiirmektedir. Kamu
Hastaneleri Hizmetleri Baskanliklart (KHHB) diger Bagkanliklar, Saglik Hizmetleri
Baskanlhigi(SHB), Halk Sagligi Baskanligi (HHB) Acil Saglik Hizmetleri Bagkanligi
(ASHB) Personel Hizmetleri Baskanligi (PHB) ve Destek Hizmetleri Baskanligi (DHB)

olarak siralanmaktadir. Bu bagkanliklarda bulunan personel yapisi asagida verilmistir.

Tablo 6: Il Saghk Miidiirliigii Personel Sayilar

Unvan Say1
1l Saglhk Miidiirii 1
Baskan 11
Baskan Yardimcisi 30
Sube Miidiirii 13
Uzman 228
Saglik Personeli 268
Teknik Personel (Mimar-Miihendis) 48
Memur 219
Siirekli Isci 364
Toplam 1128
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Arastirma bu Bagkanliklarda ¢alisan ve yukarida sayilan meslek gruplarina dahil personelle
yiiz yiize goriisiilerek yiiriitiilmiistiir. 11 Saghk Miidiirliigii Personel sayilar1 il ici yer
degisikligi, gegici gorevlendirmeler, il dis1 yer degisikligi gibi etmenlere bagli olarak
degisiklik gostermekte olup yukaridaki sayilar belirli bir donemi kapsamaktadir.

3.7. Kullanilan Yontem ve Araglar

Arastirmanin ana amacit saglik teskilatindaki saglik hizmetleri disinda idari birimlerde
kisilerin birbirini tanima olgusunun daha yiiksek oldugu ¢alisanlarin isyerlerinde ¢alisanlarin
mobbing algis1 ve konuya iligkin bilinglerini ortaya koymak ve bu durumun kisi tutum ve
davraniglar iizerine etkisi agisindan degerlendirilmesidir. Bu ¢alismada ayrica yoneten ve
yonetilen ayrimi gergevesinde ¢esitli meslek guruplarinin mobbing olgusuna bakis agisi
Ol¢iilmeye ve yaklasim farkliliklar1 ortaya konulmaya calisilmistir. Bir diger ayrimda saglik

personeli ve saglike1 olmayan ayridir.
3.8. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirma Hipotezil

Ho 11 saglik Miidiirliigiinde calisanlarin, cinsiyetleri ile mobbing algis1 arasinda istatiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Hi 11 saglik Miidiirliigiinde calisanlarin, cinsiyetleri ile mobbing algis1 arasinda istatiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Arastirma Hipotezi2

Ho Katilimcilarin yas gruplart ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H: Katilimcilarin yas gruplari ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.
Arastirma Hipotezi3

Ho Katilimcilarin Ogrenim durumlari ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

H; Katilimeilarin Ogrenim durumlari ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.
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Arastirma Hipotezi4

Ho Katilimcilarin kadro durumlar1 ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

H: Katilimcilarin kadro durumlari ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulamaktadir.
Arastirma Hipotezi5

Ho Katilimcilarin Hizmet siiresi ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

H: Katilimcilarin Hizmet siiresi ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.
Arastirma Hipotezi6

H: Katilimcilarin Calistiklar: birim ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Ho Katilimcilarin Calistiklar: birim ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Bu ¢ercevede uygulanacak Anket Formunun hazirlanmasinda 5 1i dlgek (Likert Olgcek

Kurma Teknigi (Toplamali Siralama Teknigi)) kullanilmas1 uygun olarak diistiniilmiistiir.

Bilindigi iizere Likert Olcek Kurma Tekniginde sorular daha cok tutum ve davranislara

yonelik sorulmakta ve asagidaki dl¢ekle degerlendirilmektedir.
“Strongly Approve” (5/1) “Kesinlikle Onayliyorum”
“Approve” (4/2) “Onayliyorum”

“Undecided” (3/3) “Kararsizim”

“Disapprove” (2/4) “Onaylamiyorum”

b

“Strongly Disapprove” (1/5) “Kesinlikle Onaylamiyorum’
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Sorular daha c¢ok tutum ve davraniglara yonelik hazirlanmis olup bu ¢ergevede
arastirmamizda 5 li Likert Olgegine uygun olarak anketin sorular1 asagidaki sekilde

kurgulanmstir.

e Tamamen Katiliyorum
e Biraz Katiliyorum

e Kararsizim

e Katilmiyorum

e Kaesinlikle Katilmiyorum

Anket sonuglari, Likert Tiirii Olceklemenin Puanlama Kategorileri ve Puanlama (Scoring)
Teknigine uygun olarak kayit altina alinmis ve arastirmaya katilanlarin genel kanaatlerini
yansitacak sekilde total veri iizerinden SPSS programi ile analiz edilmistir. Bulgular
boliimiinde her bir veri i¢in ayr1 degerlendirme ve yorum yapilmistir. Kuskusuz elde edilen
verilerin daha ayrintili analizi konuya iligkin ileride yapilacak c¢alismalara 151k tutacak

niteliktedir.
3.9. Olcegin Giivenilirlik Analizi

Anket sorular1 incelendiginde 1. ve 2. sorular anketteki diger sorular arasinda olumlu tarafi
olan sorular olup digerlerinden farklidir bu sorularin kodlamasi yapilirken 1-5, 2-4, 3-3, 4-2,
5-1 seklinde ters kodlama yapilmasi gerekmistir. Ilk olarak bu sorular1 ¢ikarmadan ve ters
kodlama yapmadan analizi ger¢eklestirdigimizde Giivenilirlik dlgiisii (Cronbach’s Alpha)

0,907 ile yiiksek bir degerde ol¢giilmiistiir. Yani 6lgek iyi derecede gilivenilir bir dlgektir.

Tablo 7: Giivenirlilik Analizi 1

Giivenirlilik Olgegi Madde Sayis1 (Soru sayist)

,907 48

Daha sonra Item-Total Statistics Analizi yapilmistir. Analiz sonucunda negatif korelasyonlu
1. ve 2. sorular ¢ikarildiginda 6lgek giivenilirligi 0.91 ¢ikmistir. Bu durumda bu sorularin
silinmesi ya da tekrardan kodlanmas1 gerekmektedir. Bu boliimde tekrardan kodlama teknigi

kullanilarak analiz tekrarlanmstir.
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SPSS’de 1. ve 2. Sorular tekrar kodland1 tekrar kodlama sonucunda asagidaki degerler elde

edildi.

Soru I: Is arkadaslarimla iyi iliskilerim vardir. (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1)

Soru 2: Is arkadaslarimla olan iliskilerimde mutluyum. (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1)
1. ve 2. Soruyu tekrar kodlayip analiz ettigimizde giivenilirligimiz 0.918 ¢ikt1

Tablo 8: Giivenirlilik Analizi 2

Giivenirlilik Olgegi Madde Sayis1 (Soru sayisi)

918 48

Tiim bu sonuglara gére anketin giivenilirligi istatistiksel anlamda gayet yiiksek ¢ikmuistir.
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4. BULGULAR ve BULGULARIN DEGERLENDIRLMESI
4.1. Demografik Bulgular ve Frekans Analizi

Oncelikle anket sonucu tiim veriler SPSS sistemine girilmistir. Daha sonra ilk olarak frekans
analizi yapilmis ve ankete katila orneklemin ankete katilim orani, cinsiyet, yas, 6grenim

durumu, kadro, hizmet siiresi ve calisilan birime gore degerlendirmelerde bulunulmustur.

Ankete 255 kisi katilmig olup kayip verimiz bulunmamaktadir. Analizler 255 katilimci

tizerinden yapilmustir.

Tablo 9: Cinsiyet Dagilim

Cinsiyet Sikhik Yiizde (%0)
Erkek 109 42,7
Kadin 146 57,3
Toplam 255 100,0

Cinsiyet Ag¢isindan Kadinlar %57,3 ve Erkekler %42,7 oraninda katilim saglamis olup kadin orani
daha fazladur.

Sekil 1: Cinsiyet Bazh Dagilim

Erkek
43%

Kadin
57%
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Tablo 10: Yas Dagilimi

Yas Siklik Yiizde
18-24 7 2,7
25-31 49 19,2
32-38 87 34,1
39-45 73 28,6
46+ 39 15,3
Toplam 255 100,0

Yas bakimindan 32-38 yas araliginda calisan sayis1 %34,1 orani ile en yiiksek 18-24 yas

araliginda ¢alisan sayis1 %2,7 ile en diistiktiir.

Sekil 2: Yas Bazh Dagilim

18-24

46+

25-31
19%

39-45
29%

32-38
34%

38



Tablo 11: Ogrenim Durumu Dagilim

Ogrenim Durumu Siklik Yiizde

Lise 41 16,1
On Lisans 47 18,4
Lisans 79 31,0
Yiksek Lisans 75 29,4
Doktora 13 51
Toplam 255 100,0

Ogrenim durumu bakimindan Lisans mezunlar1 %31 ile ilk sirada doktora mezunlari ile

%S3,1 ile son sirada yer almaktadir.

Sekil 3: Ogrenim Bazh Dagilim

Doktora

3

Lise

Yiiksek Lisa
29%

On Lisans
19%

<«

Lisans
31%
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Tablo 12: Kadro Durumu Dagilim

Kadro Siklik Yiizde
Siirekli Isci 9 36,8
Memur 50 19,6
Saglik Personeli 64 25,1
Mimar/Miihendis 6 2,4
Uzman 28 11,0
Sube Miidiirii 5 2,0
Bagkan Yardimcisi 8 31
Toplam 255 100,0

Kadro bakimindan Siirekli isciler kategorisindeki c¢alisanlar %36,8 ile ilk sirada Saglik
Personeli %25,1 ile ikici sirada yer almaktadir. Son sirada ise %2.0 ise Is gdren kesiminden
Hizmetli kadrosunda calisanlar, Yonetici Kadrosunda calisanlardan Sube Miidiirleri yer

almaktadir.

Sekil 4: Kadro Bazh Dagilhm

Baskan Yardimcisi

Sube Mudard 3%

2%

Uzman
11%

Mimar/Miihendis vb \

2%

\1

Sirekli isgi+Hizmetli
37%

Saglik Personeli
25%

20%
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Tablo 13: Cahisilan Birim Dagilimi

Calisilan Birim Siklik Yiizde
SHB 96 37,6
PHB 31 12,2
KHHB 44 173
DHB 24 9,4
ASHB 21 8,2
HSHB 39 15,3
Toplam 255 100,0

Caligilan Birime gore ilk sirada %37,6 ile saglik hizmetleri bagkanligt; son sirada ise %8,2

ile Acil Saglik Hizmetleri Baskanlig1 gelmektedir.

Sekil 5: Calisilan Birim Bazhh Dagilim

HSHB; 15,3; 15%

, 37,6; 38%

-

KHHB; 17,3; 17% PHB; 12,2; 12%
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Tablo 14: Hizmet Siiresi Dagilimi

Hizmet Siiresi Siklik Yiizde
1-3 20 7,8
4-6 55 21,6
7-10 52 20,4
11-14 38 14,9
15+ 90 35,3
Toplam 255 100,0

Hizmet Siiresi Bakimindan 15+ hizmet y1li ¢alisan sayist %35,3 ile ilk sirada 1-3 Hizmet y1l1

calisan %7,8 ile son siradadir.

Sekil 6 : Hizmet Yili Bazh Dagilim

1-3yil
8%

4-6 yil
22%

11- 14yl
15%
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4.2. Demografik Verilerin Karsilastirilmah Degerlendirilmesi

Bu boliimde anket verileri SPSS programi Crosstabulation 6zelliginden faydalanilarak

capraz olarak karsilastirilmali degerlendirilmistir.

Tablo 15: Cinsiyet Ogrenim Durumunu Karsilastirilmasi

Ogrenim Durumu
Yiiksek
Cinsiyet Lise On Lisans Lisans Lisans Doktora | Total
Erkek
% 22 12 39 28 8 109
20,2% 11,0% 35,8% 25,7% 7,3% 100,0%
Kadin
19 35 40 47 5 146
%
13,0% 24,0% 27,4% 32,2% 3,4% 100,0%
Toplam
41 47 79 75 13 255
%
16,1% 18,4% 31,0% 29,4% 5,1% 100,0%
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Cinsiyet ve Ogrenim durumunu karsilastirdigimizda erkekler arasinda Lisans mezunu olan
sayis1 % 35,8 ile ilk sirada yer almaktadir. Ote yandan kadinlar arasinda Yiiksek lisans
mezunu olanlar %32,2 ile ilk siradadir. Genele baktigimizda ise Lisans ve Yiiksek lisans

mezunu olma durumu % 60,4 ile cogunluktadr.

Tablo 16: Kadro Cinsiyet Karsilagtirmasi

Cinsiyet
Kadro Erkek Kadin Toplam
Siirekli Isci 35 59 94
% 37,2% 62,8% 100,0%
Memur 25 25 50
% 50,0% 50,0% 100,0%
Saglik Personeli 19 45 64
% 29,7% 70,3% 100,0%
Mimar/Miihendis 3 3 6
% 50,0% 50,0% 100,0%
Uzman 15 13 28
% 53,6% 46,4% 100,0%
Sube Miidiirii 5 0 5
% 100,0% 0,0% 100,0%
Baskan Yardimcisi 7 1 8
% 87,5% 12,5% 100,0%
Toplam 109 146 255
% 42,7% 57,3% 100,0%
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Kadro ve Cinsiyet degiskenleri birlikte incelendiginde stirekli is¢i kadrosunda kadinlarin
%65,2 ile ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde Saglik Personeli kadrosunda
bulunan kadin sayisinda %70,3 ile oldukga yiiksek bir oranda bulunmaktadir.

Sube Miidiirii ve Baskan Yardimcisi tarafinda erkeklerin cogunlukta oldugu goriilmektedir.
Ankete katilanlarin kadro durumlarini cinsiyet acisindan degerlendirirsek, saglik
hizmetlerinde kadinlarin daha fazla sayida ¢alistigi, teknik ve idari hizmetlerde kadin ve

erkeklerin yaklasik olarak esit oranlarda istthdam edildigi goriilmektedir.

Tablo 17: Calisilan Birim Hizmet Siiresi Karsilastirmasi

Hizmet Siiresi

Calisilan Birim 1-3 4-6 7-10 | 11-14 15+ | Toplam
Saglik Hizmetleri Bagkanligi 7 18 20 13 38 96
Vi o
zde % 7.3%| 18,8%| 20,8%| 13,5%| 39,6%| 100,0%
Personel Hizmetleri Baskanligi 5 9 5 4 8 31
Yiizde%
16,1%| 29,0%| 16,1%| 12,9%| 25,8%( 100,0%
Kamu Hastaneleri Hizmetleri Bagkanlig 5 13 7 7 12 44
Yiizde %
11,4%| 295%| 159%| 15,9%| 27,3%( 100,0%
Destek Hizmetleri Bagkanligi 1 2 10 4 7 24
Yizde %
42%( 8,3%| 41,7%| 16,7%| 29,2% | 100,0%
Acil Saglik Hizmetleri Bagkanlig 1 2 3 4 11 21
Yiizde %
48%| 95%| 143%| 19,0%| 52,4%| 100,0%
Halk Sagligi Hizmetleri 1 11 7 6 14 39
Baskanligi

Yiizde % 2,6% | 28,2%| 17,9%]| 15,4%]| 35,9% | 100,0%

Toplam 20 55 52 38 90 255

Yiizde % 7,8%( 21,6% | 20,4%| 14,9%| 35,3%| 100,0%
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Calisilan Birim ve Hizmet Siiresi degiskenleri karsilastirildiginda Saglik Hizmetleri
Bagkanligi, Acil Saglhik Hizmetleri Bagkanligi, Halk Sagligi Hizmetleri Baskanliginda 15

yildan fazla ¢alisan kisiler mevcuttur.

Ote Yandan Personel Hizmetleri Bagkanlig1, Kamu Hastaneleri Hizmetleri Baskanliginda 3-
6 yil arasinda calisan kisi cogunluktadir. Anket geneline bakildiginda 15 yildan fazla

calisanlar ilk siradadir.
4.3. Faktor Analizi

Anket sonuglarmin degerlendirilebilmesi ve hipotezler ¢ercevesinde yorumlanabilmesi igin
birbirleriyle iligkili ¢ok sayidaki degiskeni az sayida, anlamli ve birbirinden bagimsiz

faktorler haline getirmek i¢in anket sonuglar1 faktor analizine tabi tutulmustur.

Faktor analizinde Principal Component Analiz (PCA) teknigi uygulanmistir. Bu teknik ¢ok
degiskenli bir veri seti icerisindeki bilgiyi daha az degiskenle ve minimum bilgi kaybiyla

aciklamanin bir matematiksel teknigidir.

Bagka bir tanimla PCA, ¢ok sayida birbiri ile iliskili degiskenler igeren veri setinin
boyutunu, veri seti icerisindeki veriyi koruyarak daha kii¢lik boyuta indirgenmesini saglayan

bir doniisiim teknigidir. PCA, biiyiik boyutlu veri setlerindeki boyutsallig1 azaltir.

Teknik, boyut kiigiiltme isleminde veri seti icerisindeki degisken sayisin1 azaltmay1 hedefler.
Doniisiim sonrasinda elde edilen degiskenler ilk degiskenlerin temel bilesenleri olarak
adlandirilir. Ik temel bilesen olarak varyans degeri en biiyiik olan segilir ve diger temel

bilesenler varyans degerleri azalacak sekilde siralanir.

Analizde yontem olarak Principal Component analizi, rotasyon olarak ise Direct Oblimin
secilmistir. Direct Oblimin tekniginin secilmesinin nedeni sorularimizin arasinda
korelasyonun varliginin disiiniilmesidir. Analizde 0.4’den kiigiik etki degerleri dikkate

alimmamustir.

Bu cercevede SPPS programi kullanilarak Faktorlerin sayisi belirlenmistir. SPSS, ile hangi
degiskenlerin “bir arada kiimelendigini” tespit edilmis. Daha sonra Degiskenlerin igerigi

dikkate alinarak faktorlerin isimlendirilmesi yapilmistir.
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4.4.1. Faktor Analizine Uygunlugun Olciilmesi

Bir faktor analiz siireci igin yapilan Orneklemenin sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser
Meyer Olkin (KMO) 6lgegine bakilir. 0 ile 1 arasinda degerler alir ve asagidaki sekilde bir

skala yardimiyla deneyin faktor analizine uygunluguna karar verilir.

0.90 - 1.00- Tam Yeterli

0.80 - 0.89 - yeterli

0.70 - 0.79 - ortalama

0.60 - 0.69 - siradan

0.50 - 0.59 - kot

0.00 - 0.49 - yetersiz

SPSS programi ile elde edilen sonuglara gore KMO degerimiz 0.885°tir ve bu deger
0.50’den olduk¢a biiyiik oldugundan Olgegimiz i¢in 6rnek hacminin yeterli oldugunu
gostermektedir. Bartlett kiiresellik test sonucu elde edilen p degeri ise (Sig.) verilerin ¢oklu
normal dagilimdan geldigini  kanitlamaktadir. (p<0.05) Bu sonuglar Dbirlikte

degerlendirildiginde veriler faktor analizi i¢in uygundur denebilir.

Ortak varyanslart gosteren Communalities tablosu incelendiginde 6rnegin madde 10
varyansin %80’ini acikladig1 sdylenebilir tablo dikkatli incelendiginde esik yiik degeri olan

0.40’dan kiiclik deger bulunmadigindan suan i¢in hi¢cbir maddenin atilmasina ihtiyag¢ yoktur.

Daha sonra Analize toplam agiklanan varyanslari gosteren Toplam Varyans Explained
tablosunun incelenmesi gerekecektir. Burada Eigenvalues toplam kismi incelendiginde
I’den biiyiik degerler bizim muhtemel faktorlerimize karsilik gelmekte olup, tablo
incelendiginde 1’den biiyiik olan deger 11 tanedir. 1. Faktor varyansin %29,2’sini agiklarken
toplam 11 Faktor ise varyansin %69,7’sini agiklamaktadir. Varyans agiklama oraninin

%350’den biiyiik olmas1 gerekmektedir. Analiz sonucunda bu sart saglanmustir.
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Bu asamada Pattern Matrix ve Component Correlation Matrixleri olusturulmustur.
Pattern Matrix degiskenlerin her biri icin faktor yiiklerini gosterir. Component

Correlation Matrix ise faktorler arasindaki iligkinin giiciinii gostermektedir.

Pattern Matrix incelendiginde 11 faktdrde dagilim gerceklestigi goriilmektedir.

Tablo 18: Pattern Matrix Faktor Analizi Dagilimi 1

Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
S16 S36 S42 S27 S3 S22 S1 S20 S33 S48 S32
S19 S37 S40 S26 S4 S10 S2 S21 S34 S46
S15 S38 S43 S23 S5 S9 S35 S45
S18 S41 S28 S6 S11 S39 S47
S44 S25 S7 S12
S47 S29 S8
S31 S13
S24
S30
S22

Dikkat edilirse s47 hem 3. Faktore hem de 10. Faktore yiiklenmis ayni sekilde s22 hem 4.
Faktore hem de 6. Faktore yiiklenmistir ayrica s32 tek faktor olarak géziikmektedir. S17 ve
S14 ise herhangi bir faktor altina yiiklenememistir. Bu nedende s47, s22, s32, s14, s17’nin

faktor analizi yapilirken 6lgege dahil edilmeyip ¢ikarilmasina karar verilmistir.
Bu cergevede tespit edilen sorular ¢ikarildiktan sonra tekrar testler bastan yapilmistir.

Elde edilen Sonuglar gore KMO degerimiz 0.874’°tir ve bu deger 0.50’den oldukga biiyiik
oldugundan o6l¢egimiz i¢in Ornek hacminin yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett
kiiresellik test sonucu elde edilen p degeri ise (Sig.) verilerin ¢oklu normal dagilimdan
geldigini kanitlamaktadir. (p<0.05) Bu sonuglar birlikte degerlendirildiginde veriler faktor
analizi i¢in uygundur denebilir. verilerin agcimlayici1 faktor analizine uygun olup olmadigi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testi ile agiklanabilir
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Tablo 19: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiimii 874

Bartlett's Testi Ki-Kare 6796,917
df 903
p ,000

Ortak varyanslart gosteren Communalities Tablosu incelendiginde Ornegin madde 48
varyasin %82’ini agikladigi sdylenebilir tablo dikkatli incelendiginde esik yiik degeri olan

0.40’dan kiiciik deger bulunmadigindan suan i¢in hi¢gbir maddenin atilmasina ihtiyag¢ yoktur.

Analize devam edecek olursak Toplam agiklanan varyanslar1 (Total Variance Explained)
gosteren tablonun incelenmesi gerekecektir. Burada Eigenvalues Toplam kismi
incelendiginde 1’den biiyiik degerler bizim muhtemel faktdrlerimize karsilik gelmekte olup
tablo incelendiginde 1’den biiyiik olan deger 10 tanedir. 1. Faktor varyansin %28,6’sini
aciklarken Toplam 11 Faktor ise varyansin %69,1’sini aciklamaktadir. Varyans agiklama
oraninin %50’den biliylik olmas1 gerekmektedir. Analiz sonucunda bu sarti sagliyoruz.

Pattern Matrix incelendiginde bu sefer 10 faktorde dagilim gergeklestigi goriilmektedir.

Tablo 20: Pattern Matrix Faktor Analizi Dagilinm 2

Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

S8 S36 S45 S23 S3 S1 S15 S40 S20 S33
S9 S37 S46 S24 S4 S2 S16 S41 S21 S34
S10 S38 S48 S25 S5 S18 S42 S35
S11 S26 S6 S19 S43 S39
S12 S27 S7 S44
S13 S28

S29

S30

S31
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4.4.2. Faktorlerin Tespiti ve Isimlendirilmesi

Bu asamada oOncelikle Elde edilen sonuglara goére maddelerin agirlikli olarak yigilimlar

dikkate alinarak faktorler isimlendirilmistir.
Faktor analizi sonucu 10 faktor elde edilmistir bu faktorler:

Isyerinde huzursuzluk ve tehdit algisi
Is aidiyeti algisi
Kariyerin engellenmesi kaygisi

Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algis

1
2
3
4
5. Is arkadaslarinca 6nemsenmeme algisi
6. Is arkadaslarinca 6nemsenme algisi

7. Is arkadaslarina giivensizlik algisi

8. Yonetim tarafindan dnemsenmeme algisi
9. Isyerinde yalnizlik algisi

10. Kurumsal aidiyet algis1
Seklindedir.

Bu faktorlerin barindirdiklart madde sayisi iki ile dokuz madde sayisi arasinda degismekte

olup en ¢cok maddeye sahip olan faktor is yerinde cinsel taciz ve tehdit algis1 faktoriidiir.

Faktorlere ait testleri gergeklestirebilmek ig¢in her faktoriin skor degerlerini bulmak
gerekmektedir. Bu skorlar1 hesaplarken O6rnek verecek olursak 3. Faktor olan Kariyerin
engellenmesi kaygisi igin faktore ait s45 s46 ve s48 maddeleri toplanmis ve 3’e boliinmiistiir
yani aritmetik ortalama alinmistir. Bu yeni degiskenler SPSS programinda yeni bir siitun

olarak eklenmistir.
4.4.3. Faktorlere Ait Verilerin Normal Dagihp Dagilmadiginin incelenmesi

Degiskenlere ait analizleri gerceklestirebilmek i¢in dncelikle verilerimizin normal dagilim
gosterip gostermedigi kontrol edilmedir. Bunun i¢in Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk

testi kullanilmistir.
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Tablo 21: Faktor Normallik testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
[statistik df p Istatistik df p

1§yerinde huzursuzluk ve tehdit ,298 255 | ,000 ,690 255 | ,000
algisi

Is aidiyeti algis 114 255 | ,000 ,958 255 | ,000
Kariyerin engellenmesi kaygisi 177 255 | ,000 ,863 255 | ,000
Isyerinde cinsel taciz ve tehdit ,249 255 | ,000 741 255 | ,000
algisi

Is arkadaslarinca 6nemsenmeme ,095 255 | ,000 ,947 255 | ,000
algisi

Is arkadaslarinca 6nemsenme 347 255 | ,000 ,670 255 | ,000
algisi

Is arkadaslarina giivensizlik algis1 213 255 | ,000 ,838 255 | ,000
Y Onetim tarafindan 117 255 | ,000 ,933 255 | ,000
Oonemsenmeme algisi

1syerinde yalnizlik algis1 ,302 255 | ,000 ,705 255 | ,000
Kurumsal aidiyet algisi ,109 255 | ,000 ,948 255 | ,000

Yukaridaki tabloda her bir faktdriin normal dagilim sergileyip sergilemedigini gérmek i¢in
iki test i¢inde sig. degerlerine bakmak gerekmektedir. Buradaki sig degerlerinin diger adi p
degeridir. P degeri 0.05’ten biiyiik ise normal dagilim gosterdigi; 0.05’ten kiigiik ise normal
dagilim gostermedigi anlasilmaktadir. Tablo dikkatlice incelendiginde tiim faktorlerin
normal dagilim gostermedigi anlasilmaktadir. Ciinkii tiim p degerleri 0.00 ¢ikmistir yani
p<0.05 ‘tir. Bu da bize istatistiksel testler yapilirken non parametrik yani ( parametrik

olmayan testlerin kullanilmasi gerektigini gostermektedir.

Bu sebeplerden 6tiirii 2 grup arasinda karsilastirma yapilirken (cinsiyet degiskeni gibi kadin
ve erkek) Mann Whitney U Testi. 2°den fazla grup karsilastirilirken (Kadro degiskeni gibi

Memur, hizmetli, Uzman vs) Kruskall Wallis H testi kullanilmstir.
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4.5. Arastirma Hipotezlerinin Faktorel Bazda Degerlendirilmesi
4.5.1. Cinsiyet Ve Mobbing Algis1
Arastirma Hipotezimiz su sekildedir.

Ho Katilimcilarin Cinsiyeti ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Hi Katilimcilarin Cinsiyeti ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Yukarida tespit edildigi lizere faktdrler normal dagilim gostermedigi i¢in cinsiyet degiskeni
(2 li grup ) ve mobbing algis1 karsilagtirmast yapilirken non parametrik Mann whitney U

Testi kullanilmistir.

Tablo 22: Cinsiyet Mann Whitney U Testi

Faktor Mann- Wilcoxon z P
Whitney U W

1syerinde huzursuzluk ve tehdit algisi 7660,500 | 13655,500 -,559 576
Is aidiyeti algis1 6827,500 | 17558,500 | -1,949 ,051
Kariyerin engellenmesi kaygisi 7239,500 | 13234,500 | -1,255 ,209
1syerinde cinsel taciz ve tehdit algis1 7651,000 | 13646,000 - 557 578
Is arkadaslarinca nemsenmeme algisi 7856,500 | 18587,500 | -,173 ,862
Is arkadaslarinca dnemsenme algisi 7022,000 | 13017,000 | -1,840 ,066
Is arkadaslarina giivensizlik algis1 7816,000 | 13811,000 -,251 ,802
YoOnetim tarafindan 6nemsenmeme algist 6915,500 | 17646,500 | -1,804 071
Isyerinde yalnizlik algis 7367,500 | 18098,500 | -1,117 ,264
Kurumsal aidiyet algis1 6861,000 | 17592,000 | -1,888 ,059

Test sonucunda iki grup arasinda (kadin-erkek) faktorler agisindan farkli bir diisiince
oldugunu varsayabilmemiz i¢in p degerlerinin 0.05’ten kiigiik olmasi gerekmektedir. Cikan

Sonuglarda biitiin faktorlerin p degeri 0.05 den biiytiktiir.

Bu yiizden cinsiyet bakimindan faktorlere verilen cevaplar arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 sdylenebilir.
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Bu durumda Hi hipotezi gecerli olmayip Ho hipotezi gecerlidir. Il saglik Miidiirliigiinde

calisanlarin cinsiyetleri ve mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir diyebiliriz.
4.5.2. Yas gruplar1 ve mobbing algisi
Arastirma Hipotezimiz su sekildedir.

Arastirma Hipotezi2

Ho Katilimcilarin yas gruplari ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H: Katilimcilarin yas gruplar1 ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Yukarida tespit edildigi lizere faktorlerin normal dagilim gostermedigi i¢in Yas gruplari

degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algis1 karsilagtirmasi yapilirken non parametrik Kruskall

Wallis H testi kullanilmastir.

Tablo 23: Yas Kruskall Wallis H testi

Yas Ki-Kare df

1syerinde huzursuzluk ve tehdit algisi 5,328 4 255
Is aidiyeti algisi 2,612 4 625
Kariyerin engellenmesi kaygisi 1,520 4 ,823
Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algisi 1,584 4 ,812
Is arkadaslarinca Gnemsenmeme algisi 3,079 4 ,545
Is arkadaslarinca 6nemsenme algist 3,216 4 522
Is arkadaslarina giivensizlik algis1 3,360 4 ,500
Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algisi 11,555 4 021
Isyerinde yalnizlik algisi 3,671 4 ,452
Kurumsal aidiyet algis1 ,990 4 911

Yas gruplar degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algis1 karsilastirmasi yapilirken farkli bir

diistince oldugunu varsayabilmemiz p degerinin 0,05 den kii¢iik olmas1 gerekmektedir.
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Yukaridaki Sonuglara gore Yonetim tarafindan dnemsenmeme algisi faktorii i¢in ise p
degeri 0,021 bulunmustur. Bu deger 0,05 ten kiiciik oldugu i¢in gruplar arasinda farkliliklar

bulundugu sdylenebilir.

Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algis1 faktoriinde hangi yas gruplart arasinda farkin
oldugunu tespit edebilmek i¢in yapilan post hoc analiz sonucu (32-38) ile (46 +) yas
grubundakileri p degeri 0,026 bulunmustur.

Cikan sonu¢ p< 0,05 oldugundan 32-38 yas grubu ile 46 ve lizeri yas grubundaki
katilimcilarin Yonetim tarafindan dnemsenmeme algisi faktoriine verdigi cevaplarda anlaml

bir fark oldugunu soyleyebiliriz.

Bu sonuglara gore Ho hipotezi gegerli olmayip Hi hipotezi kismen gegerli olup il saglik
Mudiirliigiinde calisanlarin Yas gruplart ve mobbing algisi arasinda farklilik vardir
diyebiliriz.

4.5.3. Ogrenim Durumu Ve Mobbing Algisi
Arastirma Hipotezimiz su sekildedir.

Arastirma Hipotezi3

Ho Katilimcilarm Ogrenim durumlari ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunmamaktadir.

H1 Katilimcilarin Ogrenim durumlari ile mobbing algisi arasinda istatiksel olarak anlamli

bir farklilik bulunmaktadir.

Yukarida tespit edildigi iizere faktorlerin normal dagilim gostermedigi igin Ogrenim
Durumu degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algis1 karsilastirmasi yapilirken non parametrik

Kruskall Wallis H testi kullanilmistir.
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Tablo 24: Ogrenim Durumu Kruskall Wallis H testi

Ogrenim Durumu Ki-Kare df P
Isyerinde huzursuzluk ve tehdit algis1 3,148 4 533
Is aidiyeti algis1 4,001 4 406
Kariyerin engellenmesi kaygisi 4,773 4 311
isyerinde cinsel taciz ve tehdit algis1 13,432 4 ,009
[s arkadaslarinca 6nemsenmeme algisi 7,792 4 ,099
Is arkadaslarinca 6nemsenme algisi 3,221 4 522
Is arkadaslarina giivensizlik algis1 4560 4 ,336
Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algisi 9,731 4 ,045
Isyerinde yalnizlik algisi 8,073 4 ,089
Kurumsal aidiyet algis1 4,848 4 ,303

Ogrenim durumu degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algis1 karsilastirmas1 yapilirken farkli
bir diisiince oldugunu varsayabilmemiz i¢in p degerinin 0,05 den kiigiik olmasi

gerekmektedir.

Yukaridaki Sonuglara gore cinsel taciz ve tehdit algis1 faktorii icin p degeri 0.09, Yonetim
tarafindan onemsenmeme algis1 faktori i¢in ise p degeri 0.45 bulunmustur Bu degerler

0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in gruplar arasinda farklilik vardir diyebiliriz.

Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algis1 faktdriinde hangi Ogrenim durumu gruplari arasinda
fark bulundugunu tespit edebilmek i¢in yapilan post hoc analizi sonucunda (Yiiksek Lisans-
Lise) gruplar arasindaki p degeri 0,031, (Lisans-Lise) gruplari arasindaki p degeri 0,042
bulunmustur. Cikan sonuglar p< 0,05 oldugundan (Yiiksek Lisans-Lise) ve (Lisans-Lise)
grubundaki katilmcilarin Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algisi faktdriine verdikleri

cevaplarda anlamli bir fark vardir.
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Yonetim tarafindan dnemsenmeme algis1 faktdriinde hangi Ogrenim durumu gruplari
arasinda fark bulundugunu tespit edebilmek i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda Yiiksek

Lisans- On Lisans gruplar1 arasindaki p degeri 0,040 bulunmustur.

Cikan sonuglar p< 0,05 oldugundan Yiiksek lisans-On lisans grubundaki katilimcilarin

Y Onetim tarafindan 6nemsenmeme faktoriinde verdikleri cevaplarda anlamli bir fark vardir.

Bu sonuglara gére Ho hipotezi gegerli olmayip H1 hipotezi kismen gegerlidir. Katilimcilarin
Ogrenim durumlari ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik vardir
diyebiliriz.

4.5.4. Kadro Durumu Ve Mobbing Algis1

Arastirma Hipotezimiz su sekildedir.

Arastirma Hipotezi4

Ho Katilimcilarin kadro durumlari ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Hi: Katilimcilarin kadro durumlar1 ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulamaktadir.

Yukarida tespit edildigi tizere faktorlerin normal dagilim gostermedigi i¢in Kadro durumu
degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algis1 karsilagtirmasi yapilirken non parametrik Kruskall
Wallis H testi kullanilmistir.
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Tablo 25: Kadro Kruskall Wallis H testi

Kadro Ki-Kare df p

[syerinde huzursuzluk ve tehdit algis 11,604 7 114
Is aidiyeti algis1 15,798 7 ,027
Kariyerin engellenmesi kaygisi 16,301 7 023
Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algisi 11,016 7 138
[s arkadaslarinca Snemsenmeme algisi 9,956 7 191
Is arkadaslarinca 6nemsenme algist 6,216 7 ,915
Is arkadaslarina giivensizlik algisi 16,495 7 021
Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algisi 16,646 7 ,020
Isyerinde yalnizlik algisi 8,055 7 328
Kurumsal aidiyet algisi 14,262 7 ,047

Kadro durumu degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algisi karsilastirmasi yapilirken farkli bir

diistince oldugunu varsayabilmemiz i¢in p degerinin 0,05 den kii¢iik olmas1 gerekmektedir.

Yukaridaki Sonuglara gore 0.05°den kiiciik olarak buldugumuz Is aidiyeti algis1 (p 0,27)
Kariyerin engellenmesi kaygist (p 0,23), Is arkadaslarma giivensizlik algisi,(p 0,21)
Kurumsal aidiyet algist (p 0,47), yonetim tarafindan Onemsenmeme algist (p 0,20)

faktorleri igin gruplar arasinda farklilik bulunmaktadir diyebiliriz.

Kariyerin engellenmesi kaygis1 faktoriinde hangi kadro gruplar1 arasinda fark bulundugu
tespit edebilmek i¢in yapilan post hoc testinde (Uzman-Memur) gruplari arasindaki p degeri
0,010 bulunmustur.

Cikan sonu¢ p< 0,05 oldugundan (Uzman-Memur) grubundaki katilimcilarin Kariyerin
engellenmesi kaygis1 algis1 faktoriine verdigi cevaplarda anlamli bir fark oldugunu
sOyleyebiliriz.
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Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algisi faktoriinde hangi kadro gruplar arasinda fark
bulundugu tespit edebilmek i¢in yapilan post hoc testinde (Uzman-Memur) gruplari

arasindaki p degeri 0,026 bulunmustur.

Cikan sonu¢ p< 0,05 oldugundan Uzman-Memur grubundaki katilimcilarin Ydnetim
tarafindan 6nemsenmeme algis1 faktoriine verdigi cevaplarda anlamli bir fark oldugunu

sOyleyebiliriz

Kurumsal aidiyet algis1 faktoriinde hangi kadro gruplari arasinda fark bulundugu tespit
edebilmek i¢in yapilan post hoc testinde (Hizmetli - Baskan Yardimcisi) gruplari arasindaki
p degeri 0,037 (Saglik Personeli-Baskan Yardimcisi) gruplari arasindaki p degeri 0,048

bulunmustur.

Cikan sonuclar p< 0,05 oldugundan (Hizmetli - Baskan Yardimcisi), (Saglik Personeli-
Baskan Yardimcisi) gruplarindaki katilimcilarin Kurumsal aidiyet algis1 faktoriine verdigi

cevaplarda anlaml1 bir fark oldugunu sdyleyebiliriz

Is arkadaslarina giivensizlik algis1 faktoriinde hangi kadro gruplar arasinda fark bulundugu
tespit edebilmek i¢in yapilan post hoc testinde (Uzman- Memur) gruplari arasindaki p degeri

0,008 (Saglik Personeli-Sube Miidiirii) gruplari arasindaki p degeri 0,019 bulunmustur.

Cikan sonuglar p< 0,05 oldugundan (Uzman- Memur), (Saglik Personeli-Sube Miidiirti)
gruplarindaki katilimcilarin Is arkadaslarina giivensizlik algis1 faktdriine verdigi cevaplarda

anlamli bir fark oldugunu sdyleyebiliriz.

Is aidiyet algis1 faktoriinde hangi kadro gruplar1 arasinda fark bulundugu tespit edebilmek
icin yapilan post-hoc testinde (Uzman- Baskan yardimcisi) gruplart arasindaki p degeri

0,008 (Saglik Personeli-Siirekli is¢i) gruplari arasindaki p degeri 0,016 bulunmustur.

Cikan sonuglar p< 0,05 oldugundan (Uzman- Bagkan yardimcisi), (Saglik Personeli-Siirekli
isci) gruplarindaki katilimeilarin Is aidiyet algisi faktoriine verdigi cevaplarda anlamli bir

fark oldugunu sdyleyebiliriz.

Bu sonuglara gore Ho hipotezi gegerli olmayip Hi hipotezi kismen gegerli olup il saglhk
Midiirligiinde c¢alisanlarin kadro durumlar ile mobbing algis1 arasinda istatiksel olarak

anlaml bir farklilik bulamaktadir diyebiliriz.
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4.5.5. Hizmet Siiresi Durumu Ve Mobbing Algisi
Arastirma Hipotezimiz su sekildedir.
Arastirma Hipotezi5

Hi Il saghk Miidiirliigiinde calisanlarin hizmet siiresi ve mobbing algis1 arasinda farklilik

vardir.

Ho i1 saglik Miidiirliigiinde ¢alisanlarin hizmet siiresi ve mobbing algis1 arasinda farklilik

yoktur.

Yukarida tespit edildigi tlizere faktorlerin normal dagilim gostermedigi i¢in Hizmet siiresi
durumu degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algis1 karsilastirmasi yapilirken non parametrik
Kruskall Wallis H testi kullanilmastir.

Tablo 26: Hizmet Siiresi Kruskall Wallis H testi

Hizmet Siiresi Ki-Kare | df p

Isyerinde huzursuzluk ve tehdit algis 3,339 4 ,503
Is aidiyeti algis1 3,340 4 ,503
Kariyerin engellenmesi kaygisi 5,693 4 223
Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algisi 4,760 4 ,313
Is arkadaslarinca Gnemsenmeme algisi 3,799 4 434
Is arkadaslarinca 6nemsenme algisi 4,414 4 ,353
Is arkadaslarina giivensizlik algisi 6,968 4 ,138
Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algisi 11,089 4 ,026
Isyerinde yalmzlik algisi 1,957 4 144
Kurumsal aidiyet algis1 8,671 4 ,070

Hizmet siiresi degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algisi karsilastirmas1 yapilirken farkli bir

diistince oldugunu varsayabilmemiz i¢in p degerinin 0,05 den kiigiik olmas1 gerekmektedir.
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Yukaridaki Sonuglara gore 0.05’den kiiclik olarak buldugumuz Yonetim tarafindan

onemsenmeme algis1 faktorleri igin gruplar arasinda farklilik vardir diyebiliriz.

Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algis1 faktoriinde hangi Hizmet siiresi gruplar arasinda
fark bulundugunu tespit edebilmek i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda sonucu

(15+ - 7-10) y1l Hizmet siiresi grubunun p degeri 0,015 bulunmustur.

Cikan sonu¢ (p< 0,05) oldugundan 15 yil ve tizeri ile 7-10 yil Hizmet siiresi grubundaki
katilimcilarin YOnetim tarafindan dnemsenmeme algisi faktoriine verdigi cevaplarda anlaml

bir fark oldugunu sdyleyebiliriz.

Bu sonuglara gore Ho hipotezi gecerli olmayip Hi hipotezi kismen gegerli olup Il saglik
Midiirligiinde calisanlarin Hizmet siiresi ve mobbing algis1 arasinda farklilik vardir
diyebiliriz

4.5.6. Calisilan Birim Durumu Ve Mobbing Algisi
Arastirma Hipotezimiz su sekildedir.

Arastirma Hipotezi6

Hi 11 saglik Miidiirliigiinde calisanlarin calistigi birim ve mobbing algis1 arasinda farklilik

vardir.

Ho 11 saglik Miidiirliigiinde ¢aliganlarin calistigi birim ve mobbing algis1 arasinda farklilik

yoktur

Yukarida tespit edildigi iizere faktorlerin normal dagilim gostermedigi i¢in Calisilan birim
durumu degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algis1 karsilastirmasi yapilirken non parametrik
Kruskall Wallis H testi kullanilmustir.

Bu test sonucunda calisilan birim degiskeni (Coklu grup) ve mobbing algist karsilastirmasi
yapilirken farkli bir diislince oldugunu varsayabilmemiz i¢in p degerinin 0,05 den kiigiik

olmas1 gerekmektedir.
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Tablo 27: Cahgilan Birim Kruskall Wallis H testi

Calisilan Birim Ki-Kare Df p

Isyerinde huzursuzluk ve tehdit algist 3,259 5 ,660
Is aidiyeti algisi 14,950 5 ,011
Kariyerin engellenmesi kaygisi 15,100 5 ,010
Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algisi 3,642 5 ,602
Is arkadaslarinca dnemsenmeme algisi 5,968 5 ;309
Is arkadaslarinca dnemsenme algisi 2,738 5 , 740
15 arkadaslarina gilivensizlik algisi 8,314 5 ,140
Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algisi 14,300 5 ,014
Isyerinde yalmzlik algis 8,470 5 ,132
Kurumsal aidiyet algisi 11,764 5 ,038

Yukaridaki Sonuglara gére p < 0.05 olarak buldugumuz Is aidiyet algisi, Kariyerin
engellenmesi kaygisi, Kurumsal aidiyet algisi ve Ydnetim tarafindan dnemsenmeme algisi

faktorleri igin gruplar arasinda farkliliklar bulunmaktadir diyebiliriz.

[s aidiyeti algis1 faktdriinde Calisilan birim gruplar1 arasinda hangilerinde fark bulundugunu
tespit edebilmek i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda (Personel Hizmetleri Baskaligi-

Kamu Hastaneleri Bagkanlig) gruplari arasindaki p degeri 0,045 bulunmustur.

Cikan sonu¢ (p< 0,05) oldugundan Personel Hizmetleri Baskalig1 ile Kamu Hastaneleri
Baskanhigi grubundaki katilimcilarin Is aidiyeti algis1 faktdriine verdikleri cevaplarda

anlaml bir fark vardir.

Kariyerin engellenmesi kaygisi faktoriinde ¢alisilan birim gruplar1 arasinda hangilerinde fark
bulundugunu tespit edebilmek i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda (Kamu Hastaneleri

Baskanligi-Destek Hizmetleri Bagkanlig1) gruplari arasindaki p degeri 0,009 bulunmustur.

Cikan sonu¢ (p< 0,05) oldugundan Kamu Hastaneleri Baskanligi ile Destek Hizmetleri
Baskanligi grubundaki katilimcilarin Kariyerin engellenmesi kaygist algist faktoriine

verdikleri cevaplarda anlamli bir fark vardir.
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Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algisi faktériinde Calisilan birim gruplar1 arasinda
hangilerinde fark bulundugunu tespit edebilmek icin yapilan post-hoc analizi sonucunda
(Kamu Hastaneleri Baskanligi-Destek Hizmetleri Baskanligi) gruplar arasindaki p degeri
0,006 (Halk Sagligi Hizmetleri Baskanligi-Destek Hizmetleri Baskanlig1) gruplar1 arasindaki
p degeri 0,026 bulunmustur.

Cikan sonuglar (p< 0,05) oldugundan Kamu Hastaneleri Baskanlig1 ile Destek Hizmetleri
Baskanligit ve Halk Sagligi Hizmetleri Bagkanlhigi ile Destek Hizmetleri Bagkanligi
grubundaki katilimcilarin Yonetim tarafindan onemsenmeme algis1 faktoriine verdikleri

cevaplarda anlamli bir fark vardir.

Kurumsal aidiyet algis1 faktoriinde Calisilan birim gruplari arasinda hangilerinde fark
bulundugunu tespit edebilmek igin yapilan post-hoc analizi sonucunda (Kamu Hastaneleri

Baskanligi-Destek Hizmetleri Bagkanlig1) gruplari arasindaki p degeri 0,06 bulunmustur.

Cikan sonuclar (p< 0,05) oldugundan Kamu Hastaneleri Baskanligi ile Destek Hizmetleri
Bagkanlig1 grubundaki katilimcilarin Kurumsal aidiyet algisi faktoriine verdikleri cevaplarda

anlaml bir fark vardir.

Bu sonuglara gore Ho hipotezi gegerli olmayip Hi hipotezi kismen gegerli olup il saglik
Midiirligiinde calisanlarin kadro durumlari ve mobbing algis1 arasinda farklilik vardir
diyebiliriz

45.1. Korelasyon Analizi ve Faktorler Arast Iliski Durumunun

Degerlendirilmesi

Faktorler arasinda korelasyon yani bir iliskinin olup olmadigin belirlemek icin korelasyon
analizi yapilmistir. Verilerimiz Normal dagilmadigi i¢in Spearman korelasyon analizi

testinin uygulanmasina karar verilmistir.

Spearman korelasyon analizinde 0,30’dan kiigiik degerler zayif korelasyon varligina isaret

eder. Test sonucunda korelasyon katsayilar1 0,502 ve 0.686 arasinda degismektedir.

Burada orta ve yiiksek arasi korelasyonlar isaretlenmistir Ornek verecek olursak is
arkadaslarina gilivensizlik algis1 ile is yerinde huzursuzluk ve tehdit algis1 arasinda oldukca
giiclii sayilabilecek 1=0,686’1lik bir Korelasyon vardir. Korelasyon katsayimiz +1 veya -1’e
yaklagtikca kuvvetlenmektedir. Bu durumda faktorler arasinda kuvvetli bir iligki var

diyebiliriz

62



Tablo 28:

Korelasyon Analizi tablosu
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Is ,686™ ,058 473 ,628™ ,580™ ,375™ 1,000 ,488"™ ,664™ -,151"
arkadaglarina
giivensizlik
algist
Yonetim ,430™ ,038 ,629™ 502" ,361™ ,314™ ,488™ 1,000 ,463™ -,104
tarafindan
onemsenme
me algisi
Isyerinde 573" 134" ,403™ 562" AT9™ ,321™ ,664™ 463" 1,000 -,040
yalnizlik
algisi
Kurumsal -,208™ 421" -,127" -,114 -124" | -257" -,151" -,104 -,040 1,000
aidiyet algis1
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5. TARTISMA

Bu arastirmada bir Il Saghk Miidiirliigiine bagli birimlerde (Baskanliklar) calisanlarin
mobbing algisinm1 6lgmek i¢in Aiello, Deitinger, Nardella ve Bonafede (2008) tarafindan
gelistirilen, Laleoglu ve Ozmete (2013) tarafindan Tiirkiye 6rneginde gecerlik ve giivenirlik
caligmas1 yapilan “VAL. MOB.” Mobbing 0Olcegi esas alinmistir. 48 maddeden olusan
mobbing Olgeginden ve demografik sorulardan faydalanilmistir. S6z konusu anket formu

gbzden gecirilerek, dlgek ve gilivenirlilik testleri tekrar yapilmistir.

Aragtirmanin ana amacit saglik teskilatindaki saglik hizmetleri diginda idari birimlerde
kisilerin birbirini tanima olgusunun daha yiiksek oldugu ¢alisanlarin igyerlerinde ¢alisanlarin
mobbing algis1 ve konuya iliskin bilinglerini ortaya koymak ve bu durumun kisi tutum ve
davranislar iizerine etkisi agisindan degerlendirilmesidir. Bu ¢alismada ayrica yoneten ve
yonetilen ayrimi cercevesinde ¢esitli meslek guruplarinin Mobbing olgusuna bakis agisi
Olciilmeye ve yaklasim farkliliklar1 ortaya konulmaya calisilmistir. Ayrica Bu calismada,
psikolojik demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi ve bu tiir davranislarla

tespit edilmeye calisilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik bilgileri SPSS programinda analiz edildi bulgular

kisminda ayrintilar1 ve tablolar1 belirtilen sonuglar1 asagida yorumlandi.

Cinsiyet Agisindan Kadinlar %57,3 ve Erkekler %42,7 oraninda katilim saglamis olup
saghk sektdriiniin diger béliimlerinde oldugu gibi kadin ¢alisan orami 11 saghk

Miidiirliigiinde de daha fazladir.

Cinsiyet degiskeni (2 li grup ) ve mobbing algis1 karsilastirmasi yapildi ve Il Saglik
Midiirliigiinde calisan iki grubun (kadin-erkek) sorulara verdigi cevaplara bakildiginda
faktorler acgisindan farkli bir diislince olmadigi goziikmektedir. Bu ylizden cinsiyet
bakimindan faktorlere verilen cevaplar arasinda bir farklilik olmadigi aynmi diigiinceleri
paylastiklar1 sonucuna varilabilir. Bir baska ifadeyle Il saghik Miidiirliigiin de calisanlarin
Cinsiyet ve mobbing algist arasinda iliski yoktur diyebiliriz. Bu durumda kadin ve erkek
bireyler arasinda mobbing algis1 olusmasinda cinsiyetin temel olarak belirleyici bir faktor

olmadigini soyleyebiliriz.

Benzer arastirmalarda da, Istanbul’da faaliyet gdsteren hastaneler (Aksoy, 2008) ve
Marmara Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi (Birik, 2009) ve Siileyman Demirel

Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde (Yavuz, 2007) yapilan c¢alismalarda ise mobbing
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davraniglar1 agisindan cinsiyetin istatistiksel agidan 6nemli bir fark ortaya koymadig:
bulunmustur. Ayrica Mikkelsen ve FEinarsen (2002)’in Isve¢’te yaptiklari arastirma
sonuglarina gore Mobbinge maruz kalmada cinsiyet farkliliginin anlamli bir degisken
olmadigini bulunmustur. Ancak ABD’de 9000 kamu ¢alisan1 iizerinde yapilan arastirmada
kadin calisanlarin %42’sinin erkek ¢alisanlarin ise %15’inin son iki yi1lda Mobbinge maruz

kaldig1 saptanmustir (Arpacioglu, 2003).

Arastirmaya katilanlarin yas gruplarini incelersek 32-38 yas araliginda calisan sayist %34,1
orani ile en yiiksek, 39-45 yas Aralig1t %28,6 ile ikinci sirada 18-24 yas araliginda ¢alisan
say1s1 %2,7 ile en diisiiktiir. Buda Idari birim olan il Saglik Miidiirliigiin de daha ¢ok ¢alisma
yil1 yiliksek bireylerin tercih edildigi anlamina gelebilir. Geng calisan ve yaslt ¢alisan sayisi

orta yas sayisina gore diisiik cikmistir.

Yas gruplart degiskeni ve mobbing algis1 karsilastirmasi tablosu incelendiginde Yonetim
tarafindan 0dnemsenmeme algisinda gruplar arasinda farklilik ortaya ¢ikmistir. Bir baska
deyisle 11 Saghk Miidiirliigiin de calisanlarm yas gruplari ve mobbing algisi arasinda
farklilik vardir diyebiliriz

Yonetim tarafindan 6nemsenmeme algist faktoriinde hangi yas gruplar1 arasinda farkin
oldugunu tespit edebilmek igin yapilan post-hoc analiz sonucu (32-38) ile (46 +) yas
grubundaki katilimcilarin YOnetim tarafindan Onemsenmeme algis1 faktoriine verdigi
cevaplarda anlamli bir fark oldugunu soyleyebiliriz. Bu durumu; yas belirli bir siire
ilerledikce konuya olan duyarlilik artmis daha da ilerledik¢e azalmis olabilir seklinde
aciklayabiliriz.

Ogrenim durumu bakimindan Lisans mezunlar1 %31 ile ilk sirada, Yiiksek Lisans mezunlari
%29.4 ikinci sirada Doktora mezunlari ile %3,1 ile son sirada yer almaktadir. Kurum calisan

tercihini gogunlukla 6grenim durumu yiiksek bireylerden yana kullanmig denilebilir.

Ogrenim durumu degiskeni ve mobbing algis1 karsilagtirmasi sonucuna gore is yerinde
cinsel taciz ve tehdit algis1 ve yonetim tarafindan 6nemsenmeme algis1 faktorleri i¢in gruplar
arasinda fark bulunmaktadir. Bir baska deyisle 11 Saglik Miidiirliigiin de calisanlarin

6grenim durumlar1 ve mobbing algisi arasinda farklilik vardir diyebiliriz.

Isyerinde cinsel taciz ve tehdit algis1 faktdriinde hangi Ogrenim durumu gruplar arasinda
fark bulundugunu tespit edebilmek i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda (Yiksek Lisans-

Lise) gruplar: ile (Lisans-Lise) grubundaki katilimcilarm Isyerinde cinsel taciz ve tehdit
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algis1 faktoriine verdikleri cevaplarda anlamli bir fark oldugu sodylenebilir. Bu durumu
egitim seviyesi yiikseldikgce Mobbing algisi armis egitim seviyesi biraz daha arttik¢a algi

azalmis olabilir seklinde yorumlanabilir.

Kadro durumu bakimindan Siirekli is¢iler kategorisindeki ¢alisanlar %34,9 ile ilk sirada yer
alirken. Saglik personeli %25,1 ile ikinci sirada yer almaktadir. Arastirmaya katilan yonetici
sayisinda ise %11 ile birim sorumlulugu yapan uzman kategorisi ilk sirada yer almaktadir.
Ust diizey ydnetici sayisinda ise %3,1 ile Bagkan yardimcisi birinci Sube Miidiirleri %2,0 ile
son sirada yer almaktadir. Ust diizey yoneticilerden Baskanlarin katilim saglamadig
goriiliiyor. Cikan sonuglara gore idari islerin yapildig: kurum olan il Saglik Miidiirliigiindeki
isler agirlikli olarak Siirekli ig¢i kadrosuyla yiiriitiilmekte olup Saglik personeli sayis1 da hig

azimsanmayacak oranda yliksektir.

Kadro Durumu degiskeni ve mobbing algis1 karsilastirmas1 yapildi ve cikan sonugta Is
aidiyeti algis1, Kariyerin engellenmesi kaygisi, Is arkadaslaria giivensizlik algisi, Kurumsal
aidiyet algis1 ve Yonetim tarafindan onemsenmeme algisi faktorleri igin gruplar arasinda
fark bulunmaktadir. Buda bize 11 Saghk Midiirliigiinde ¢alisanlarmn kadro durumlar ve

mobbing algilarinin on tanesinden besinde gruplar arasinda farklilik vardir denilebilir.

Kariyerin engellenmesi kaygisi, Yonetim tarafindan Onemsenmeme algisi, arkadaslarina
glivensizlik algis1 faktoriinde hangi kadro gruplari arasinda fark bulundugu tespit edebilmek
icin yapilan post-hoc testinde Uzman ile Memur grubundaki katilimcilarin bu faktorlere
verdigi cevaplarda anlamli bir fark oldugunu ¢ikmistir. Bu durumu Yonetici olan Uzman ve
ile yonetici olmayan memur kadrosunda c¢alisanlarin Mobbing algis1 konusunda farkl

diistindiikleri sonucuna varilabilir.

Hizmet Siiresi Bakimindan 15 y1l daha iizeri ¢alisanlarin oran1 %35,3 ile ilk sirada olup; 1-3
yil arasi ¢aliganlarin oram1 %?7,8 ile son siradadir. Bu da gosteriyor ki hizmet siiresi fazla
olanlar yani is hayatinda daha tecriibeli olanlar Il saglik Miidiirliigiinde tercih nedeni olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bir baska degisken olan yas gruplarinda da ayni sonucun c¢ikmasi

Hizmet siiresi degiskeni sonucunu dogrulamaktadir.

Hizmet siiresi degiskeni ve mobbing algisi karsilastirmasi sonucunda Yonetim tarafindan
onemsenmeme algis1 faktdrii icin gruplar arasinda fark bulunmaktadir. Bir baska ifadeyle 1l
Saglik Midiirliigiin de ¢alisanlarin Hizmet siireleri Ve mobbing algis1 arasinda farklilik
vardir diyebiliriz. YOnetim tarafindan 6nemsenmeme algis1 faktoriinde hangi Hizmet siiresi

gruplar arasinda fark bulundugunu tespit edebilmek i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda
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(15+ - 7-10) y1l Hizmet siiresi grubundaki katilimcilarin Yonetim tarafindan 6nemsenmeme
algis1 faktorii igin farkli diistindiikleri sdylenebilir. Bu durumu Hizmet siiresi belirli zaman
ilerleyen katilimcilarin konuya hassasiyeti artmakta iken daha da ilerleyen zaman zarfinda

azalmakta seklinde yorumlanabilir.

Caligilan Birime gore ilk sirada %37,6 ile saglik hizmetleri baskanligi; son sirada ise %8,2

ile Acil Saglik Hizmetleri Bagskanlig1 gelmektedir.

Calisilan birim degiskeni ve mobbing algis1 karsilastirmasi sonucunda Is aidiyeti algisi,
Kariyerin engellenmesi kaygisi, Kurumsal aidiyet algis1t ve Yonetim tarafindan
onemsenmeme algis1 faktorleri icin gruplar arasinda fark bulunmaktadir. Bir baska deyisle il
Saglik Miidiirliigiin de ¢alisanlarin Calisilan birim ve mobbing algis1 arasinda farklilik vardir
diyebiliriz

Demografik degiskenlerin capraz olarak karsilastirilmas: sonucunda Saglik Hizmetleri
Bagkanlig1, Acil Saglik Hizmetleri Baskanligi, Halk Sagligi Hizmetleri Baskanliginda 15 yil
ve fazla ¢alisan kisilerin orani ilk siradadir. Ote Yandan Personel Hizmetleri Baskanligi,

Kamu Hastaneleri Hizmetleri Bagkanliginda 3-6 y1l arasinda calisan kisi ¢ogunluktadir

Bu sonuglara gore Saglik Hizmetleri Bagkanligi, Acil Saglik Hizmetleri Baskanligi, Halk
Sagligi Hizmetleri Baskanliklarinda tecriibeli kisiler tercih ediliyor ya da bu birimlerde
calisgan personelin ¢ogunlugu calistigi birimden memnun oldugu i¢in uzun yillar ayni

birimde ¢alismis diyebiliriz.

Bir bagka capraz karsilastirmada Kadro ve Cinsiyet degiskenleri birlikte incelendiginde
stirekli is¢i kadrosunda kadinlarin %65,2 ile cogunlukta oldugu goriilmektedir. Benzer
sekilde Saglik Personeli kadrosunda bulunan kadin sayisinda %70,3 ile oldukga yiiksek bir
oranda bulunmaktadir. Sube Miidiirii ve Baskan Yardimcis1 tarafinda erkeklerin cogunlukta
oldugu gorilmektedir. Ankete katilanlarin kadro durumlarimi cinsiyet agisindan
degerlendirirsek, saglik hizmetlerinde kadinlarin daha fazla sayida calistigi, teknik ve idari
hizmetlerde kadin ve erkeklerin yaklasik olarak esit oranlarda istthdam edildigi
goriilmektedir. Ancak kadin ¢aliganlarin fazla olmasina ragmen ydnetici pozisyonunda kadin
oraninin dramatik bir sekilde diistiigii goriilmektedir. Bu da kadin calisanlar igin terfi ve

gorevde yiikselmede bir cam tavanin varligina isaret olarak yorumlanabilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Kisiyi hedef alan sistemli olarak tekrarlanan, yildirma, asagilama, korkutma, sindirme ve
duygusal siddet uygulama gibi etik olmayan davranislari tanimlamak i¢in kullanilan
psikolojik taciz, modern toplum ve calisma hayatimizda herkesin karsilasabilecegi bir

olgudur.

Psikolojik taciz, diinyada her is kolunda goriilebilen, kurbani fiziksel ve ruhsal olarak
etkileyen ve verimlilik disiisl, isten ayr 1lma gibi sebeplerle kurumlara zarar veren bir
hastaliktir. Isyerinde kisilere uygulanan Psikolojik tacizin, ¢alisanlarin kendisine, isverene

ve lilke ekonomisine verdigi zararlar ger¢ekten biiyiik boyuttadir.

Mobbingin igyerlerinde yaygin olarak goriilmesinin nedenleri arasinda isyeri ve var olan
yonetimin uygulamalari, yanlis personel se¢imi, ise alimdaki siireci, gecici is¢i istihdamu,
isyerindeki az sayidaki pozisyonlari elde edebilmek i¢in kisiler arasinda yasanan acimasiz
rekabet, liyakatsizlik, ¢atisma ¢oziimii yeteneklerinin zayifligi ve catisma yonetimi ya da
islemlerinin yetersizligi, “kapali kap1” politikasinin uygulanmasi ve hiyerarsik yapinin

fazlalig1 sayilabilir.

Bu giine kadar saglik sektoriinde mobbing olgusu iizerine yapilan arastirmalarin genel olarak
saha calisanlar1 (Hastane, Saglik Ocagi ASM vb.) gerceklestirldigi ve daha ¢ok maruziyet
iizerine yogunlasildigir goriilmektedir. Bu calismada ise saglik sektoriiniin yonetsel yonden
ele alinmus ve saglik hizmeti fiilen {ireten kurumlardan farkli olarak, masabasi ortamlarda is

gorenler iizerinde durulmustur.

Bu aragtirmanin odak noktasi saglik miidiirliigi ¢alisanlarinin isyerlerindeki mobbing
(psikolojik taciz) algi diizeylerini tespit etmek olup, cinsiyet, yas, iinvan, medeni

durum,calistig1 birim ve calisma siiresi degiskenlerine bagli olarak incelemektir.

Aragtirmanin evreni bir Saglik Miidirliigii olup arastirmaya toplamda 255 kisi katilim
saglamigtir. Uygulanan anket ¢aligmasinda elde edilen veriler SPSS 22.0 istatistik programi

yardimiyla analiz edilmis ve degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda ¢alisanlarin yas, meslek, c¢alisma yili, c¢alisilan birim, egitim
durumlarinan gére mobbing olgusuna bakis acilarinda farklilik oldugu ancak cinsiyet

baglaminda anlamli bir fark bulunmadig: tespit edilmistir.
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Anlamli  farklilik  bulunan  gruplara  bakildiginda ise “YoOnetim  Tarafindan
Onemsenmememe” faktoriiniin tim bu gruplarda ortak olarak 6n plana ciktif1 tespit

edilmistir.

Bilindigi iizer orgiitler i¢in mobbing sinsi bir hastalik gibi ilerler. Bazen dikkat edilmeyen ve
onemsnmeyen unsurlar orgiit igerisinde mobbing kavraminin daha sik telaffuz edilmesine

yol agar ve bu durum ilerleyen zamanda mobbingin 6rgiit igcerisinde yayilmasina yol agar.

Bu nedenle bir orgiitte mobbing s6z konusu oldugunda iyilestirici dnlemler bir an 6nce
alimmalidir. Mobbing’in var oldugu bilinen Orgiitlerde yapilacak seylerin basinda

mobbing’le ilgili farkindaligin arttirilmasi gelmektedir.

Biitiin calisanlarin birbirine saygili davrandig: bir isyeri kiiltiiriiniin olugsmasini saglamak ve
yasal siirecleri gerektiginde mutlaka uygulamak, mobbing davranislarinin ¢ikmasmi ve
ciktiginda zararlarinin fazla olmasini engeller. Bu tiir 6nlemlerin etkili olabilmesi ise ancak

mobbing’in gercek nedenlerinin bilinmesi ile miimkiindjir.

Arastirmanin bulgular tekrar gozden gegirildiginde; 11 Saglik Midiirliigii ¢alisanlarmimn
biiyiik dl¢iide kendilerine mobbing uygulandigini diisiinmedikleri anlasilmaktadir. Buradan

birkag¢ sonug cikarilabilir.

Birincisi; ¢alisanlar {izerinde mobbing uygulanmamaktadir. Bu s6z konusu drgiitte nispeten

uyumlu ve huzurlu bir yap1 olustugu seklinde aciklanabilir.

Ikincisi; caliganlara mobbing uygulanmakta fakat ¢alisanlar bunu mobbing oldugunu
algilamamaktadirlar. Bu durumda ¢alisanlarin bireysel ve yasal haklar1 noktasinda c¢ok

bilingli olmadiklar1 s6ylenebilir.

Uglinciisii, calisanlara mobbing uygulanmakta fakat bunu anket sonuglarina
yansitmamaktadirlar. Bu durumda ise kiiltiirel bir sorunun oldugu, “kol kirilir yen iginde
kalir” 6zdeyisine uygun bi¢cimde kisilerin yasananlar1 saklamayi tercih ettikleri sdylenebilir.
Kolektif (Ortaklasa Davraniger) kiiltiirlerde ¢ok sik goriilen bu durum s6z konusu Miidiirliik
caligsanlart icin de gecerli olabilir. Demografik degiskenlere bakildiginda ise calisanlarin
yaglari, egitim durumlari, meslekleri ve ¢aligma yillar1 ile mobbing algis1 arasinda anlamli

bir fark oldugu anlagilmaktadir.

Ayrica cinsiyet acisindan bir degerlendirme yapmak gerekirse sahaya yonelik saglik
hizmetlerinde oldugu gibi saglik hizmetlerinin yonetsel boliimiindede kadinlarin daha fazla

sayida calistig1, teknik ve idari hizmetlerde kadin ve erkeklerin yaklasik olarak esit oranlarda
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istthdam edildigi goriilmektedir. Ancak kadin ¢alisanlarin fazla olmasina ragmen yonetici
pozisyonunda kadin oraninin dramatik bir sekilde diistiigii goriilmektedir. Bu da kadin
calisanlar icin terfi ve gorevde yiikselmede bir cam tavanin varligina isaret olarak
yorumlanabilir. arastirmanin geneline bakildiginda, kadinlar ve gengler olmak tizere iki

grubun hassasiyetle yaklasmak gerektigi diistiniilmektedir.

Cinsiyet bakimindan kadin katilimci orani erkeklerden fazla ¢ikmis olup sorular on faktor
altinda toplanmis ve sorulara verdigi cevaplara bakildiginda faktorler agisindan farkli bir
diisiince olmadig1 goziikmektedir. Bunun nedenleri iki grubunda mobbing algis1 diisiik
olabilir ya da iki grubunda yiiksek olabilir. Bunu ayirt etmek sonraki calismalarda genis

kapsaml1 bir inceleme ve analiz yontemleri kullanilabilir.

Arastirmada belirlenen on adet faktor i¢inde demografik olarak belirlenen alt1 adet
degiskenden bes tanesi “YOnetim tarafindan Onemsenmeme” algis1 faktorii ile gruplar
arasinda farkliliklar ortya c¢ikmistir. Buda bize diger bir faktér olan kariyerim yonetim
tarfindan engelleniyor faktoriiniinde gruplar arsinda fark c¢ikmasini dogrulamaktadir.
Calisanlar yonetim tarafindan dnemsenmediklerini diisiindiiklerinden kariyer plani olanlar

bu planlarinin yonetim tarafindan engellendigini diisiinmektedirler.

Sorular ayr1 olarak analiz edildiginde 32. Soru olan “Isimi degistirmek istiyorum” sorusuna
verilen cevaplarda katilimcilarin %35°1 igyerini degistirmek istedigini belirtmis olmasi

yonetim tarafindan 6nemsenmedigi ve kariyerini engellenecegi algisiyla da baglantilanabilir

Buna gore oncelikle “Yonetim Tarafindan Onemsenmememe” faktorii dikkate alinmali,
oncelikle Yonetim tarafindan calisanlarin O6nemsenmesi, bu Onemin ¢esitli aracalarla

vurgulanmas biiylik 6nem arz etmektedir.

Mobbing davraniginin birey ilizerinde oldugu kadar kurumlar iizerinde de zarar verici
sonuglar1 ortaya c¢ikabilmektedir. Bu baglamda mobbing ile miicadelede farkindalik
olusturulmali ve farkindaligin artirillmasinda da konu ile ilgili kurumlara ait bir bilgilendirme

sistematigi olusturulmalidir.

Mobbingin tanimi tam yapilmali ve kurumsal ¢er¢evede agiklanmali, bu olguda sikayet eden
ve sikayet edilen taraflara gerekli destek saglanarak sosyal bir sistem gelistirilmeli ve yeni
ise baslayanlara verilen hizmet i¢i egitimler de bu konu {izerinde durulmali.

Isyerinde psikolojik taciz ile miicadele igin hizmet igi egitimlerin verilmesi zorunlu

yapilmalidir.
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Konuyu bilen uzman sayisi ¢ok olmadigindan, isyerinde psikolojik taciz konusunda
uzmanlar istihdam edilmeli ya da yetistirilmelidir.

Mobbing magdurlar1 yani c¢alisanlar agisindan yapilacaklar ise Mobbing uygulayicilarinin
ilk yararlanmaya ¢alisacagi alan is yapma kabiliyeti ve performans oldugundan mobbing
(Isyerinde Psikolojik Taciz) baslayana kadarki is yapmasi ile, mobbing (Isyerinde Psikolojik
Taciz) basladiktan sonraki is yapma sekilleri karsilastirilarak, aradaki fark ortaya

cikarilmali, mobbing yapan kisiye ag¢ik kap1 birakilmamalidir.

Kisinin 6zel yasamina Kimlik cinsiyet vb. gibi durumlarda TCK’nin ilgili maddesinde
belirtilen sugu olusturduguna istinaden savciliga su¢ duyurusunda bulunabilir veya calisilan

kurumun Hukuk koordinatorliigiine bu durumu iletmelidir.

Gorevi olmayan konularda verilen gereksiz emirler ve uygulamalar yazili olarak kayit altina

alimmal1 ve giivenilir, gerektiginde taniklik edebilecek kisilerden destek alinmalidir.

Ik firsatta zorba; baska bir ifadeyle mobbing uygulayan kisi yetkililere rapor edilmeli,

durumu kanitlamak i¢in gerekiyorsa, profesyonel tibbi ve psikolojik yardim alinmalidir.

Is arkadaslarina yasananlar1 anlatmali, daha fazla etkili olmak igin ekip olarak yetkililere
bagvurulmalidir. Sahidin olmadigi zaman tacize ugrarsa, en yakin arkadasa konu anlatilmali,
ve daha sonraki sahitlik yamak i¢in simdiden hazirlanmali ve tacizci ile yalniz ¢alismayan
ortamlar tercih edilmeli, diger ¢alisanlar haberdar edilmelidir.

Caliganlar arasinda olan psikolojik taciz olayina yoneticinin goz ardi etmesi ya da ilgisiz
davranmast durumu psikolojik taciz ihmali olarak degerlendirilmelidir. Caliganlarin
psikolojik taciz konusunda bilinglenmesi, bilgilendirilmeli ve bu tir davranislardan
korunmasina yonelik her tiirlii onlemler alinmalidir.

Isyerindeki psikolojik taciz olayr kapsaminda yapilan sorusturmalarin tiimiiyle disardan
uzmanlar tarafindan yapilmasi saglanmalidir. Psikolojik taciz uygulayanlar, bilgisi oldugu
halde Mobbingi engel olmayanlar, 6ncelikli olarak uyarilmalidir. Psikolojik taciz yapanlarin
uistlerine yazili olarak bilgi verilmelidir.

Bu arastirma sadece il saglik miidiirliigiin yonetsel kism1 olan baskanliklarda yapilmistir.
Aragtirma anketi katilimcilara bizzat arastirmaci tarafindan uygulandigi igin katilimc sayisi
sinirh kalmustir.

Bu arastirmanin 11 Saglik Miidiirliigiine bagli diger birimlerinde (Ilge Saghik Miidiirliigii,
Hastaneler, Aile Sagligi Merkezleri) diger kurumlarda ve diger sektorlede daha genis

kapsamli yapilacak arastirmalar i¢in 151k tutacagini diisiiniilmektedir.
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Sonug itibari ile mobbig kurumlarda istenmeyen bir durum olup mobbing ile miicadele i¢in
yOnetici pozisyonuda calisanlara biiylik sorumluluk diismektedir bu baglamda kurumsal
olarak hakkaniyet cercevesinde davranilmasi ve liyakat ilkelerine uygun gorev dagilimi

yapilmasi yasamsal 6nem tasimaktadir.
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Ek 1. Anket Forumu

Liitfen size uygun cevab isaretleyiniz.
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