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Ozet

Bir tilkenin ekonomik yapilanmasi, 0 iilkede degisik biiyiikliik ve alanlarda tiretim ve
hizmet yapan ticari kuruluslar ile sekillenmektedir. Hem iiretim siirecine katilan hem de
ciktilarin tiiketilmesinde var olan insan, isletmeleri yasayan, canli birer varlik haline
getirmektedir. Kar elde etme, topluma hizmet etme ve yasamini1 devam ettirme seklinde tig
temel amag ilizerine kurulmus olan isletmeler yaptiklari faaliyetler igin uzman ve kalifiye
insan kaynagina ihtiya¢c duymaktadir. isletme biinyesinde bulunan insan kaynag: iizerinde son
yillarda incelenen ve tartisilan bir konu olan psikolojik yildirma ve taciz seklinde ifade edilen
mobbing kavrami bu ¢alismanin temel konusudur.

Mobbing yani psikolojik taciz yasanmasi istenmeyen ancak kontrolsiiz bir bigimde
isletmelerde insanlar1 magdur eden giincel bir sorundur. Bu sorun ortaya ¢iktiginda ¢oziilmesi
icin Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir ve orgiit iklimi paralelinde olusturulmus olan orgiit baglilig
durumu kimi zaman kurtaran 6nemli bir parametredir.

Anahtar Kelimeler; Mobbing, Psikolojik Taciz, Orgiit Baglilig1, Orgiit Iklimi, Etkili

Iletisim



Summary

Economic structure of a country that different sizes and areas in the country is shaped
by commercial establishments engaged in manufacturing and services. The person who is in
process of both consumption and production makes the organization a living enterprises. The
business which are established on three main objectives -to profit, in the form of life and to
continue to serve the community for their activities needs human resources that are
specialized and skilled. The main subject of this study is mobbing in which studied in recent
years on the human resources available within the business concept expressed and bullying
and harassment,

Mobbing (psychological harassment) is a current problem that victims of people in
the business to live that is unwelcome but uncontrolled. When this problem occurs where the
organization's culture and organizational climate has been created in line with the
organizations commitment to resolving and this situation is sometimes an important solver.

When this problem occur, is an important parameter that the organizational climate
and culture that has been created in line with the organization's organizational commitment to
resolving the situation sometimes saving.

Keywords; Mobbing, Psychological Harassment, Commitment to the Organization,
Organizational Climate, Effective Communication
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GIRIS

Toplumsal ve ekonomik hayatin 6nemli bir pargasi olan ticari isletmeler yap itibariyle
canli birer varliktir. Orgiitsel yapilanmalarin temelinde bulunan insan kaynagi olmaksizin var
olmas1 miimkiin olmayan kamu ve 6zel kurumlarm insan ihtiyacini karsilamak igin kullandigi
insan kaynagi bu canliligin 6nemli bir gostergesidir. Bir iilkenin ekonomik yapilanmasi, 0
iilkede degisik biiyiiklik ve alanlarda iiretim ve hizmet yapan ticari kuruluslar ile
sekillenmektedir. Hem iiretim siirecine katilan hem de ¢iktilarin tiketilmesinde var olan insan,
isletmeleri yasayan, canli birer varlik haline getirmektedir. Kar elde etme, topluma hizmet
etme ve yasamimi devam ettirme seklinde ii¢ temel amag ilizerine kurulmus olan isletmeler
yaptiklar1 faaliyetler icin uzman ve kalifiye insan kaynagma ihtiya¢ duymaktadir. Isletme
biinyesinde bulunan insan kaynag iizerinde son yillarda incelenen ve tartigilan bir konu olan
psikolojik yildirma ve taciz seklinde ifade edilen mobbing kavrami bu ¢aligmanin temel
konusudur.

Canl1 bir varlik olarak nitelendirilen ticari isletmelerin gelisim siireclerinde insanin
pay1 son derece biyliktiir. Yiizyillar once gergeklestirilen Sanayii Devrimi sonrasinda buhar
gliciiyle calisan yeni buluslarin isletmelere katilmasi makinalasmis endiistriyi dogurmustur.
Ancak makinalasan sanayi de her zaman oldugu gibi insana olan ihtiyaci bitirmeyerek, tim
tiretim siireglerinde insan miidahalesini gerekli kilmistir. Bu yiizden de ticari isletmelerin
tamami Ozellikte yonetsel ve idari isler basta olmak f{izere tiim siireglerde insanla
calismaktadir. Insan yapist ve dogasi geregi kimi zaman catismakta ve bu catismalar
kaginilmaz olarak is yasaminda da giindeme gelebilmektedir.

Catisma durumlar insanlarin sahip olduklari ihtiyaglar, amaglar ve fikirlerde yasanan
bir takim benzerlikler ya da farkliliklar sebebiyle yasanan bir durumdur. Ancak 6nemli olan
catigsma ortaminin olusmamasi degil, olustugunda dogru yonetilmesidir. Catisma kavraminin
glinimiizde isyerlerinde yasanan benzer bir formu olan mobbing i¢in de benzer bir durum
gecerlidir. Mobbing yani psikolojik taciz yasanmasi istenmeyen ancak kontrolsiiz bir bigimde
isletmelerde insanlar1 magdur eden giincel bir sorundur. Bu sorun ortaya ¢iktiginda ¢oziilmesi
icin Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir ve orgiit iklimi paralelinde olusturulmus olan o6rgiit baglilig:
durumu kimi zaman kurtaran énemli bir parametredir.

Diinyada ve Tiirkiye’ de son yillarda yayginlasan mobbing kavraminin hem kelime
olarak hem de igerik olarak ne ifade ettigini anlamak 6nemlidir. Kavramin ¢ikis noktasi
tilkemizde konuya dair ilk ¢aligmalar yapan psikolog Prof. Dr. Pmar Tinaz’ i ifadesine gore
kus siiriilerinin incelenmesiyle olmustur. ingilizce’ de mob kelimesi kus ve siirii anlamma

gelmektedir. Yildirma bir bireye karsi bir ya da birkag kisi tarafindan yoneltilmis, siklikla



veya uzun bir siire cereyan eden, uygulayan ile kurban arasindaki negatif iletisim
davraniglarini isaret etmekte ve her iletisim siirecinde oldugu gibi burada da iletisim 6geleri
yer almaktadir. Iletisim siireci olarak mobbing bu calisma kapsaminda bulunan béliimlerde

daha detayl1 incelenecektir.

Problem

Bu c¢alismanin temel problemi, isletmelerde yasanan psikolojik taciz seklinde
aciklanmasi miimkiin olan mobbing siireglerinin, isletmeler {lizerindeki etki diizeylerini tespit
etmektir. Ayrica mobbing davraniglarinin olus bigimi, gelismesi, sebep ve sonug iliskilerini
incelemek de bu calisma kapsaminda incelenen alt problemdir. Yasanmasi muhtemel
mobbing vakalarinin 6niine gegilmesi, isletmenin verimliligi ve yasanan iletisim siirecinin
saglikli olmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu baglamda caliganlar arasindaki ¢atisma ve
birbirlerine uyguladiklari psikolojik taciz durumu galismanin temel odak noktasidir.

Belirsiz is tanimlari, herkesin kendi istediginin olmasini istemesi, farkli ¢alisma ve
liderlik stilleri, gegmis tecriibeler ve cinsiyet farkliliklari, 6fke birikimleri ve yanlis kurulan
iletisim, yoneticilerin ¢alisan1 {istiinde baski kurmasi, stresli is yasami, sorunlarin aninda
¢oziimlenmeme ve buna benzer daha farkli bir¢ok sebepten dolayr yasanan mobbing
durumlar1 olabilecegi gibi tamamen sebepsiz de yasanabilmektedir. Insanlarin bir takim
psikolojik durum ve diizeyleri, kisiler arasi iletisim eksikligi, kiskanglik vb sebepler nedeniyle

de mobbing vakalari gerceklesebilmektedir.

Amac

Bu calisma ile amaglanan, Tiirkiye ve Diinya da yasanan 6rnek olaylar ve kavramsal
tammlamalar 1s1§inda konuyla ilgili yapilan yasal diizenlemeleri de belirterek isyerlerinde
yasanan mobbing vakalar1 hakkinda bir ¢erceve ¢izmektir. Yapilmasi gerekenler daha 6nce
yasanan tecriibelerle alinan 6nlemler baglaminda belirtilerek, mobbinge maruz kalan kisilerin

yasala haklarini da bilmesi gerekliligine de atifta bulunulmaktadir.

Onem

Rekabet konusundaki acimasiz bir ekonominin yarattigi giinlimiiz is ortaminin
calisanlar {lizerinde yarattig1 asir1 baski ve zorlama onlarin psikolojik dengesini bozarak; is

tatminsizligine, is veriminin diismesine ve fiziksel ve psikolojik sorunlarin ortaya ¢ikmasina



neden olabilmektedir. Yogun is temposu ve giiniin ¢ok biiyiik bir boliimiiniin gegtigi isyerleri

artik insanlarin farkli heves ve hirslarla biirinmesine olanak saglayan niteliktedir. Durumun

boyle olmasi da is yapma siire¢lerinde yasanan mobbing krizlerini beraberinde getirmektedir.
Calismanin mobbing ve etkin iletisim olmak tizere 2 adet degiskeni vardir: etkin

iletisim; bagimli degisken, mobbing bagimsiz degisken olarak degerlendirilecektir.

Simirhiliklar

Isletmelerde yasanan mobbing konusunda kavramsal tanimlamalarin ardindan calisma
bir saha uygulamasi ile desteklenmistir. Daha once bir ¢ok c¢alismada uygulanan “Algi
Olgegi” isimli bir 6lcek kullanilarak yapilan saha uygulamasi Sivas Organize Sanayii
Bolgesinde gerceklestirilmistir. Bu saha calismasi, belirlenen isyerlerinde ¢alisan isgilerin,
isyerinde psikolojik tacize maruz kalma, taciz tiirleri, nedenleri ve tacizle miicadele

yontemleri konusundaki algilarinin belirlenmesi amaci tasimaktadir.

Varsayimlar

Algt olgegi vasitasiyla toplam bes farkli baslikta birtakim veriler elde edilmeye
calisilmistir. Bu veriler 1s1ginda test edilen hipotezler ise su sekildedir;
(1) Isyerinde psikolojik tacize maruz kalma olasilig1 vardir.
(2) Katilimeilarm psikolojik tacize maruz kalmalari ile sosyo-demografik nitelikleri arasinda
bir iligki yoktur.
(3) Ankete Katilanlarin Cinsiyet Degiskeni ile Duygusal Taciz Degiskeni Ortalamalar
Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.
(4) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibar1 Etkileyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir Iliski Yoktur.
(5) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen Davramslar Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.
(6) Ankete Katilanlarm Yas Degiskeni ile Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.
(7) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.
(8) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni Ortalamalar
Arasinda Anlamh Bir Iliski Yoktur.

(9) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasim Engelleyen Davramslar



Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(10) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(11) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki itibari
Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamhi Bir iliski Yoktur.

(12) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Sosyal iliskileri Engelleyen Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(13) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(14) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(15) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir {liski Yoktur.

(16) Ankete Katilanlarm Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin iletisim Kurmasin1 Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir iliski Yoktur.

(17) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir iliski Yoktur.

(18) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Tiim Faktér Diizeyleri Ortalamalar
Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.

(19) Ankete Katilanlarn Medeni Hal Degiskeni ile Sosyal iliskileri Engelleyen Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(20) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(21) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Yoktur.

(22) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(23) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin iletisim Kurmasmi Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamhi Bir iliski Yoktur.

(24) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamhi Bir iliski Yoktur.

(25) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibar1 Etkileyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir iliski Yoktur.

(26) Ankete Katilanlarm Kidem Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen Davranislar



Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(27) Ankete Katilanlarm Kidem Degiskeni ile Kisisel itibar1 Zedeleyici Davramslar Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir Iliski Yoktur.

(28) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(29) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni Ortalamalari
Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(30) Ankete Katilanlarmn Kidem Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Yoktur.

(31) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir iliski Yoktur.

(32) Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayist Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki
Itibar1 Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir iliski Yoktur.

(33) Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(34) Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(35) Firma Calisan Sayisi Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

(36) Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni Ortalamalari
Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.

(37) Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasmni Engelleyen Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(38) Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(39) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibar1 Etkileyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(40) Yéneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen Davranislar Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.

(41) Yéneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.

(42) Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.

(43) Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni Ortalamalar



Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.
(44) Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasin1 Engelleyen Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(45) Yéneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.



. BOLUM: MOBBING, KAVRAMSAL TANIMLAMALAR

1.1. Mobbing (Psikolojik Yildirma) Tanim

Diinyada ve Tiirkiye’ de son yillarda yayginlasan mobbing kavraminin hem
kelime olarak hem de igerik olarak ne ifade ettigini anlamak 6nemli. Kavramin ¢ikis
noktasi tilkemizde konuya dair ilk ¢alismalar yapan psikolog Prof. Dr. Pmar Tinaz’
1n ifadesine gore kus siiriilerinin incelenmesiyle olmustur. Ingilizce’ de mob kelimesi
kus ve siirii anlamina gelmektedir. Bu sebeple mobbing kavrami kalabalik, gete, siirii
vb anlamlara gelmektedir. Mobbingi teriminin ilk hecesi olan mob dan gelen bu ifade
zaman igerisinde kullamimi yaygnlastirilarak literatiire girmesini saglayan sahis,
etolog (hayvan davranis bilimci) Konrad Lorenz olmustur. Lorenz, mobbing ifadesini
veya sozciliglini, kalabalik hayvan (kus) siirtilerinin ayni cins/tiirlerine kars1 fiziksel
saldirilarimi tanimlamada kullanmistir. Bu tanimlamadan yola ¢ikarak da birgok dile
cevrildiginde saldiri, yildirma gibi anlamlar kazanmistir. Lorenz’ in kullanim
bi¢giminde yola ¢ikarak mobbing kavraminin ruhunu dogadan aldigi goriilmektedir.
Doga kendi dongiisiinii yiiriitmek amaciyla gii¢lii olanin ayakta kalmasini saglar,
dogada gii¢lii bicimde bulunan canli kendisinden daha giigsiiz veya zayif olan canliy1
yasatmaz gibi ifadeleri benzer bigimde insan hayatinda kullanilan mobbing igin de
soylemek mimkiin olmaktadir. Ancak insan hayatinin orman kanunu ile
ylriitiilmesinin miimkiin olmadig1 gergegini de unutmamak gerekmektedir.

Tiirkge’ de psikolojik taciz, yildirma, saldir1 anlamlarinda kullanilan mobbing
kavrami son yillarda yaygin bir kullamma kavusmustur. Ancak bilinmesi gereken
onemli bir nokta mobbing kavraminin zikredilmesi igin bir isletme, calisma
ortaminin varhi@inin gerekli olmasidir. Daha agik bir ifadeyle insanlarin birbirlerine
uyguladiklar1 her psikolojik taciz ve yildirma mobbing degildir. Yalnizca is ve
caligma ortamlarinda var olan hiyerarsik iliskiler ¢ergevesinde isletme calisanlarin
birbirlerine  uyguladiklart  taciz e saldin eylemleri mobbing olarak
incelenebilmektedir. Literatiirde gegen bilimsel ve akademik tanimlari ¢alismanin
basinda incelemek konuyu daha iyi anlamak agisindan 6nem arz etmektedir.

Mobbing konusunda 6nemli ¢alismalar1 olan ve 6nemli davalara bakmis olan
Tinaz, is diinyasinin getirdigi ¢alisma ortaminda yildirma ve psikolojik taciz gibi

davraniglar, c¢alisanlara kendilerini yoneten iistler, kendileriyle ayni veya esit



diizeyde bulunan calisanlar veya kendilerinin yonettikleri olan astlar tarafindan
diizenli ve sistematik bir bi¢imde uygulanan her tiirlii kotii davranis ve muamele, her
tiurlit konudaki tehdit, fiziksel veya sozel siddet, asagilama gibi davranislardan
olusmaktadir (Tinaz, 2006a: 8; Tinaz, 2006b: 13-14). Aymi sekilde oneli fikir ve
goriislere sahip olan Leymann (1996,168) ise, isyerindeki siddet ve taciz igerikli her
davranig1 psikolojik teror diye isimlendirmekte; “bir veya birkag kisinin, bir veya
daha fazla kisi tarafindan, her giin ve birkag¢ ay siire ile sistematik olarak duygusal
yonden zarar verici davramiglara maruz birakilmasi” seklinde tanimlamaktadir.
Literatiirde gegen birgok tanimdan digerinde ise Naime ve Naime (2003), psikolojik
taciz ve yildirma olgusunu “uzun bir zaman periyodunda devam eden, bir ¢alisana
diger orgiit iyeleri tarafindan uygulanan ve magdurda ciddi anlamda sosyal,
psikolojik, mesleki ve fiziksel rahatsizliklar yaratabilen ve bagskalar1 tarafindan
sistematik bi¢cimde uygulanan davranislar” seklinde tanimlamustir. Yine farkli bir
tanimlamada, Field (1996,33) de konuya dahil olan kotii davranislart ile “hedef
kigilerin 6zgiivenlerine ve 6zsaygilarina yonelik siirekli ve acimasiz bir saldirinin”
gergeklestigine dikkat ¢gekmektedir. Baska bir tanimda Kése (2006, 284) bu kavrami,
“kurbanin kendisini ifade etme olanaginin sinirlandirildigi, siirekli olarak soziiniin
kesildigi, kisinin asagilanarak ve bu sekilde damgalanarak yeniden tanimlandigi,
kimliginin buna gore kuruldugu bir dislama ve kara propaganda siireci” bi¢ciminde
ifade etmektedir. Diger bir yandan Leymann ve Gustaffson (1996,252) ise mobbing
ile ifade edilen durumu, igsyerinde bulunan ve her anlamda savunmasiz durumda olan
herhangi bir ¢alisanin baska herhangi digerleri araciligiyla diismanca, diisiincesizce,
acimasizca Ve ahlak dis1 sekilde diizenli olarak koétii davranislara maruz birakilmasi
diye ifade etmistir. Bagka bir tanimla ise Agervold ve Mikkelsen (2004,337) de
konuyu, “kisilerarasi iletisim siireci igerisinde gondericinin alicinin kisiligine veya
yaptigl ise yonelik, olumsuz ve saldirganlik Ogeleri iceren sozlii ve/veya sozlii
olmayan iletisim bigimlerini de kullandig1 bir sosyal olgu” seklinde tanimlamistir.
Yine bir tanimda Davenport vd. (2003,16), mobbinge konu olan kétii davraniglart
“kisiyi i3 yasamindan dislama siirecine yonelik eylemler” seklinde ele almakta;
“yildirma davramiglarini herhangi bir nedene bagl kalmaksizin kisilere yonelik
yiriitilen rahatsiz edici, koti ve saldirganlik igeren davranislar” bigiminde

tanimlamaktadir.



Incelenen bu genis kapsamli tanimlardan da goriildiigii iizere, bir isyerinde ve
caligma ortaminda mobbing siireglerinde uygulanan yildirma veya psikolojik taciz
benzeri uygulamalarin en genel uygulama bigimiyle, herhangi bir isletmede ¢alisan
bireyin ayni isletmede ¢alisan diger bir ¢alisan birey karsisinda koétii davranmasi, onu
esareti altina almasi, Ustlinlik kurmaya calismasi ve tamamiyle yok etmeye
cabalamasi gibi amaglarla uygulandigini séylemek miimkiindiir (Tinaz, 2006b: 14).
Buradan da bir kez daha goriilmektedir ki mobbing ifadesinin yer aldigi tiim siiregler
profesyonel isletme hayatin1 kapsamakta ve ticari bir kaygi etrafinda bir araya gelmis
insanlar arasinda gergeklesmektedir. Bunun disinda aile igerisinde ya da arkadas
ortaminda bahsi gecen taciz ve saldirilar mobbing kapsamina girmemektedir.
Mobbing kapsamina giren tiim siiregler isletmede bulunan calisanlar etkilemekle
kalmayarak ayni zamanda isletmenin veya organizasyonun neredeyse tamamini
olumsuz ve koyii yonde etkileyerek, calisanlarin is yapma siireglerinde kendilerini
ispatlamalar1 veya gostermeleri Ve iletisimi, Kariyeri, itibari, sosyal iliskileri, yasam
seklini ve isyerindeki konumunu olumsuz etkileyen ve saglikli ¢alisma ortamina
kars1 gelistirilmis saldiridan olusan davraniglardir. Mobbingin uygulandigi ¢alisma
ortamlarinda, isyeri calisanlarin motive olmasini saglayan, ¢alisanlarin igyerine ve
birbirlerine kars1 giiven duymasini saglayan, ¢alisanlarda orgiite baglilig1 olusturan,
caligan ve igyeri arasinda psikolojik bag kurmayi saglayan orgiit iklimi yok olarak
ortadan kalkarak, isyeri ¢calisganinin ¢alistigr isletmeye duydugu baglilik ve aidiyet his
ve duygulan zayiflamakta, mobbinge maruz kalan magdurun caligma ve sosyal ve
hatta 6zel yasantisina yansiyarak, tiim hayata kars1 duydugu tiziinti ile ¢alistigi isten
ayrilma niyeti ve fikri giiclenmektedir.

Oziinde olumsuz bir siireci tanimlayan ve yikici tavirlardan meydana gelen
mobbing durumu isyerindeki ¢alisanlara yoneticisi durumundaki Tstleri, kendi
yonettikleri astlar1 veya kendileri ile esit sekilde galisanlar tarafindan devamli ve
diizenli bigimde uygulanan tiim art niyetli davramislari, hareket ve tavirlari, koti
niyetli sozleri igermektedir. Burada uygulanan kotii niyetli hareketlerde kullanilan
iletisim siirecinin yazili, sozIi, beden dili gibi farkli uygulama bigimlerini gérmek
mimkiin olabilmektedir. Asagilama, dedikodu, dislama, siddet ve tehdit gibi
istenmeyen durumlarin olusturdugu mobbing siireci hem yasayan hem de yasatan

acisindan siiphesiz Ki yipratict bir donemdir. Ciinkii yildirma, isyeri ¢aliganini sosyal
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hayattan da ayiran, koparan ve siirekli pozitif olmayan goriis ya da elestiriler, isyeri
dedikodular1 ya da yanlis bilgilerin uydurulup yayilmas: gibi uygulamalar
kapsamaktadir. Bu dedikodulara malzeme olan bir ¢alisanin varligmnin yaninda
dedikoduyu iireten ve yayan bir muhatap daha s6z konusudur. Bir siire sonra yalnizca
dedikoduya ve diger eylemlere maruz kalan kurban kadar bunlar ireten ve mobbingi
uygulayan da psikolojik olarak yipranma siireci yasayacaktir. Yildirma bir ¢alisani
hedef alarak diger ¢alisanlarin igerisinden bir ya da birka¢ calisan tarafindan
yoneltilmis, genellikle veya uzun bir stire vuku bulan, uygulayan ile maruz kalan
magdur/kurban arasindaki olumsuz ve koti iletisim davranislarini isaret etmekte ve
her iletisim siirecinde oldugu gibi burada da iletisim dgeleri yer almaktadir. Iletisim
stireci olarak mobbing bu caligma kapsaminda ilerleyen boliimlerde daha detayli

incelenecektir.

1.2. Mobbing’ e Tarihsel Bakis

1.2.1. Diinyada Mobbing

Diinyada mobbing kavrami daha once de bahsedildigi iizere kus siiriilerinin
evlerini koruma i¢ giidiisiinden hareketle yaygin olarak kullanilmaya baslanmig bir
kavramdr. Is yerlerinde uygulanan psikolojik tacizler konusunda yaptigi calismalarla
taninan Alman calisma psikologu Harald Ege’ye gore Yildirma, yuvalarini korumak
igin saldirganin etrafinda uc¢an kuslarin davranislarint  betimlemek amaciyla
19.yiizyilda biyologlar tarafindan kullanilan Ingilizce bir terimdir (Tinaz,2006:10).

Yildirma (mobbing) konusundaki ilk arastirma Leymann ve Gustavsson
(1984) tarafindan, ilk kitap ise Leymann (1986) tarafindan yaymlanmustir. Is
yasaminda ise yildirma kavraminm ilk kez, 80’li yillarin basinda Isvecli ¢aligma
psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanildigi bilinmektedir. Leyman’in
caliganlar arasinda benzer tipte uzun siireli diismanca ve saldirgan davraniglarinin
yasandigina iliskin yaptigi arastirmalar sonucunda, bu kavrami kullandigi
gorilmektedir.

Yildirma (mobbing) kavramimin gelisimine bakildiginda ilk olarak hayvan
davranislarmi inceleyen etholog Konrad Lorenz tarafindan 1960 yilinda kullanildigt

ve Lorenz’in kavrami “biiyiik bir hayvanin tehdidine karsi daha kiigiik hayvan
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gruplarindan gelen kars1 tepkiyi” ifade amaciyla kullandig1 goriilmektedir (Lorenz,
1991). Daha sonralar Isvecli bir psikolog tarafindan Lorenz terminolojisinden 6diing
alinarak “kii¢iik bir grubun tek bir ¢cocuga ¢ok yikict olan davranig”ini ifade etmek
amaciyla (Heinemann,1972), sonrasinda ise Heinz Leymann tarafindan galisanlarin
birbirine uyguladiklar1 psikolojik siddeti ifade etmek tizere (Leymann, 1996: 165-
184) ve Einarsen ve Raknes (1997) bir veya daha fazla c¢alisan tarafindan tekrarl,
bilingli ve bilingsiz bir sekilde uygulanan, gurur kirici, tiztintii ve sikinti verici, is
performansin1 diisiiren/hos olmayan bir is c¢evresine neden olan, rahatsizlik verici
davranig olarak tanimlanmistir (Einarsen,1999:17).

Daha sonralar1 1980’lerin basinda Leymann, benzer tiirde davramislarin is
yerlerinde de mevcut oldugunu tespit etmistir. Leymann, kendisinin bu fenomenle
1984°te tamistigini, ancak bu fenomenin kesinlikle ¢ok eski ve her kiiltiirde bu
kiiltiirlerin baslangicindan beri var oldugunu belirtmis ve 1982°de baslayan ve
1983’te kiigiik bir bilimsel raporla sonuglanan bir arastirmaya kadar sistemli bir
bicimde tanimlanmadigini ifade etmistir.

1983 yilinda Norveg’te li¢ ergenlik ¢agindaki gencin intihar etmesi tizerine,
doénemin Milli Egitim Bakani ¢ok genis ¢apli bir arastirma baslatmistir. Aragtirmay1
Professor Doktor Dan Olweus idare etmis ve okullardaki zorbalik ve kurbanlarin
durumlarin1 ortaya ¢ikarmaya caligmistir. Bu arastirmada olguyu tanimlamak igin
zorbalik anlamma gelen “Bullying” terimi kullanilmistir. Arastirma  sonunda
cocuklari ve gengleri korumak adina baglatilan programlar 1990°dan itibaren
Ingiltere, Almanya ve Amerika Birlesik Devletleri’nde de uygulamaya konulmustur.
Ik ve orta dereceli okullardaki dgrencilerin %15’inden fazlasi, okulda zorba veya
kurban olarak bu olgunun icinde yer almaktadir (Olweus, 1993; Yavuz, 2007: 7).
1988°de ingiliz gazeteci Andrea Adams, BBC’de yapilan programlarda mobbing
olgusuna kamuoyunun dikkatini ¢eken ve medyada isleyen ilk isimdir. Daha sonra
yaptig1 ¢alismalarin1 1992°de “Bullying at Work: How to Confront and Overcome”
(Isyerinde Bullying:Nasil  korunulabilir ve Ustesinden Gelinir?) kitabinda
yayinlamigtir. Adams, “bullying” terimini siirekli kusur bulma ve bireyleri kiiciik
diislirme anlaminda kullanmaktadir. Bunun nedeni olarak da boyle bir ortama sessiz
kalan yonetim anlayisinin varligini sebep olarak gostermektedir (Kog ve Urasoglu
Bulut, 2009:65).Psikolojik terdr veya yildirma is hayatinda, bir veya bir¢ok kisi
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tarafindan bir bireye sistematik bir bigimde yoneltilen diismanca ve etik dist
davraniglar, yildirmaya maruz kalan bireyi, yardima muhta¢ ve savunmasiz bir
konuma itmekte ve yildirma bu kurbana uygulanmaya devam edilmektedir. Bu
yildirma aktiviteleri ¢ok sik ( en az haftada bir kez olmasi) bir sekilde meydana
gelmekte ve uzun siire (6 aylik bir siire) devam etmektedir. Diismanca davranigin
uzun siireli ve sik olmasindan dolayr bu kot muamele, oldukga biiyiik zihinsel,
psikosomatik ve sosyal istirapla sonuglanmaktadir. Siire¢ baskili ve zorlayici bir ¢ok

unsurlarla devam ederek en sonunda isten ayrilma/istifa ile tamamlanmaktadir.

1.2.2. Tiirkiye’de Mobbing

Diinya da kullanim1 eski tarihlere dayanirken mobbing kavraminin
Tiirkiye’de kullanilmaya baglanmasi ve yayginlasmasi son yillarda gerceklesmistir.
Ulkemizde mobbing konusu iizerine ilk yaymn, 2003 yilinda Davenport, Schwartz ve
Elliot’un “Mobbing Emotions Abuse in the American Workplace” adli eseri,
“Mobbing: Is Yerinde Duygusal Taciz” adiyla Osman Cem Onertoy’un gevirisiyle
Sistem Yaymciliktan ¢ikmistir. 2005 yilindan sonra bunu Tutar, Cobanoglu, Baykal
ve Tinaz’in kitaplar1 takip etmistir (Carik¢i ve Yavuz, 2009: 52). Tirkiye de
mobbing konusunda 6nemli ¢aligmalara imza atan Prof. Dr. Pinar Tinaz basta olmak
tizere birgok, avukat, psikolog ve isletmecinin ilgisini ¢eken bir konu haline
gelmistir. Isletmelerde ¢alisanlarin birbirlerine uyguladiklar1 psikolojik taciz ve
yildirma hareketleri diinyada oldugu gibi iilkemizde de yasanan bir siiregtir. Bu
caligma kapsaminda uygulanan bir saha calismasi ile Sivas ilinde bulunan
isletmelerde uygulanan ve yasanan mobbing diizeyleri hakkinda bir yaklagim
sergilenmistir. Sivas ili drneginden tiim iilkeye genellenecek bir takim sonuglar ve
istatistiksel analizler ile konu aydinlatilacaktir.

Mobbing konusu isyerlerinde baski, zorlama ve tehdit unsurlari igerdiginden
siiphesiz ki yasal diizenlemeler de konu igin énemli parametrelerdir. Ulkemizde
cinsel tacize dair, Is Kanununda ve Ceza Kanununda cesitli diizenlemeler mevcuttur.
Diger yandan ornegin 657 sayili Devlet Memurlart Kanununda yildirma kavrami

olmasa bile 125. maddesinde “is arkadaslar1 veya is sahiplerine hakarette bulunmak
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veya bunlar1 tehdit etmek, amirine veya maiyetindekilere karsi kiigiik diisiiriicti veya
asagilayici fiil ve hareketler yapmak™ gibi tanimlar cezai miieyyide gerektiren fiiller
olarak tanimlanmustir. Biliyoruz ki yildirma sadece fiziki eylem ve hareketlerle sinirl
degildir. Calisanlarin magdurla konusmamasi, dislama, gereksiz asir1 yerme de
yildirma eylemi olup, verimliligi ve ¢alisma diizenini bozan unsurlardir. Yildirma
(mobbing) tanim1 ve olgusu, hukuksal cercevede ilk kez Ankara 8. Is Mahkemesinin
20.12.2006 tarih ve 2006/19-625 no’lu kararinda yer almis, is¢inin maruz kaldigi
haksiz yildirma davranmisi karsisinda manevi tazminat talep edebilecegine
hiikmolunmustur. Karar, temyiz edilmesinin ardindan, Yargitay 9. Hukuk Dairesi
tarafindan 30.05.2008 tarih ve 2008/13307 karar no’su ile onanmigtir. Boylece,

tilkemizde yeni bir gergek olan yildirma, hukuk sistemimiz igerisinde yerini almistir.

1.3. Isyerinde Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Genel olarak incelendiginde hem kamu hem de 6zel sektore ait kuruluslarda
yildirma/mobbing vakalar1 ile karsilasiimaktadir. Orgiitlerdeki mobbing davramst
cogunlukla bir zorba tarafindan baslatilmakta ve is arkadaslar1 veya yoneticiler bu
kiginin davraniglarimi degistirememekte bunun sonucunda da zorbanin giicti artmakta
hatta orgiitteki diger is gorenler mobbing davranisina ortak olmaktadirlar (Altuntas,
2010: 30). Mobbing siirecinde muhataplar uygulayan ve magdur olarak tanimlanan
“kurban” dan ziyade uygulamayi bilen, taniklik eden kisileri de kapsamaktadir.
Isyerinde calisan ve konuya iliskin bilgi sahibi olan yonetici ya da calisan
diizeyindeki herkes mobbingin taraflar1 arasindadir. Mobbing, orgiitsel yapida dikey
veya yatay olarak uygulanabilmektedir. Dikey ya da “hiyerarsik mobbing” de amirler
astlarina ya da astlar iistlerine mobbing uygulamaktadirlar. Yatay veya “fonksiyonel
mobbing” de ise, birbirleriyle esit konumda olanlar birbirlerine mobbing
uygulamaktadirlar (Tutar, 2004: 91). Yani, mobbing yalnizca yonetici diizeyinde
calisan Ustlerin astlarma uyguladiklar1 bir magduriyet degildir. Aym1 pozisyonda
bulunan galisanlar da kendi aralarinda yildirma faaliyetlerinde bulunabilmektedir.

Yildirma ile miicadelede yonetim tarafindan yapilmasi gerekenler arasinda;
yoneticilerin ve g¢alisanlarin bilinglendirilmesi, orgiitsel biitlinlesmenin saglanmasi,
hedeflere ulasilmasina yardimer olmak, ¢alisanlara objektif davranilmasi, yildirmaya

kars1 onlem politikalar1 olusturmak, danismanlardan yararlanmak sayilabilir (Budak,
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2008:401,402). isyerlerinde gergeklestirilen bu tiir zorbaca ve yildirma amach
eylemlere iligkin materyalin ¢cogu mobbing siirecine hedef olan bireylerin bagindan
gecen olaylardir. Olaylar1 betimleyen raporlar ise, magdurlarla yapilan goériismeye
dayanmaktadir. Bu nedenle yildirma siirecinin suglularina ve potansiyel suglularina
iliskin bilgiler elde edilememektedir. Bu siiregte yasanilan olumsuzluklarin sadece
kiiglik bir kismi agiga cikabilmekte, olay kendine giiveni olan cesaretli magdurlar
tarafindan ortaya konulabilmektedir. Yani bir¢ok magdur konumunu kaybetme
korkusundan dolayi, kendisine uygulanan mobbing uygulamalarin1 disariya
yansitamamaktadir. Kimi zaman, siirecin hedefi olan Dbireyler, olumsuz
davranislardan fazlaca etkilenmekte ve sagliklarin1 kaybetmektedir. Bozulan saglik
durumu da gergeklestirilen olumsuz uygulamalari ele vermektedir (Oren, 2007;71-
90).

Calisma yasaminda herkes, sahip oldugu roller baglaminda mobbing olgusu
iginde rol almaya adaydir. Kendine ait rolii oynayan bu ii¢ grubun her birinin, kendi
ozelligi ve etkinligi var olup, aym1 zaman da birbirlerini de etkilemektedirler.
Mobbing siireci, is yasaminin ayrilmaz bir pargasidir ve tiim isyerlerinde kiiltiir fark
gozetmeksizin ortaya cikabilen bir olgudur. Bu siireg igerisinde kendilerine ait rolleri
oynayan ti¢ grup insan oldugu soylenebilir. Bunlar (Tinaz, 2006a:57):

* Mobbing uygulayanlar: Leyman’a (1996) gore, mobbing uygulayanlar, kendi
eksikliklerinin telafisi igin, mobbinge basvururlar. Kendi adlar1 ve konumlari adina
duyduklart korku ve giivensizlik, onlar1 bagka birini kiiciiltiici davraniglar
segilemeye iter. Bu acgidan mobbing eylemi siiphesiz bir kompleksli kisilik
sorunudur. Gergek mobbingciler, hicbir kisilik grubuna tam anlamiyla uygun
degillerdir. Ancak c¢evrelerinde sergiledikleri davraniglarla tanimlanabilmeleri
mimkiindiir (Tmaz, 2006a:57). En sik rastlanan mobbingci tipleri (Tezcan vd.,
2009):
> Fesat mobbingci: Yeni kétiiliikler arayan bir kisidir. Iftiralarla baskalarim
yaralamaya calisir.
» Hiddetli mobbingci: Karakter o6zelligi nedeniyle fevridir. Siirekli bagirma,
beddua etme modundadir. Sinir ve huysuzluk krizleriyle isyerini ¢ekilmez

yapar. Kisilerin duygu ve diisiincelerini agagilarlar.
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Megaloman mobbingci: Kendisini herkesten istiin goriir. Kendine olan
giivensizligi baskalarina karsi kiskanglik, nefret ve saldirganlik olarak yansir.
Bu kisiye gore tiim kaynaklarin kontrolii kendisindedir. Uydurdugu kurallara
herkes uymak zorundadir.

Sadist mobbingci: Baskalarin1 koseye sikistirmaktan, mahvetmekten biiyiik
zevk duyar. Bukisi ‘sapkin narsist’ olarak da tanimlanabilir. Hiyerarsik
kademelerde yiikselebilmek i¢in her yola basvurabilir.

Dalkavuk mobbingci: Yoneticilerinin goziine girmek i¢in yaranma halindedir
ve her seyi yapmaya hazirdir. Yoneticinin dalkavugu gibidir.

Zorba mobbingci: Sadist mobbingciye benzer. Son derece acimasiz ve
zalimdir. Insanlara kole gibi davranir.

Korkak mobbingci: Bir basgkasinin daha basarili olacagi, yiikselecegini
diistinerek panige kapilir. Kendini korumak i¢in mobbing uygulamay:1 seger.
Elestirici mobbingci: Baskalarmin yaptigi isten hi¢ memnun kalmaz, siirekli
elestirir. Isyerinde memnuniyetsizlik ve gerginlik dolu bir iklimin olusmasina
sebebiyet verir.

Hayal kirikligina ugramis mobbingci: Calisma yasami disinda yasanan tiim
olumsuz duygular, tim yeterliksizlikler veya kot deneyimler, bu
mobbingciler tarafindan isyerinde baskalarina yansitilir. Daima baskalarina

kars1 kiskanglik ve haset duygulart mevcuttur.

* Mobbing magdurlari: Mobbing arastirmalarindan elde edilen bulgulara gore,

mobbing magdurlarinin ayirt edici 6zellikleri yoktur, mobbing tim isyerlerinde ve

tim kiiltiirlerde herkesin basina gelebilir (Leymann ve Gustafsson, 1996:251-275).

Mobbing siirecinin mekanizmasi, farkli isyerlerinde farkli sekilde gelisse de, genelde

stirec igerisinde ¢ok tipik, benzer bir yol izlenir. Mobbing olgusunda kurban roliinii

oynamaya aday bir kisilik tiplemesi mevcut degildir. Ancak isyerlerinde dort farkli

tipteki kisi, magdur olma tehlikesiyle kars1 karsiyadir. Bunlar (Huber, 1994.:24-25;
Timaz, 2006b:20):
» Yalmz bir kisi: Bu kisi, erkeklerin yogun oldugu bir ofiste ¢alisan tek bir

kadin veya kadinlarin ¢ok sayida oldugu bir isyerinde calisan tek bir erkek

olabilir.
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» Farkli bir kisi: Bir sekilde digerlerinden farkli ve bagkalariyla kaynasmayan
herhangi bir kisi s6z konusudur. Bu, farkli tarzda giyinen bir birey olabilecegi
gibi, engelli veya yabanci bir kisi de olabilir. Bazen, sirf evlilerin bulundugu
bir ofiste tek bekar veya sadece bekarlarin c¢alistigi bir ofiste tek evli kisi
olmak dahi, mobbinge maruz kalmaya yeterli nedendir. Azmlik bir gruba
dahil olan kisinin mobbinge ugrama olasilig1 ¢cok yiiksektir.

> Basarili bir kisi: Onemli bir basar1 gdstermis, yoneticisinin veya dogrudan
yonetimin takdirini kazanmis ya da bir miisterinin 6vgiisiinii almig bir kisi,
kolayca ¢alisma arkadaslari tarafindan kiskanilabilir. Bireyin arkasindan her
tirlii oyunlar oynanir, sdylentiler ¢ikarilir ve galismasi sabote edilebilir.

» Yeni gelen kisi: Daha once 0 pozisyonda calisan kisinin ¢ok seviliyor olmasi
veya yeni gelenin, orada calisanlardan daha fazla bir takim ozelliklerinin
bulunmasi, mobbing kurbani olma riskini artirir. Kisi, daha kaliteli olabilir
veya hatta sadece daha geng ya da giizel olabilir.

Mobbing siireci bir dram olarak degerlendirilirse; oyun igerisinde zarar1 en fazla
goren aktor, kurbandir. Mobbing oyununun kurallari, Kurban tarafindan degil,
mobbingi yapan tarafindan belirlenir. Mobbing magduru, tek basina higbir kurali
degistiremez. Kurban, kurallar1 baskalar tarafindan belirlenen bir oyun igindeki

rolinii kabullenmek zorundadir.

* Mobbing izleyicileri: Mobbing siirecinde izleyici olarak rol alanlar, is arkadaslari,
amirler ve yoneticiler gibi siirece dogrudan dogruya karismayan, ancak bir sekilde
stireci algilayan, yansimalarini yasayan, bazende siirece katilan kisilerdir. Bir olayda
susan kisinin, 0 olayr istii ortiilli de olsa kabul eden kisi oldugunu unutmamak
gerekir. Izleyici tiplerini, sergiledikleri davranislara gére gruplamak miimkiindiir.
Bunlar (Tmaz, 2006b:21- 22):

» Diplomatik izleyici: Bir catigma olgusu karsisinda daima uzlasmadan yana
olan kisidir. Genelde araci roliinii oynamasi nedeniyle baskalari tarafindan
sevilen veya nefret edilen bir kisidir. Bu tarz bir izleyici, orgiit i¢cinde aldig1
tepkiler sonucunda ileride kurban konumuna diisme tehlikesiyle karsi

karstyadir.
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» Yardake izleyici: Bu izleyici mobbingciye ¢ok sadiktir. Ancak bu 6zelliginin
pek fark edilmesini istemez.

» Fazla ilgili izleyici: Bagkalariyla ve baskalarmin problemleriyle ilgilenen
izleyici tipidir. Bazen baskalarinin 6zel alanlarina ve konularma zorla
girmeye calisir, 1srarcidir. Yardim arayisi i¢inde olan kurban dahi, zamanla
rahatsiz olur, kagis yollar arar.

» Bir seye karismayan izleyici: Bu tip izleyici, ortaya ¢ikmaktan ve herhangi
bir seye karigmaktan hi¢ hoslanmaz. Tim olan bitenlerden uzak durmaya
calisir; konuyla ilgili higbir fikir beyan etmez. Mobbingciye yardimeci
olmamakla birlikte, uygulanan psikolojik tacize karsi da tamamen ilgisiz ve
duyarsizdir.

> ki yiizlii yilan izleyici: Goriiniiste higbir seye karigmayan bir birey izlenimi
olustursa da, gercekte belli bir goriis ve diisiinceye hizmet etmektedir. Bu tarz
bir izleyici, sonunda mobbingciye destek cikar veya kendisine de psikolojik
taciz uygulanacagindan korkarak kurbana yardim etmeyi reddeder.

1.4. Mobbing Tiirleri ve Nedenleri

Is ortamlarmin gerektirdigi hiyerarsik yapilanmalar nedeniyle yetkiler
dagitilmig bir takim gorevlerle elde edilmektedir. Calisanlar sahip olduklari kabiliyet,
bilgi, beceri, egitim ve uzmanlik alanlarma paralel olarak donatilmis yetkilere
sahiptir ve bu yetkiler emir komuta zincirini de beraberinde getirmektedir. Orgiitler
kiiresel rekabet ortaminda basariy1 yakalayabilmek icin is gorenleriyle uyum
icerisinde ¢alismalart gerektigini bildikleri halde, onlarin sessizlige biiriinmelerini
bilingli ya da bilingsiz olarak tetiklemektedirler. Is gorenlerin sessiz kalma davranis:
eskiden uyum saglama veya itaat olarak algilansa da giliniimiizde bunun bir tepki ve
geri cekilme oldugu kabul edilmektedir (Bildik, 2009: 34). isyerlerinde sergilenen
sessizlik davranist kimi zaman yasanan mobbing siireglerinin de bir sonucu olarak
gozlemlenmektedir.

Sessizlik davranigi gosteren tim galisanlarin yasadiklari bir yildirma ya da
taciz deneyimi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak yildirmaya aday o6zel bir
kisilik tiplemesi mevcut olmamakla beraber yalniz kisi, farkli ve basarili kisi veya

orgiite yeni gelen kisi yildirma kurbani olma tehlikesiyle karsi karsiyadir (Tinaz,
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2006:93-96). En sik rastlanan yildirmaci tipler ise narsisist yildirmacilar, hiddetli-
bagirgan yildirmacilar, iki yiizli yilan yildirmacilar, megaloman yildirmacilar,
elestirici yildirmacilardir (Tinaz, 2006:57-78). Leymann, yildirmayr bes asamadan
olusan (basit anlasmazlik, psikolojik saldirilar, magduru suglu bulma, kurbani asi-
akil hastas1 olarak gorme ve isten kovulma veya zorunlu istifa) bir siire¢ olarak ifade
etmis, isyerlerinde varligindan siiphelenilebilecek 45 farkli yildirma belirtisi
tanmimlamustir (Leymann 1996c¢). Davranissal ve fiziksel diizeyde olmak tizere iki ayri
grupta ele alinan yildirma belirtileri kisiye, yer ve zamana, stirekliligine gore degisik
oranlarda tesir etmektedir.

Yildirmanin en 6nemli nedenlerinden birincisini orgiitsel isleyis ve orgiitsel
faktorler, ikincisini toplumsal faktorler olarak ortaya koyan Bayrak Kok (2006),
ayrica calisanlarin cinsiyetleri ile yildirma boyutlart arasindaki farkin anlamh
oldugu, yildirma magdurlarinin 6nemli bir bolimiiniin kadin oldugu tespitini
yapmustir. Isyerlerinde kimlige yonelik yildirma boyutu pek arastirilmamis olup,
KKTC’de saglik ¢alisanlari tizerinde yapilan bir ¢alismada meslek, medeni durum ve
Kibris kokenli veya Tiirkiye kokenli olmanin yildirmaya maruz kalmada farklilik
gosterdigi belirlenmistir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006:179). Isyerinde yildirma,
islevsel bozuklugun bir belirtisi olarak ve bazen baskin gruplarin farkli veya
istenmeyenleri dislamasi sonucu olarak goriilmiistiir (Shallcross, Sheehan ve
Ramsay, 2008:68).

Isletmelerde uygulanan taciz ve yildirma uygulamalar karsisinda magdur
olan calisan bir takim saglik problemler yasamaktadir. Mobbing fiziksel siddetten
ziyade psikolojik yildirma faaliyetlerini igerdiginden yasanan saglik problemlerinin
temel nedeni bozulan psikolojik yapilar olarak degerlendirilmektedir. Matthiesen ve
Einersen, uzun siire yildirmaya maruz kalan bireylerin en ¢ok anksiyeteye
kapildiklarimi, belli olaylar ve durumlar karsisinda asirt tepki  verdiklerini
soylemekte, Djurkovic, McCormack ve Casimic ise c¢aligmalarinda yildirma
sonucunda ¢ogunlukla; depresyon ve anksiyetenin birlikte  goriildigiini
belirtmektedirler (Budak, 2008:395). Yildirmanin siddeti, siiresi ve sikligma ek
olarak, kisilerin psikolojileri, yetisme sekilleri, gegmis deneyimleri, genel kosullar
g0z Oniine alindiginda, birey {izerinde etkileri viicut yaniginda oldugu gibi degisik

derecelerde olmaktadir (Davenport, Schwartz ve Elliott, 2003:21). Yildirmaya maruz
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kalma seviyesi ve yildirma sonucu olusan tepki arasindaki iliski pozitif ve yiiksek bir
deger tasimaktadir (Ozdemir ve Agikgdz, 2007:918). Mobbingi ortaya ¢ikaran bazi
yonetsel ve orgilitsel nedenler soyle ifade edilebilmektedir (Shallcross, 2003:7; Tinaz,
2006c¢:4):

» Asirt hiyerarsik yapi

» Tacizin orgit ici disiplinin saglanmasi, verimin artirilmasi ve buna bagh
olarak sartl1 reflekslerin olusturulmasinda bir arag olarak kullanilmasi
Insan kaynaklarina yapilan harcamalarmn azaltilmasi
Orgiit ici iletisim kanallarinin etkili ¢alismamasi
Orgiitte gatisma ¢dzme yeteneginin zayiflig1 ya da etkisiz catisma ydnetimi
Zayif liderlik
Takim ¢alismasinin azlig1 ya da hi¢ olmamasi
Egitim farkliliginin dikkate alinmamasi
Koétii yonetim
Kapali kap1 politikasinin uygulanmasi
Yogun stresli igyeri
Monotonluk
Y oneticilerin mobbing varligina inanmamalar1 veya inkari
Ahlak dis1 uygulamalar
Kiigiilme, yeniden yapilanma vb. nedenler

Hatali personel se¢im ve ise alim siireci

vV VV V V V VY V V VYV V V V V V

Giinah kegisi bulma egiliminin yiiksek olmasi

1.5. isyerinde Mobbing Davramslar ve Asamalari

Mobbing davraniglarin1 uygulayanlar tarafindan uygulama esnasinda belirlenmis
bir takim tavir ve tutumlar planlanmig stratejilerin - sonuglart  olarak
degerlendirilmektedir. Kurban tespit edildikten sonra magduriyet yasamasi yoniinde
yapilmasi gereken hersey mobbing uygulayicisi tarafindan 6nceden planlanarak
periyodik olarak yildirma siireci yasanmaktadir. Keashley ve Jagatic’in 2003 yilinda
yaptiklar1 arastirmaya gore isyerinde psikolojik yildirma stratejileri su konular
altinda toplanmistir (Hartig, 2006; 2-13):
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> Is gorevlerini olumsuz yonde degistirmek ya da performansin negatif yonde
etkilenmesini saglayacak gorevler yiiklemek,

Dislama ve iletisim kurmama gibi sosyal izolasyon yoluyla,

Asagilama ve alay etme yoluyla kisisel saldirida bulunmak,

Topluluk i¢inde asagilamak ya da elestirmek,

Y V VYV V

Asilsiz soylentiler yaymak (6zel yasamla ilgili vb.)

Bu stratejiler incelendiginde yildirma ve taciz siireci kimi zaman calisanlar
arasinda yasanan “Orgiitsel ¢atisma” siirecine benzetilmektedir. Ancak mobbing iki
ana ozellik bakimindan “orgiitsel ¢atisma”dan farkli bir kavramdir. Bunlardan ilki
mobbingin etik olmayan davranislar igermesi, digeri de orgiite olumsuz katkilarinin
bulunmasi bakimindandir (Grazia,2003;4). Bilindigi lizere ¢atismalar iyi yonetildigi
taktirde orgiit acisindan olumlu sonuglar da vermektedir. Orgiitsel catismalarin
¢oziilmesinin en 6nemli gerekliligi etkin iletisim ve bilgi paylasimidir. Catisma ve
mobbing siireglerinin ortak 6zelligi ise mobbing siirecinde yasanan gerginligin de
catismaya benzer sekilde etkili iletisim ¢aligmalariyla olumlu ya da olumsuz neticeye
kavusma sansinin olmasidir.

Orgiitsel ¢atigma siirecinde karsilikli bir tartisma ve zarar verme sz konusu iken
mobbingde tek tarafli magduriyet yasanmaktadir. Ayrica mobbing haksiz suglamalar,
kiiglik diisiirmeler, genel tacizler, duygusal eziyetler ve/veya psikolojik teror
uygulamak yoluyla bir kisiyi is yerinden dislamayr amaglayan kot niyetli bir
eylemdir (Davenport at al., 2003:22). Sonucunda kesinlikle kurban olarak secilen
kiginin zarar gérmesini amaclayan eylemleri icermektedir. Mobbing siirecinin fark
edilebilir bes temel 6zelligi vardir (Einarsen, 2000: 379-401; Vartia, 2003:10-11;
Ozler ve ark., 2008):

» Mobbing belli bir zaman periyodunda ve diismanca davranislarin diizenli

olarak uygulanmasindan olusur.

» Magdur ile uygulayan arasinda gii¢ esitsizligi s6z konusudur.

> Iki kisi arasinda, tek kisiyle, grup arasinda veya gruplar tarafindan kisilere

uygulanir.

» Diismanca davranislarin belli bir stratejiyle bilerek istenerek uygulanmasidir.

» Mobbing siireci fiziksel saldirilart icermemektedir.
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Psikolojik yildirma ve taciz siireci boyunca planlanmis tiim kotii niyetli tavirlar
ve tutumlar goriildiigii gibi periyodik olarak uygulanmakta ve kimi zaman fiziksel
saldirilart da igermektedir. Leymann (1996) mobbingi bes asamada meydana gelen
bir siire¢ seklinde ele almistir. Buna gore siire¢ asagidaki gibi islemektedir:

1. Catisma Asamasi: Bu asama, daha ¢ok bir ¢atismanin tetiklemesiyle olusacagi gibi
var olan bir c¢atismanin alevlendirilmesi ve kiskirtilmasiyla da ortaya
¢ikabilmektedir. Mobbingi olusturmaya yonelik her hangi bir g¢atismanin nasil
gelistigi cogunlukla tam olarak bilinememektedir (Stirgevil ve ark., 2009:38).

2. Saldirgan Eylem Asamasi: Mobbing siirecinde ortaya g¢ikan davraniglarin
timiinlin, kisiyi isyerinden uzaklastirmak amaciyla yapilan saldirt girisimli
davraniglar oldugu soylenemez. Bununla birlikte taciz edici davraniglar, hemen
hemen her giin ve uzun bir siire diismanca bir amagla devam ederse; normal giinliik
iletisim i¢inde ortaya ¢ikan davranislar olarak kabul edilebilir. Bu davraniglar, zaman
igerisinde sekil degistirerek kisiyi, grup igerisinde yalniz birakip cezalandirmaya
yonelik saldirgan eylemlere donisebilir. Saldirgan eylemlerin  ve psikolojik
saldirilarin baglamasi, mobbing dinamiklerinin harekete sectigini gosterir.

3. Yonetimin Devreye Girmesi Asamasi: Yonetim siirecin ikinci asamasinda
dogrudan dogruya yer almamissa da, bir onceki asamada ortaya ¢ikan duruma
Onyargiyla yaklagabilir. Olaylar1 yanlis yargilayip sugu, yalniz birakilan mobbing
magdurunda bulma ve problemi basindan atma egilimini benimseyebilir. Bu noktada
yonetim, negatif dongii igindeki yerini almis olur. Bireyin calisma arkadaslar1 ve
yonetim, bireyin isi ile ilgili temel nitelikleri yerine, kisisel ozellikleri ile ilgili
hatalar bulma ve kisiyi damgalamaya yonelik agilimlar iiretmeye baglarlar. Bu
asamada yoOnetim, Ozellikle tizerinde tasidigi “calisma ortaminin psikososyal
durumunun kontrolii” sorumlulugunu reddederek mobbing siireci igerisindeki yerini
alir ve dongiiye katilir (Tinaz, 2006a:80).

4. Yanlis Yakistirmalarla veya Tanilarla Damgalama: Mobbing magduru; mobbing
nedeniyle

karsilastigi sorunlart ¢ozebilmek igin tibbi yardim almaya ¢alistiginda, isyerindeki
diger ¢alisanlarinda bu durumdan haberdar olmalariyla mobbing magduru hakkinda
yanlis yorumlar yapilmaya baslanir. Boylece kisi hak etmedigi halde “zor insan,

paronayak kisilik veya akil hatasi” olarak damgalanir. Buna yonetimin yargisiyla
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birlikte, mobbing olgusu hakkinda yeteri kadar bilgisi olmayan saglik uzmanlarinin
yanlig tanilar1 eklenirse, mobbing’de negatif dongii hizlanir. Calisanin aldig: destek
ve yardimlarla yeniden isine donmesi beklenirken, genelde uzun siireli hastalik
izinleri ile ¢alisma yasamindan uzaklastirilmasi yolu tercih edilir

(Yavuz, 2007:28).

5. Isten Cikarilma Asamasi: En son asamada, mobbing saldirilarma maruz kalan kisi,
ya emekli olarak ya da isten ¢ikarilarak is hayatindan uzaklasir. Bu durum, kurbanda
onemli fiziksel ve psikolojik rahatsizliklara neden olmakta ve kisinin normal
yasamina donebilmesi i¢in mutlaka tibbi yardim almasini gerektirmektedir (Siirgevil
ve ark., 2009:38).

Mobbing siirecinde; kisinin sayginligina, giivenirligine, mesleki yeterligine
saldirilmaktadir. Olumsuz, asagilayici, hirpalayici, kot niyetli dedikodular ortaya
¢ikmaktadir. Bir ya da daha fazla kisi tarafindan gergeklestirilmekte ve sistematik ve
stirekli olarak uygulanmaktadir. Kisi devamli olarak kusurlu duruma diistirtilmekte,
boyun egmeye zorlanmaktadir. Isten ayrilmaya mecbur edilmekte ve bu kisinin kendi
secimi olarak gosterilmektedir. Bu siiregten her birey farkli etkilendigi igin,
etkilenme dereceleri de ciltteki yaniklara benzetilerek, ©6znel bir sekilde
degerlendirilmelidir. Psikolojik taciz ve saldirilar sonucunda goézlemlenen sonuglar
her magdurda ayni siddette olmayabilir, her birey farkli bir reaksiyon

gosterebilmektedir.

1.6. Isyerinde Mobbing Belirtileri

Isletmelerde tespit edilmis bir kurban iizerinde uygulanan yildirmay:
karsilayan bir ifade olan mobbing kavrami genel olarak kotii taciz ve kotii muamele
ile aym1 anlamda kullanilmaktadir. Taciz, ayn1 zamanda toplum tarafindan kabul
gormiis genel adaba aykiri davramislardir (offending). Kotii muamelelerin tamami
icin mobbing demek dogru degildir. K&tii muameleler her zaman ortaya ¢ikmamakta
ve bir politika olarak benimsenmemektedir. Bu baglamda, bir koti muamelenin
isyerinde yildirma olarak tanimlanabilmesi igin diizenli ve siirekli (haftada bir gibi)
ve belli bir zaman siiresinde (6rnegin yaklagik alti ay) meydana gelmesi
gerekmektedir (Saam, 2010: 51). Nitekim Rayner ve arkadaslar1 (1999: 12) isyerinde
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koti muamelenin - mobbing sayilabilmesi icin asagidaki kosullarin bulunmasi

geregini ileri siirmiislerdir:

>

YV V V V V

Isyerinde yildirma durumlarinin yasanmas,

Yildirmanin frekansinin yiiksek olmasi (1srarla tekrar etmesi),
Magdurun yildirmaya maruz kaldigini algilamasi,

Magdurun tizerinde yildirmanin olumsuz etkiler birakmasi,
Taraflar arasinda gii¢ dengesizliginin olmasi,

Magdurun kendisini savunamayacak durumda olmasi gerekir.

Bir isletmede bahsedilen bu kosullar olustugunda yani mobbing siireci

yasandiginda, bu siire¢ asagida  belirtilen bes Ozellik  kapsaminda
degerlendirilebilmektedir (Einarsen, 2000: 379-401).

>

Mobbing belli bir zaman periyodunda ve diismanca davranislarin diizenli
olarak uygulanmasindan olugsmaktadir.

Magdur ile uygulayan kisi arasinda gii¢ esitsizligi s6z konusudur.

Iki kisi arasinda uygulandigi gibi, tek kisiyle grup arasinda veya gruplar
tarafindan kisilere uygulanabilmektedir.

Diismanca davraniglar  belli  bir stratejiyle bilerek ve isteyerek
uygulanmaktadir.

Mobbing siireci fiziksel saldirilar1 igermemektedir.

1.6.1. Mobbing (Psikolojik Siddet)’in Davranissal Belirtileri

Isyerinde sosyal sistem olarak, orgiitsel iklimin de yildirma siirecinin sebebi

oldugu kabul edilmektedir. Orgiitsel iklimin iyi olmadig1 isyerlerinde, hem iletisim

kosullarinin hem de c¢alisanlarin birbirlerini sosyal olarak destekleme diizeylerinin

diisiik oldugu anlasilmustir. Isyerindeki olumsuz ¢alisma kosullari, hem 6rgiit hem de

sosyal sistem yoniinden yildirmaya sebep olmaktadir. Isteki yogun stres sosyal
sistemi etkilemektedir (Yiicetiirk,2007).

Mobbinge kaynaklik eden faktorlerin basinda gelen ¢atisma bireysel, grupsal

ve orgiitsel olabilir. Orgiit diizeyindeki ¢atismalar, iletisim, otorite yapisi, liderlik

tarzi, yonetsel davrams vb. catismaya neden olabilmektedir. Orgiitlerde catismanin

kaynaklar1 ¢ok ¢esitli olabilir; sz konusu kaynaklari su sekilde siralanabilir (Tutar,

2007):
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a. Islevsel ve gorevsel bagllik,

b. Kaynaklarin paylasimi,

C. Amag farkliliklari,

d. Algilama ve yorumlama farkliliklari,
e. Yonetsel belirsizlikler,

f. fletisim engelleri,

g. Yonetim bigimleri,

h. Bireysel 6zellikler,

i. Liderlik tarzi.

1.6.2. Mobbing (Psikolojik Siddet)’in Fizyolojik Belirtileri

Mobbing, kisiler lizerinde stresi ve strese bagli psikolojik ve fiziksel
sikayetleri arttirmaktadir. Bu baglamda bu durumla kars1 karsiya kalan bireylerde
basagrisi, tasikardi, mide problemleri, kemik agrilari, tansiyon yiiksekligi, uyku
problemleri, fiziksel sikayetler, konsantrasyon bozuklugu, endise, bir faaliyete
baslama giicliigii (atalet), sosyal izolasyon, aglama ndbetleri, istahta degisiklik gibi
bulgulara rastlanmaktadir (Girardi, 2007; 173-192).

Psikolojik ve fiziksel olarak bir takim sonuglari olan nedenleri igeren
mobbing siireci belli gruplar altinda incelenmektedir. Leymann’in Tipolojisi
(Davenport, Schwartz, Elliott,2003:18-19) olarak literatiirde yer alan gruplar su
sekildedir;

I. Grup Davramislar
Kendini Gostermek ve Iletisim Olusumunu Etkilemek
> Ustiiniiz kendinizi gosterme olanaklarimzi kisitlar,
» Sozuniiz surekli kesilir,
» Meslektaglarimiz  veya birlikte c¢alistigimz  kisiler kendinizi  gésterme
olanaklariniz1 kisitlar,
Yiiziinilize bagirilir ve yliksek sesle azarlanirsiniz,
Yaptigimiz is siirekli elestirilir,
Ozel yasaminiz siirekli elestirilir,

Telefonla rahatsiz edilirsiniz,

vV V. V V V

Sozli tehditler alirsiniz.



>
>

Yazili tehditler gonderilir,
Jestler ve bakislarla iliski reddedilir,

1. Grup Davramslar

Sosyal Iliskilere Saldir:

>
>
>
>
>

Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar,

Kimseyle konusamazsiniz, baskalarina ulasmaniz engellenir,
Size digerlerinden ayrilmis bir isyeri verilir,
Meslektaslarinizin sizinle konusmasi yasaklanir,

Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir.

I11. Grup Davranislar

itibariniza Saldirirlar

>

V V V V V VYV V V V V V V VY

A\

Insanlar arkanizdan kétii konusur,

Asilsiz sdylentiler ortada dolasir,

Giuliing durumlara distirtlirsiiniiz,

Akil hastastymigsiniz gibi davranilir,

Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmeniz igin size baski yapilir,
Bir 6zriiniizle alay edilir,

Sizi giiliing diisiirmek igin yiiriiyiisiiniiz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir,
Dini veya siyasi goriisiiniizle alay edilir,

Ozel yasaminizla alay edilir,

Milliyetinizle alay edilir,

Ozgiiveninizi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlanirsiniz,
Cabalariiz yanlis ve kiigiiltiicii sekilde yargilanir,

Kararlarimiz stirekli sorgulanur,

Algaltici isimlerle anilirsininiz,

Cinsel imalar.

IV. Grup Davramslar

Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar

>
>
>
>

Sizin igin higbir 6zel gorev yoktur,
Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni is bile yaratamazsiniz,
Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir,

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir,

25
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Isiniz siirekli degistirilir,
Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir,

Itibariniz diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir,

YV V VYV V

Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur,

» Eviniz ya da isyerinize zararlara sebep olunur.

V. Grup Davramslar
Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

» Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlanirsiniz,

» Fiziksel siddet tehditleri yapilir,

» Goziiniizi korkutmak icin hafif siddet uygulanir,

» Fiziksel zarar,

» Dogrudan cinsel taciz.

Is hayatinda karsimiza ¢ikan yildirma kavrami, yildirmaya uygulayan kisilerin
statiisiine gore yatay ve dikey olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Orgiitlerde iist
kademelerden alt kademelere veya alt kademelerden {ist kademelere yapilan
mobbinge, “dikey mobbing” denilmektedir (Tutar,2004:93). “Dikey mobbing’de,
tistler astlarina veya astlar {istlerine mobbing uygulamaktadir. “Yatay mobbing”de
ise, birbirleriyle kurmay-fonksiyonel iliski iginde olan esitler birbirlerine mobbing
uygulamaktadir (Tutar,2004:91). Mobbingin dikey ya da yatay olarak hiikiim siirmesi
orgiit kiiltiirii ve hiyerarsik yapiyla ilgilidir. Hiyerarsi fazla ise mobbing ¢ogunlukla
dikey, daha az ise c¢ogunlukla yatay olmaktadir (Davenport, Schwartz,
Elliott,2003:30).
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11.BOLUM: INSAN ILiSKIiLERI VE MOBBING

2.1. Tletisim Kavram

lletisim kavrami Ingilizce’deki communication kelimesinin Tiirk¢edeki
karsiligi olarak kullanilmaktadir. Kavramin kokeni olan “commun” incelendiginde;
odaklagsmak, ortak kilmak kokiinden tiiredigi goriilmektedir. Kavramin genel tanimi
yapilacak olursa “insanlar arasindaki her tirlii bilgi, duygu ve diisiince aligverisi,
bilginin ortaklasa kullanilmasidir” (Isik, 2000;31) seklindedir. Tanimdan da
anlagilacagi gibi iletisim hem kisisel hem de toplumsal bir siireci kapsamaktadir.

Fiske adli diigiiniir iletisimi bir insan etkinligi olarak degerlendirmektedir.
Bu anlamda iletisim, yiiz ifadelerinden edebi elestiriye kadar bir¢ok bigimleri
kapsamaktadir. Bu nedenle Fiske, iletisim aragtirmalarinda disiplinler arasi bir
yaklagimi gerekli gormektedir. Her tirlii iletisim gostergeler ve kodlar igerir;
gostergeleri aktarma ve alma toplumsal iliskiler pratiginde belirlenmektedir. Fiske,
iletisimin kiiltiiriin merkezinde yer aldigin1 bu nedenle iletisim arastirmalarinin kiiltiir
aragtirmalarini da icermesi gerektigini savunmaktadir (Yilmaz, 2001:5). Fiske'nin
anlayisinin temelinde iletisimin iletiler aracihigi ile toplumsal etkilesim bigiminde
genel bir tanimi1 yatmaktadir.

Iletisim; insanoglunun yasama dair perspektifinin genislemesine, niifusun
artmasina, teknolojinin gelismesine, iiretimin artmasina, toplumlarin ve oOrgiitlerin
daha karmasik bir boyuta kavusmasina paralel olarak hi¢ bitmeyen bir evrim siireci
yasamaktadir (Y1lmaz ve Arslan, 2007:1).

Iletisim en yaln tammmuyla, “ duygu, diisiince veya bilgilerin akla gelebilecek
her tiirlii yolla baskalarina aktarilmasidir” (Baltas A ve Baltas Z., 1992:20). Iletisime
iligkin yapilan tanimlarda iki yaklasim goriilmektedir. Birincisi, “Gonderici- Mesaj-
Kanal-Alic1 ¢izgisel modeliyle karakterize edilen” bir yaklasimdir. Bu tiir modeller
bir fikrin, duygunun, tutumun vb. birinden bir bagkasina nasil aktarildigini1 ortaya
koymaktadir. Diger bir yaklasim ise; karsiliklilik, ortak algilama ve paylasma gibi
unsurlarin altin1 ¢izmektedir (Mutlu, 1998:169).

Bir diger goriise gore; iki birim arasindaki birbirine iliskin mesaj alis-verisi

olarak tanimlanabilen iletisimin ii¢ temel 6zelliginden s6z edilebilir (Isik, 2000: 32):
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[k olarak; iletisimin ortaya ¢ikabilmesi, baska bir ifadeyle iletisimin varligindan soz
edilebilmesi i¢in en az iki birimin mevcut olmasi gerekmektedir. Buna gore; kaynak,
kod, kanal, mesaj, hedef kitle ve geri bildirimden olusan iletisim siirecinin temel
unsurlarindan ikisinin bagka bir ifadeyle, kaynak ve alici olarak ifade edilen hedef
kitlenin bulunmas1 zorunludur. ikinci olarak ise, iletisime taraf olan birimler arasinda
bir ortaklik kurulmasi sarti bulunmaktadir. S6z konusu ortakligin gergeklesebilmesi
i¢in ise mesaj alis-verisinin gerceklesmesi gerekmektedir. Uciincii ve son olarak ise,
bu mesaj alis-verisinin de birbiriyle iliskili olmas1 gerekmektedir.

Iletisim olgusunu toplumsal yasamin her alaninda ve her asamasinda gérmek
miimkiindiir. iletisim, toplumsal yasam icinde bulunan insanlarin birbirleri ile olan
iliski ve etkilesiminde 6nemli bir rol oynamaktadir. Insanin yasadig: toplumun bir
tiyesi olmasi, duygu ve disiincelerini g¢evresi ile paylasmasi iletisimi
gerektirmektedir. Bu nedenle iletisim toplumsal yasamin diizenlenmesinde ve

olusmasinda 6nemli bir islev gormektedir.

2.1.1. Tletisim Tanim

Iletisim siireci birtakim basit temellere sahip olmakla birlikte cagdas yapidaki
toplumlarin artik toplumsal yapi iginde gergeklesen iliskiler agisindan son derece
karmasik olmalarinin bir sonucu olarak iletisim agisindan da ¢ok yonlii ve karmasik
bir yapilanmaya gitmektedir. Cagdas toplumda iletisim stireci eski toplumsal
yapilarda gegerli olan yiiz-yiize iletisim bigimlerinden uzaklagmaktadir. Bugiin,
insanlar iletisim Yyoluyla birbirlerine eskisinden daha c¢abuk ve farkli yerlerde
ulagabilmektedirler. Yiiz-ylize goriisme Ve iletisimin tek yol oldugu eski déonemlerin
tersine gerek hiz gerek zaman agisindan ortaya c¢ikan gereksinimler nedeniyle iletiler
arttk  daha  gelismis  araglar  kullanilarak ~ farkli  yerlerdeki  alicilara
gonderilebilmektedir. Bu, ¢agdas toplumlardaki iletisim siirecinde kaynakla alict
arasindaki mesafenin uzaklasmasi anlamina gelmektedir (Y1lmaz, 2001:8).

Toplumsal ve kisisel yasantimizda temel bir olgu olan iletisim; duygu ve
diislincelerin aktarimi olmasimin yaninda, tutum ve davraniglar etkilemeye yonelik
bir siiregtir. Dolayisiyla iletisim araciligi ile kisilerin zihnindeki kavram ve fikirler
aciga cikmakta; bu fikir ve kavramlar, karsidaki kisi veya gruplar tarafindan bir

degerlendirmeye tabi tutulma imkani bulmaktadir. Iletisim; duygu, diisiince ve
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bilgilerin karsilikli olarak paylasiimasinin yaninda, bireylerin veya gruplarin tutum
ve davranislarini etkilemeye yonelik bir eylemdir.

Bireyin sosyallesmesi, sosyallesme sonucunda duygu ve diisiincelerini gesitli
semboller yolu ile g¢evresine iletmesi, iletisimin, sosyal yasamin olusum ve
diizenlenmesinde 6nemli bir islevinin oldugunu gostermektedir. Iletisim; kaynak,
kod, kanal, mesaj, hedef kitle, ve feedback (geri besleme) olarak belirtilebilecek bir
stirecten olugmaktadir (Cakir, 2007:18-19-20).

Kaynak: Kaynak, mesaji olusturan ve igerigini belirleyen birimdir. Mesaji
olusturan kisi, kiime, orgiit ya da aygit birer kaynaktir. Kaynak mesaj tiretimine katki
saglayan kisi ya da grubu kapsayabilir. Kaynagin amaci, ilettigi mesajin alici, bagka
bir ifadeyle hedef kitle tarafindan anlasilmasi ve etkilenmesidir.

Kod: Kod, mesajin isaret haline doniismesinde kullanilan simgeler ve bunlar
arasindaki iligkileri diizenleyen kurallar biitiintidiir. Tanimdan da anlasildigi gibi
kaynak tarafindan gonderilen mesajin kodlanmasi demek; mesajin kaynak tarafindan
hedef kitleye gonderilmeden Once, mesajin  yine kaynak tarafindan
bi¢imlendirilmesidir. Kodlama ile bir anlama doniisen mesaja, kaynak ve alicinin
ayni anlami vermesiyle, iletisimdeki ideal durum saglanmis olacaktir.

Kanal: Kanal, kaynak tarafindan olusturularak kodlanan iletilerin hedef
kitleye iletilmesinde kullanilan bir aractir. Ister yiiz yiize iletisimde, isterse Kitle
iletisiminde iletileri kaynaktan aliciya ulastirmak i¢in mutlaka bir kanala ihtiyag
duyulmaktadir. Yiiz yiize iletisimde kisinin bedeni, yiizii, giysileri ve sesi kanal
olarak nitelendirilirken; Kitle iletisiminde ise gazete, radyo ve televizyonlar birer
kanaldir.

Mesaj (ileti): Gonderici ve alict olmak iizere her iki taraf agisindan anlam
iceren isaret ve sembollerdir. Sembol ve isaretler biitiinii olan mesaj kaynak
tarafindan kodlanarak hedef kitleye, baska bir ifadeyle aliciya gonderilmektedir.
Kaynak tarafindan hedef Kitleye gonderilen mesajin hedef kitle tarafindan kabul
gormesi icin, mesajin hedef kitlede dikkat c¢ekip, ilgi ve istek uyandirmasinin
yaninda, kaynak ve hedef kitlenin bu mesaja ayn1 anlam1 vermesi gerekmektedir.

Aha (Hedef Kitle): Iletisim siirecinde hedef Kitle; “kaynagin iletisini
ulagtirmak istedigi kisi ya da kitledir”. Babasinin 6giitlerini dinleyen gocuk, kisi

konumundaki bir alicidir. Ogretmenini dinleyen 6grenci grubu, kiime konumundaki
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alicidir. Medya kurulusu i¢in alici, izler Kitledir. Reklamci igin ise hedef alict
tilketicilerdir.

Feedback (Geri bildirim): Feedback, kaynagin gonderdigi mesaja karsilik
hedef kitlenin verdigi cevap mesaji olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla geri besleme
ile kaynak, gonderdigi mesajin alici tarafindan kabul derecesi hakkinda bilgi
edinirken, bu bilgilenme dogrultusunda sonraki mesajlarin1 alicinin istekleri
dogrultusunda sekillendirecektir. Geri besleme bir anlamda etkin bir iletisimin
gerceklesip gerceklesmediginin test edilmesidir.

Ietisim siireci, iletilmek istenen iletiyi gonderen ile iletiyi alan arasinda diiz
cizgi gibi bir aktarim olarak goriilse de, iletisim siireci; ileten, ileti, iletiyi alan ve
iletinin aktarildigi kanaldan kaynaklanan bircok nedenden dolayr karmagik bir
siirectir. Bu siirecin karmasiklig1 iletisimin ozellikleri ile agiklanabilir. iletisimin

temel 6zellikleri sunlardir (Cakir, 2007:20-21):

Bilingli ya da bilingsiz olarak gerceklesebilir,

Kullanilan sembollere, alic1 ve kaynak farkli anlamlar verebilir,
Sozciiklerle ve beden diliyle gerceklesir,

Sozel olmayan iletisim duyu organlariyla algilanabilir,

Geri-bildirime gereksinim duyan gift yonlii bir eylemdir,

YV V V V V V¥V

Meydana geldigi ortamdan etkilenir.
Oskay adli diistiniire gore; algilanabilen her sey bir iletisim siirecini baslatir.
Ayni uyariyr algilayan iki insanmn birbirleri ile kuracaklar toplumsal iliski, uyari
aracihigr ile olur. Bu iliski, bir toplumsal etkilesim, biiyiik 6l¢iide bir iletisim stireci
olarak islemeye baslar. Insan ile diger canli tiirleri arasinda farklilasmanin en énemli
nedeni dildir. Dil insanlar arasinda gelismis iletisim bi¢imlerinin gelismesine ve
insanlik tecriibelerini kusaktan kusaga aktarmada hayati bir isleve sahiptir. Dil
sayesinde hem ayni kusaktan insanlar hem de kusaklar arasinda ortak bir diinya insa
edilir. Bu yolla insan yasami birliktelik, siireklilik, kiiltirellesme kazanir. Bu

nedenlerle, iletisim (dil) toplumun olusumunun en etkin aracidir. (Yilmaz, 2001:10).
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2.1.2. Tletisim Tiirleri

Iletisim kavrammi pek ¢ok sekilde tasnif etmek miimkiindiir. Genel olarak;
kisi i¢i (intrapersonal), kisiler aras1 (interpersonal), orgiit-i¢i (organizational) ve kitle
iletisimi (mass communication) olarak dort grupta toplamak miimkiindiir (Dokmen,
2001:20-21).

2.1.2.1. Kisi Ici Tletisim

Iki birim arasinda gergeklesen iletisimin bir benzeri de bazen bireyin iginde
de olusabilmektedir. I¢sel iletisim olarak ifade edilen bu iletisime 6rnek olarak,
bireyin kendi i¢ diinyasini gbzlemlemesi, ihtiyaglarinin farkina varmasi, tiziilmesi ya
iclerinde drettikleri bazi mesajlar1 yorumlamasi (Doékmen, 2001:21) seklinde
tanimlamak miimkiindiir. Kisi i¢i iletisim ya da kendi kendine iletisim, kisinin kendi
basina yasaminin her aninda ve her mekanda yaptigi iletisimdir. Kisi kendi ile
iletisim yaparken diisiiniir; kafasinda kendisiyle ve baskalariyla konusur, tartisir,
kavga eder, kiiser, barisir, oynar ve eglenir. Kendi kendine diisiiniir, sevinir, giiler ve
aglar; kararlar verir, kararlar degistirir; problemler ¢ozer; planlar yapar, yikar ve
yeniden yapar; kendi ve iliskide bulundugu dis diinya ve insanlar hakkinda
degerlendirmeler ve karsilastirmalar yapar; kendiyle ve disiyla olan iliskilerini

diizenler ve yiiriitiir (Erdogan, 2002:154).

2.1.2.2. Kisilerarasi Iletisim

Yiiz yiize iletisim olarak da adlandirilan kisilerarasi iletisimi “iki kisi
arasinda, genellikle yiiz yiize iliski seklinde gerceklesen iletisim * olarak ifade etmek
miimkiindiir. Kisilerarasi iletisim genellikle kendiliginden ve teklifsizdir; katilanlar
birbirinden en iist diizeyde geri besleme alirlar. Roller esnektir, ciinkii taraflar
nobetlese gonderici (kaynak) ve alict (hedef kitle) olarak iletisim siirecine katilirlar
(Mutlu, 1998:208-209).

2.1.2.3. Orgiit I¢i Iletisim
Cevresiyle etkilesim halinde bulunan diger bir deyisle gevresine mesajlar

gonderen ve ¢evresinden mesajlar alan orgiitlerde, hiyerarsik bir diizen soz
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konusudur. Bu sebeple orgiitte, kisiler onceden tanmimlanmis bir takim rolleri
iistlenerek, bu rollerin geregini yerine getirmeye calismaktadirlar. Orgiitteki bireyler,
iist ve astlar arasindaki iliskilerin nasil olacagi oOrgiit semalarmnda agikga
belirlenmistir. Bu sayede kimin kimden emir alacagi ve kime emir verecegi dnceden
bilinmektedir (Isik, 2000:43-44).

2.1.2.4. Kitle Tletisimi

Yirminci yiizyilda iletisim teknolojilerindeki gelisim ivmesi sonucunda
iletisim olgusu yerine Kitle iletisim olgusunu 6n plana ¢ikmaktadir. Kitle iletisimi ile
bilgi, evrensel bir boyut kazanmaktadir. Goriislerde, diisiincelerde, ideolojilerde ve
bakis acilarinda zenginlik saglanmis, toplumlar kendi cografyalarindaki yasam
deneyimlerinin {izerine farkli toplumlara iliskin kiiltiirleri ve yasam bigimlerini de
ekleme olanagi bulmuslardir. Bu baglamda kitle iletisimi ve araglari, toplumlarin su
an ki ve gelecekteki yazgilarini belirleyen en 6nemli aktorler arasindadir. Clinkii kitle
iletisimi ve araclar1, toplumsal degisimin de 6nemli bir belirleyicisidir. Kitle iletisim
araclar1 iginde yer alan basin ise sahip oldugu misyonla toplumda bir kilit noktasi
olmaktadir (Y1lmaz ve Arslan, 2007:2).

Ingilizcedeki mass communication kavrammin karsihigi olarak dilimizde
kullanilan Kitle iletisimini; gesitli tiirdeki mesajlarin, biiyilk ve dagimik bir kitleye
cesitli araglar kullanilarak iletilmesi seklinde tanimlamak miimkiindiir. Burada belirli
bir kaynaktan hedef kitleye iletilerin tek yonli olarak gonderilmesi sz konusudur.
Tarihsel bakimdan Kitle iletisim olgusuna kavusmak igin belirli 6n kosullarin
olusmasina ihtiya¢ vardir. Bu kosullardan birincisi; yazili iletilerin genis Kitlelere
sunulabilmesi igin yeterli kagit tiretiminin olmasi ve bunlar isleyebilecek baski
tekniklerinin ve basim sanatmin gelismesi gerekmektedir. Ikincisi; Kitlesel olarak
tiretilen basili haber metinlerini tiiketecek bir kitle ve ortamin olugsmasinin yanisira,
bu kitlenin belirli bir kiiltir ve gelir diizeyine ulasmis olmasi zorunlulugu vardir. Son
olarak ise; toplumdaki bireylerin bir takim haklara sahip olmasi ve s6z konusu bu
hak ve Ozgiirliiklerinin bilincine vararak bunlari 6ziimsemis olmasidir (Varol,
1993:124).
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2.1.3. Cahisan Yonetiminde iletisim

Bu calismanin kapsaminda incelenen mobbing konusu isletme igerisinde
caligan ast ve ist tim bireyleri kapsadigindan mevcut insan kaynagmin tamamina
iliskin bir konudur. Isletme ¢alisanlarinin birbirleriyle olan kagmilmaz diyalogu yani
iletisimi sebebiyle konuya aciklik getirmekte fayda vardir. “Iletisim iki ya da daha
fazla kisi arasindaki bilgi degisimidir” seklinde klasik bir tanim yapilabilmektedir
(Diindar, 1992;5).

Iletisim, bireylerin ve érgiitlerin iginde bulunduklar1 toplumsal sistemde ve bu
sistemdeki diger birey ve orgiitlerle aralarinda olmasi gereken uyum ve etkilesimi
saglayan temel bir siirectir. Bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gegirilmesi siireci
olan iletisim, esas olarak insanlar arasinda anlam kopriisii olusturmaktadir. Isletme
bilim adamlarina gore iletisim, 'géndericiden aliciya, gerek gonderici gerekse alici
tarafindan anlasilir bir sekilde bilginin aktarilmasi' olarak tanimlanmaktadir (Akinci,
a.g.e.).

Bir sosyal yapida, haberlesme sistemine duyulan ihtiya¢ agikca bellidir. Zira
iletisim, kisilerin belirli bir yapi igerisinde anlagsmalarin1 temin eden bir kopri
durumundadir. Bu 6zelligi nedeniyle, iletisimi, bir insandan baska bir insana bilginin,
duygunun, diisiincenin ve anlayisin aktarilmasi siireci bigiminde tanimlamak
miimkiindiir. Biitiin bu tanimlar incelendiginde, iletisim siirecinde bir kaynak, mesaj
ve birden ¢ok alicinin mevcut oldugu goriiliir. iletisim siirecinin, 6geleri olarak ifade
ettigimiz bu faktorleri diisiinerek iletisim siirecinin, bir kaynaktan bir aliciya veya
birden fazla alicilara mesajin iletilmesinden ibaret oldugunu séylemek miimkiin
degildir. Zira haberi gonderen kaynagin genellikle bir amaci vardir. Alicinin
gonderilen mesaj dogrultusunda bir davranista bulunmasini bekler. Alicinin
sergileyecegi davranis ise mesaji beklemesine, alis tarzina ve alma derecesine gore
degisir. Mesaj gonderenin arzu ettigi alici tarafindan gergeklestirilmesi durumunda,
iletisim olgusu amacina ulasacaktir. Bu sekilde bir yaklagimla iletisimi, bir kaynagin
bir veya birden fazla aliciya anlayabilecekleri mesaji gondermesi islemi bigiminde
tanimlayabiliriz.

Yonetimde en onemli unsur insan iliskileridir ki, bu iliskiler de iletisimle

saglanir. Bu iletisim yazili veya sozlii olarak yapilabilir. Konusma ve davranislar ig
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icedir ve birbirini takip eder. Bu kadar 6nemli bir alanda pek ¢ok arastirma yapilmis
ve bunlara bagh olarak goriisler ortaya konmustur. Organizasyonlar i¢inde yapilan
arastirmalarda  geleneksel  uygulamalarla  yeni ortaya konan  gorisler
karsilastirilmistir. Bunlara bagli olarak yonetsel segim, odiillendirme, egitim ve
gelistirme alanlarinda performans oOlglimiine yonelik degerlendirme merkezleri
olusturulmustur (Rogers and Hildebrant, 1993;121-142).

Ortak bir amaci gerceklestirmek icin bir araya gelen biitiin grup, topluluk ve
orgiitler igin iletisim, diin oldugu kadar bugiin de énemlidir ve gelecekte de dnemli
olacaktir. Hayatimizin her alaninda oldugu gibi, orgiitlerin de iletisimsiz yasamasi
mimkiin  degildir. Tim orglit faaliyetlerinin  uyumlastirilmas1  ve islerin
yiriitilmesinde yeterli ve etkili diizeyde iletisime ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu da orgiit
iginde ve diginda siirekli bilgi aligverisi agisindan 6zel onem tasiyan orgiitsel iletisimi
giindeme getirmektedir.

Orgiitsel iletisim, birden fazla insanmn bir amag¢ etrafinda toplanmasini
saglayan ve bir araya gelen insanlarin gii¢ birligi yaparak orgiit amaglar1 yoniinde
etkili bir bigimde ¢aligabilmeleri igin aralarinda olmasi gereken isbirligi ve gevreyle
uyum saglamada 6nemli rolii olan, bi¢imsel ve bigimsel olmayan yapilardaki anlam
yikii tagtyan her tirli insan etkinliginin paylasilmasidir. Bir bagka tamima gore,
orgiitsel iletisim, orgiitiin hedeflerine ulagmasi igin gereken iiretim ve yonetim siireci
icinde esgiidiimii, bilgi akisini, degerlendirmeyi, egitimi, karar almay1 ve denetimi
saglamak amaciyla belli kurallar igerisinde gergeklesen iletisim bigimidir.

Belirli hedefleri gergeklestirmek {izere bir araya gelen insanlar ve karmagik
sistemlerden olusan oOrgiitlerin amaglarindan biri de, iletisim kurarak kurulusun
varhigini siirdiirmesini ve orgiitsel amaglarina ulasmasini saglamaktir. Bu da iletigimi,
orgiit faaliyetlerinin merkezine oturtarak i¢ ve dis seviyede tekli iletisim kurulmasini
ve bilginin paylasilmasini gerektirmektedir. Orgiit hedeflerinin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesinde iletisimin de rolii oldugunun farkinda olan yonetimler, kurum
halkla iliskiler veya iletisimcilerini stratejik hedeflerin gerceklestirilmesinde
kullanmaktadir. Ciinkii etkili iletisim gabalari, firmalarin verimliligi arttirmalarini,
miisterilerinden zamaninda geri bildirim almalarimi, orgiite yenilikgiligi getirmeleri

ve uzun dénemde gelismelerini saglamaktadir (Akinc1,1999).
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2.2. ORGUT IiCI ILETISIM

Calisanlarin Orgiite getirdikleri mesleki, egitimsel ve toplumsal ézelliklerin
bir biitinii olan insan kaynagi faktoriine verilen deger, orgiitin genel yonetim
politikas1 gercevesinde belirlenmektedir. insan kaynagi ydnetiminde bahsedilen
stirekli egitim, stirekli gelistirme, 6grenen organizasyon yaratma, takim c¢aligmasi,
kalite ve i¢c misteri iletisimi gibi kavramlar da orgiitlerin artik 'Gnce insan'
felsefesinde oldugunu gostermektedir.

Orgiitlerde Kkalite, herkesin sorumlulugunda goriilmektedir. Kaliteyi ve
etkinligi saglamak ise, insan kaynaginin etkili yonetimini ve bu ydnetim siirecinde
etkili orgiit ici iletisimi gerektirmektedir. Yaratici ve cesaretli insan kaynaklari
yoneticileri, sorumluluklar1 tanimlamak, faydalar1 6lglimlemek ve etkili bir iletisim
stireci gelistirmek igin degisim iginde olan takimin 6niinde giden kisiler olmalilardir.
(Akinc1,1999.)

Insan kaynaginin elde edilmesi, gelistirilmesi, performans ydnetimi, iicret ve
odiil yonetimi gibi temel IKY siireclerinin isletme stratejilerine entegrasyonu,
planlanmasi, koordinasyonu ve uygulanmasi gibi her bir asamada orgiit iginde agik,
hizli, diizenli ve iki yonli isleyen iletisim kanallarina ihtiyag duyulmaktadir. "En iyi
is planlar1 bile, bir araya gelerek bunlar1 gergeklestirecek kisilerin bilgisine
sunulmadan bir anlam tasimamaktadir. Orgiit icindeki iletisim, bilyiik ya da kiiciik
olsun her isletmenin can damaridir. iletisim, en énemli kaynagimiz olan insanlar1 bir
arada tutmak ve tiim organizasyonumuzun maksimum seviyede ¢alismasini saglamak

agisindan 6nemlidir".

2.2.1. Orgiitsel Iletisim Bigimleri

Organizasyonlarda; calisanlar arasi beseri iliskilerin diizenlenmesinde ve
faaliyetlerin etkin bir bicimde yonlendirilmesinde, iletisim 6nemli bir siire¢ olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Isletme strateji ve politikalar1 dogrultusunda belirlenmis
bicimsel iletisimin yan1 sira; isletme i¢inde dnceden diizenlenmemis, 6ngoriilmemis
bigimsel olmayan, iletisimin de varligindan s6z etmemiz gerekmektedir. Ciinkii
iletisim yoluyla, ¢alisanlar ve isletme yonetimi ortak bir goriis ve anlayisa vararak,

organizasyonun temel hedefine ulasabilmesi igin isbirligi yaparlar. Bu nedenle,
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bicimsel iletisimin oldugu kadar, bi¢imsel olmayan iletisimin de etkisi gézden
kagirilmamalidir. Isletmedeki iletisim bigimleri; sozlii, yazili, gorsel ve sozsiiz
iletisim (beden dili) olmak {izere ayrimlanabilir (Diindar, 1998).

Orgiitlerde 'sozel' ve 'sdzsiiz' olmak {iizere farkli iletisim bigimleri
kullanilmaktadir. Sozel iletisim, bir dil sistemi kodunda konusmayi ve yazmayi
igermektedir. (Akinc1,1999; 27). Yani sozel iletisim, 'sozIli' ve 'yazili' olmak tizere iki
bi¢imde orgiitlerde kullanilmaktadir. Konusma dili olarak da adlandirilan sézli
iletisim, zamanlarinin biiyiik bir kismin1 konusarak haberlesmeye ayiran yoneticiler
tarafindan tercih edilmektedir. Sozli iletisimde en ¢ok kullanilan araglar, birebir
goriismeler, telefon, toplantilar ve prezantasyonlardir. Aslinda sozli iletisim, resmi
olmayan goriismelerde, is sirasinda, resmi toplanti, konusma ve prezantasyonlarda
her an her dakika kullanilmaktadir. S6zI1i iletisim, yalnizca konugmacinin mesajlarini
degil, ses tonundaki, vurgudaki ve hizdaki degisimleri de i¢erdiginden ve alicilarin
sozIii mesajlar1 daha iyi anlamalarina imkan tanidigindan etkilidir. Karsilikli soru
cevaba da firsat taniyan sozli iletisim, anlagilamayan noktalarin agiklanabilmesi ve
konunun tekrar edilebilmesi agisindan da yarar saglamaktadir. Ozellikle miisterilerin,
hissedarlarin veya c¢alisanlarin herhangi bir konuda ikna edilmeleri gerektiginde bu
tiir bir iletisim Orgiit acisindan faydali olmaktadir.

Karsilikli iletisime firsat tamimakla beraber ortam, zaman ve mekan gibi
Ogelerin  sozli iletisime getirdigi  simurhiliklar  yazili iletisim ile ortadan
kaldirilmaktadir. Yazil iletisim, genel bilgilerin, gelecege iliskin faaliyetlerle ilgili
mesajlarin veya resmi mesajlarin iletilmesinde uygun goriinmektedir. Statik ve tek
yonlii olan yazili iletisimde oOrgiitler genellikle mektup, kisa not, el kitapgiklari,
raporlar, afis ve posterler, orgiit i¢i yaymlar, biilten tahtalar1 gibi araglar
kullanmaktadir.

Orgiitsel iletisimde dnemli bir yeri olan sézsiiz iletisim ise, tek yonlii bir
iletisimi temsil etmektedir. Sozsiiz iletisim, bir dil kodunda sozlii veya yazili olarak
aciklanamayan yiiz ifadeleri, jestler, mimikler, goz iletisimi, kafa-el-kol hareketleri,
viicut durusu gibi insan iletisimiyle ilgili tim ogeleri icermektedir. Hatta, ¢ogu
durumda bina mimarisi, ofis dizayn1 ve dekorasyonu gibi sosyal diizenlemelerle bile

sOzstiz mesaj tastyicilart olabilmektedir.
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Orgiitsel iletisim siirecinde, birbirleriyle devamli bir arada olan hem sozel
hem sozsiiz iletisim onemli bilgi kaynaklaridir. Orgiitler iletisimde etkinligi
saglayabilmek i¢in sozlii, yazili ve sozsiiz iletisimi bir arada kullanmaktadir Orgiitsel
iletisim stirecinde mesajlarin iletiminde ‘tek yonli' ve 'cift yonli' birgok arag
kullanilmaktadir. Ornegin, orgiit ici siireli yaymlar, brosiir, biilten, el kitapciklar,
mektuplar, afisler, duyuru panolari, dilek kutulari, konferans-seminer gibi egitsel
faaliyetler, telefon enformasyonu, kapali devre radyo ve televizyon tek yonlii iletisim
araglar1 olarak kullanilirken, danmisma ve isgérenlerle iliski biirolari, st diizey
yoneticilerin bolim ziyaretleri, isgorenlerin ailelerine yonelik iletisim, goriismeler,
telefon goriismeleri, toplantilar da ¢ift yonlii iletisim araglart olarak siklikla
kullanilmaktadir. Ayrica teknolojik gelismeler ve bilgi iletisim teknolojilerine bagh
olarak elektronik-posta. CD-ROM, Internet, telekonferans, video-konferans gibi
iletisim ortamlar1 da siklikla oOrgiitsel iletisimde, oOzellikle cok-uluslu sirketler

tarafindan, kullanilmaya baglamistir.

2.2.2. Orgiitsel Tletisim Tiirleri

2.2.2.1. Formal Tletisim

Formal iletisimde, iletisim oOrgiit i¢inde kanalize edilmistir. Bu iletisim
stirecinin akis1, dikey (yukaridan asagiya dogru, asagidan yukariya dogru) ve
yataydir. Eger bireyler ve gruplar, bu emredilmis kanallar1 takip ediyorlarsa,
orgiitteki formal iletisim mekanizmasii kullantyorlar demektir (Akinct, 1999;196) .
Bir orgiitteki formal iletisim yapisi, Orgiitiin kurulus ve orgiitlenme yapisina bagli
olarak hem bilgi akisini diizenlemekte hem de siirlamaktadir. Bir baska deyisle,
formal iletisimde, artik kisileraras1 iletisim degil, orgiit hiyerarsisine bagli yonetsel
iletisim sdz konusu olmaktadir. Iletisim, insan kaynagmin orgiitsel yapi ve hiyerarsik
sistem iginde sahip oldugu konumlar arasinda olugsmaktadir.

Klasik personel yonetiminin son yillarda sekil ve icerik degistirerek, Insan
kaynaklar1 yonetimine doniistiigline tanik olunmaktadir. Personel yonetimi, insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimi ile farkli bir boyut kazanmustir. Isletmedeki personel
politikalarinin yerini egitim ve gelistirmenin yer aldigi, stratejik konuma sahip bir

yapt almistir. Ancak personel yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine
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doniistimiinde isletme Olgeginin de onemli oldugunu vurgulamak gerekmektedir.
Ozellikle aile isletmeleri ve kiigiik olcekli isletmelerde personel ydnetimi
uygulamalarinin devam edecegi goriilmektedir. Bu yoniiyle tam anlamiyla personel
yonetimden insan  kaynaklar1  yonetimine  gegildigini  sdylemek  zordur.
Insan kaynaklar1 yonetimi pek c¢ok stratejik misyon ve vizyonu temsil etmekle
birlikte, klasik personel yonetiminin dar kalan idari fonksiyonlarmin da
genislemesine yol agmistir. Bu yoniiyle giiniimiizdeki insan kaynaklar1 yonetiminin
isletmelerde ©nemli bir gorevi yerine getirdigini séylemek miimkiindiir. Sonug
olarak, insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin personel se¢imi, egitim ve gelistirmesi
gibi modern yonetim aktiviteleri ile geleneksel personel yonetimi stratejilerinin
biitlinlestigi bir yonetim anlayigi olarak personel yonetiminin gelismis bir versiyonu
olarak uygulamaya gegmistir. Orgiit ici iletisim orgiit icinde yapilan sozel ya da sozel
olmayan iletilerin gonderilmesi, alinmasi siirecidir. Sozkonusu iletisim, Orgiitsel
yapiya gore bicimlenmektedir. Bireyler de olaylar karsisinda davraniglarini buna
gore sergilemekte; neleri yapip neleri yapmamalari gerektigini 6grenmektedirler.
Isletme icinde kurulacak iletisim sistemi, orgiit calisanlar1 daha dogrusu orgiitiin ic
hedef kitlesi tizerinde yapilanacaktir. Hedef kitle, kurulusun amaglarinin, kararlarinin
yonlenmesini saglayan, orgiitiin muhatap olmak durumunda kaldig: grubu ifade eder.
Ic hedef Kkitle ise danismanlar, isgdrenler (ve aileleri), yoneticiler, ortaklar,
hissedarlar gibi kurulus ile her an baglantis1 olan kisilerdir. Buradan hareketle 6rgiit
ici iletisim ve oOrgiit icine yonelik halkla iligkiler uygulamalari isletme iginde
miidiirlerden baslayarak temizlik islerinde ¢alisanlara kadar biitiin personeli kapsar,
denilebilir. Orgiit i¢i iletisimde iizerinde durulacak énemli bir 6ge de, yonetimden en
kiiciik personele, en kiigiik personelden en iist diizeydeki yoneticiye ulasan iki yonlii
bir atim zincirinin kurulmasidir. Boylece orgiit igindeki faaliyetler daha saglikli bir
sekilde yiiriitiilebilmektedir.

Orgiitsel iletisim {izerinde yapilan arastirmalar, orgiitlerde ¢cok farkli tiirlerde
iletisim bicimlerinin kullamldigin1 ortaya cikarmustir. Orgiitsel iletisim bicimleri,
orgiit ve yonetiminin yapisina gore degisiklikler gdstermektedir. Ornegin; oOrgiit
yapisi, disa doniik, katilimci, profesyonelce ve orgiit kiltiri de bu yapiyr

destekleyici bi¢cimde oldugunda orgiitsel iletisim ¢ok daha rahat kurulabilir. Buna
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karsin merkezi, otoriter yapmin ve geleneksel kiiltiirlerin yogun hissedildigi

orgiitlerde ise, iletisim ¢ok daha gii¢ saglanir.

2.2.2.2. Bicimsel (Resmi) Tletisim Sistemleri

Yukaridan Asagiya Dogru Iletisim: Organizasyonun hiyerarsik yapisi
icerisinde Genel Miidiirden baslayip, emir komuta zincirini izleyerek asagiya dogru
uzanan iletisimdir. Bu iletimde ulastirilan; isletmenin politikalari, usulleri, kurallart,
emirler ve bilgi talepleridir. Yukaridan asagiya dogru iletisim genellikle yazili
olmali, yalin bir dille kaleme alinmali ve yalnizca gerekli notlari igermelidir.

Asagidan Yukariya lletisim: Asagidan yukariya dogru iletisimde; astlarmn
gerekli bilgileri tstlere verme araci olmaktadir. Yukart dogru iletisim genellikle

astlarin verdigi rapor ve tepkilerden olusur. Ancak, asagidan yukariya dogru iletisimi

engelleyen bir cok etmen s0z konusudur.Bunlar;
» Fiziksel uzaklik ve erisilemezlik
» Her kademede bilgilerin degisiklige ugramasi
» Amirin davranisi
» Astin statiisii
» Gelenekler

Yatay lletisim: Aym orgiitsel diizeydeki kisi ve bireyler arasindaki iletisimdir.
En 6nemli islevi, ¢esitli 6rgiitsel birimler i¢in de ve arasinda faaliyetlerin etkinligini
ve uyumunu saglamaktir.

Capraz Iletisim: Bicimsel iletisim "yukaridan-asagiya", "asagidan-yukartya"
ve "yatay" bigimde olmak iizere li¢ sekilde gelismesinin yani sira, baz1 durumlarda
iletilen bilginin (mesajin) niteligine gére capraz bir yol izledigi de goriiliir. Ornegi;
bir orgiitin iretiminden sorumlu genel miidiir yardimcisi, yeni alinan ve deneme
asamasinda olan bir makinanin teknik 6zelliklerini 6grenmek isteyebilir. Bu durumda
emir-komuta zincirinin disina ¢ikarak ¢alisan bir mithendisin bilgisine basvurabilir.

Bu sekille "gapraz iletisim" gergeklesmis olur.
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2.2.2.3. Bicimsel Olmayan (Dogal) letisim

Organizasyonlarda bigimsel iletisimin yani sira, bigimsel olmayan iletisimde
s6z konusudur. Organizasyonlarda bi¢imsel yapimin eksik kalmasi nedeniyle, is
gorenlerin gereksinimlerini karsilamada tizere dogal gruplar olusturduklar: bilinen
bir gergektir. Bigimsel olmayan iletisim genellikle dedikodu ve soylenti seklinde

gergeklesir.

2.2.2.4. Orgiit Dig1 iletisim

Bilindigi gibi organizasyonlar agik sistemlerdir. Siirekli bicimde degisen bir
cevre iginde faaliyet gosteren organizasyonlar, yasamlarini siirdiirebilmek ve kaos
ortamlarina ugramamak igin Orgiit i¢i iletisim kanallart kadar, orgiit dis1 iletisim

kanallarii da kullanmak zorundadir.

2.2.2.5. Gruplar Arasi Iletisim

Merkezi model : Bu model otorite ve karar alma inisiyatifinin orgiitiin en st
yoneticisinde toplanmasini temel alan, geleneksel (klasik) orgiit yap: ve felsefesinde
sikga goriilen bir modeldir. Grubun biitiin tiyelerinin merkezi konumdaki yetkili ile
bilgi alisverisinde bulunmalarina karsin, kendi aralarinda bir iletisim
yaganmamaktadir.

Y Modeli : Daha az sayidaki iletisim kanalina sahip olan bu modelde,
onderlik tatmini, merkezilesme derecesi ve hiz ¢ok yiiksek, kisisel tatmin ve
dogruluk derecesi yiiksek, grup tatmini ile haberlesme kanal sayisi ise diisiiktiir.

Zincir Modeli : Zincir modelinde iletisim, {iyelerin birbirine yakinlik
derecesine gore islendiginden, grubun bazi iyeleri izole durumda Kalabilir.
Boylelikle iletisim islevsel niteligini yitirerek, bireyler arasi iliskilerin zayifladigi ve
grup verimliliginin tehlikeye diistiigii bir model olusur.

Daire Modeli .Grupta belirgin bir lider yoktur. Bireylerin herhangi biri
iletisimi baslatabilir. Grup tiyelerinin birbirleriyle iletisim olanaklarmin bir hayli
fazla oldugu daire modelinde, bir tek kisinin iletisim kurmasi ¢ok zordur.

Serbest Model : Tiim haberleseme kanallarinin her zaman ve herkese agik
oldugu, herkesin herkese hi¢bir kisitlama olmadan iletisimde bulundugu bu model

demokratik bir modeldir. Merkezilesme ve onderlik tatmin ¢ok az, haberlesme kanali
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sayis1 Ve kisisel ve grup tatmini ¢ok yiiksektir. Ancak, hiz ve dogruluk derecesi bu
modelde diistiktir.

Orgiit ici iletisim orgiit iginde yapilan sézel ya da sozel olmayan iletilerin
gonderilmesi, alinmasi1 siirecidir. S6z konusu iletisim, Orgiitsel yapiya gore
bi¢imlenmektedir. Bireyler de olaylar karsisinda davramislarimi  buna  gore
sergilemekte; neleri yapip neleri yapmamalart gerektigini grenmektedirler
(Giirdal,1997; 83). Isletme icinde kurulacak iletisim sistemi, orgiit ¢alisanlar1 daha
dogrusu orgiitiin i¢ hedef kitlesi iizerinde yapilanacaktir. Hedef Kkitle, kurulusun
amagclarinin, kararlarinin yonlenmesini saglayan, orgiitiin muhatap olmak durumunda
kaldig1 grubu ifade eder. Ic hedef kitle ise danismanlar, is gorenler (ve aileleri),
yoneticiler, ortaklar, hissedarlar gibi kurulus ile her an baglantis1 olan kisilerdir.
Orgiitlerin  6ncelikle, onlar1 olusturan insanlarin destegine ihtiyaci vardr.
Calisanlarm, bu destegi vermesinde ve orgiitsel inanglarinin, kanaatlerinin,
tutumlarmin olugmasinda, halkla iliskiler sorumlusunun biiyiik katkisi olmaktadir.
Buradan hareketle orgiit i¢i iletisim ve oOrgiit i¢ine yonelik halkla iligkiler
uygulamalar1 isletme i¢inde miidiirlerden baslayarak temizlik islerinde galisanlara
kadar biitin personeli kapsar, denilebilir. Personelin, isletmenin ugrasilarindan,
politikalarindan haberdar olmasi, gelismeleri takip etmesi son derece onemlidir.
Isletme i¢i galisanlarin soru ve sorunlariyla ilgilenen bir personel yonetimi birimi
orgiitte yer alsa da, halkla iliskilerin katkilar1 personelin moral giiciinii artirici, tesvik
edici rol oynar. Ornegin, personel biiltenleri, dogum, nikah kutlamalari, kurulusun
spor ve kiiltiirel faaliyetlere katilma ve destekleme olanaklar1 gibi (Can, 1999; 295).
Calisanlar {izerinde bu sekilde olumlu etkilerin yapilmasi ve bunlarin siirdiiriilmesi,
bir yandan is verimini artirirken, diger yandan kurulusun disarida daha iyi temsil
edilmesini saglamaktadir.

Orgiit ici iletisimde {izerinde durulacak &nemli bir 6ge de, ydénetimden en
kiiciik personele, en kiigiik personelden en {ist diizeydeki yoneticiye ulasan iki yonli
bir atim zincirinin kurulmasidir (Asna, 1978; 77). Boylece orgiit igindeki faaliyetler
daha saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmektedir.

Orgiitsel iletisim {izerinde yapilan arastirmalar, orgiitlerde ¢cok farkli tiirlerde
iletisim bicimlerinin kullamldigin1 ortaya c¢ikarmustir. Orgiitsel iletisim bicimleri,

orgiit ve yonetiminin yapisina gore degisiklikler gdstermektedir. Ornegin; orgiit
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yapisi, disa doniik, katilimci, profesyonelce ve orgiit kiiltiirii de (6rgiit mensuplarinin
paylastigi ortak davranis kaliplari, is felsefesi ve tutumlar) bu yapiyr destekleyici
bi¢imde oldugunda orgiitsel iletisim ¢ok daha rahat kurulabilir. Buna karsin merkezi,
otoriter yapmnin ve geleneksel kiiltiirlerin yogun hissedildigi orgiitlerde ise, iletisim
¢ok daha gii¢ saglanir (Giirdal, 1997; 83).

2.3. Insan lliskileri Kavram

Isletmelerde calisan yonetiminde Beseri Iliskilerin degisik agilardan ele
alinarak tarif edildigi goriilmektedir. Bunlari ii¢ ana grupta toplamak miimkiindiir.

A. Birinci grupta beseri iliskiler ahlaki davraniglarla iliskin ve belirli bir
takim doktrinerler topluluk olarak, ahlaki davranis, merhamet, adalet ve demokratik
muamele gibi hiikkiimlerin biitiin fertler arasindaki iliskilerde uygulanmasidir.

B. Ikinci grupta beseri iliskiler isletmede ahenk kurallarina gore hareket etmek
yerine, c¢alisan insanin belirli bir yonde pragmatik (yani isletmeye fiili bir fayda
saglayabilen) gayelerin gergeklestirilmesindeki davraniglarin  yapilmasidir. Bu
anlamda beseri iliskiler ¢alisan insanin, ¢alistiranin gayelerine uygun bir bigimde,
onun talep ettigi tarzda faaliyetlerini yoneltmek esasi almaktadir.

C. Ugiincii ve modern anlamda beseri iliskiler isletmelerdeki galisma ortamina
gore insanlarin davranislarimin sistematik bir incelemesidir. Beseri iliskilerin
incelenmesi sonucunda elde edilecek her tiir bilginin degerlendirilecek ilmi, akli
yonde uygulanmasi, gerek topluma gerekse isletme ile ¢alisana huzurla birlikte
ekonomik, sosyal, kiiltiirel, psikolojik yeni kaynaklar ve degerler kazandiracaktir.
Demek Ki, bir isletme Orgiitii i¢indeki insanlarin karsilikli etkilesimleri belli

prensiplere gore, bir amaca ulasmak igin bulunuslar1 sonucu beseri iligkiler dogar.

2.3.1. Etkin insan liskilerin Kurulmasinda Dikkat Edilecek Konular

Bir isletme organizasyonu iginde, isletme Orgiitiinde, beseri iligkilerin ilm1 bir
ortamda bulundurulmasinda en biiyiik sorumlulugun yiiksek sevk ve idareciler ile
yardimcilarma genis 6lgiide tabii bulundugu sdylenebilir. Ik olarak, beseri
iliskilerden isletme Orgiitiindeki biitiin fertlerin sorumlu bulunduklarini belirtmeliyiz.

Isletmede calisan higbir insanin, karsilikl1 etkiler meydana getirmedigi sdylenemez.
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Bunun tabii bir sonucu olarak da, katlardaki sorumluluklar derecelenmekle birlikte,
herkes beseri iligkilerin kurulus ve isleyisinden mesuldiirler.

Ikinci olarak, beseri iliskilerin ¢alisanlarin belirli bir ¢alisma kosulu altinda
ve hep birlikte en prodiiktif bir tarzda faaliyetlerinde isbirligi yapmalari, ekonomik,
psikolojik, sosyal ve kiiltiirel tatmine varmalaridir. Burada beseri iliskilerin gercek
anlamda fonksiyonu, ferdi ihtiyaglar yaninda karsilanmasi séz konusudur. Ugiincii
olarak, insanin bir makine gibi degil onun sahip bulundugu ehliyetleri
kiymetlendirerek ortaya ¢ikartmak ve bunlari isletme gayeleri ile ferdi menfaatlerine
gore istikametlendirmektir. Beseri iligkilerle iiretim sermayesi karsisinda, insanin
hakim durumu ve prodiktive yaraticih@ goriisiiniin savunuldugu bir yonetim
prensibi vardir.

Dérdiincii olarak, beseri iliskiler, fertlerin bir araya gelisi nedeni ile kurulan
grup c¢aligmasinda, aralarindaki ortamin, fertlerin birlikte c¢alisma isteginin,
kurulmasim1 miiteakip, ikinci kademe olarak, koordinasyonun yani belirli isler
yapilirken zaman ve is sirasimin verimli (prodiiktif) bir tarzda ayarlanmasi
yapilmaktadir.

Besinci olarak grup ¢alismasi ile hem beserin tesviki yolunun tesisi ve hem de
isletme gayesinin birlikte gerceklestirilmesidir. Bunun anlami, g¢alisanin veriminin
artist  nedeni ile cretlerinin  yiikseltilmesi yaninda isletme karinin da
azamilestirilmesidir. Boylece bir isletmede, ¢alisan herkesin azami tatmin edildigi ve
dolayistyla da karin azamilestirildigi bir ortam yaratilmak istenmektedir. Iste, isletme

orgiitiiniin dinamik olma 6zelligini bu anlamda kabul etmek dogru olabilir,

2.3.2 Insan lliskilerinin Genel Prensipleri

Insan iliskileri, personelin hareket bigimlerini ve personeli verimli bir
caligmaya gotiiren nedenleri agiklar. Yonetimi meydana getiren unsurlar sermaye,
teknoloji ve insan giiciidir. Bu ¢ unsurun uyumlu bi¢imde ele alinmadigi
yonetimlerin verimli oldugu savunulamaz ve yonetimlerden beklenen amaglar

saglanamaz.

1. Herhangi bir ¢calisma iinitesi veya grubunda bulunan fertler, insan olarak

muamele gormelidir. Bu genel prensibin anlami sudur: Yiiksek Sevk ve
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Idare veya her iist kendisine bagli bulunan astlarin (¢alisanlarin) yalniz
tiretiminin artirilmast degil, bunlarin haberlesmeden istifadeleri, Beseri
lliskilerin gelistirilmesi, liderligin kolaylastirilmas1 ve Beseri tesvik
saiklerini dikkate almak suretiyle tiretim artis1 ger¢eklestirilmelidir.

2. Isletmede galisan insanin taninmasi ve Karar alinmaya istirki anlayist
yerlesmelidir. Isletme kararlarma istirAk, Beseri marali en iyi iiretimi
tesvik eden bir saik olarak kabul edilmektedir. Calisan insani tanimak,
onun ek gayretini de yaratarak, iiretimde ikame oranini yiikseltmektedir.

3. Grup calismalart veya takim halinde calisma, tesvik gérmelidir.

4.  Beseri iligkilerde patronluk vyerine, liderlik getirilmelidir. Calisanin,
insan olarak emir almak yerine, demokratik bir diizeyde isletme genel
gayelerinin  gerceklestirilmesinde, usul, tdretim Ve standartlarin
kurulusunda kararlara istiraki hazirlanmalidir.

Calismanin tesviki ve buna ait nedenler devamli etki yaratir durumda
bulunmalidir. Tesvikin devamli olmast prensibi verimliliginin devamliligini da
saglayacagindan; grup veya tnitenin kendi kendisini kontrol eden 6zelliginden de
yararlanarak, Beseri tesvikin ekonomik degeri ve devamliligi kolayca kurulabilir
(Lavkan, 1973;12).

Modern personel yonetiminin iizerinde 6nemle durdugu konulardan biri de,
insan iliskileri ve bunlarin iyi bir bigimde diizenlenmesidir.

Ekonomik gelismeler ve demokratik diizen anlayisi yasam diizeyinin
yiikselmesi, modern tasit ve haberlesme araglari, egitim ve uzmanlik derecesinin
artmasi, fertlerin diine gore daha bilgili, gorgiili ve uyanik olmalarini saglamstir.
Kisi hak ve hiirriyetlerindeki gelismeleri de buna eklersek, bugiiniin fertlerinin daha
glicliit ve bagkalarma daha az bagli oldugunu savunabiliriz. Bundan su sonug
c¢ikarilabilir. Bugiiniin insani, esit kosullar altinda iliskide bulundugu arkadaslarinin
isteklerine kolaylikla uyamamaktadir. Devlet daireleri ve is yerlerinde de, memurlar
iist kademede bulunan amirlerinin emirlerine de, korii koriine uymamaktadir. Bu
durum, amir durumunda olan yoneticileri de diistindiirmekte ve belki de otoriter bir
yonetimin 6zlemini duyanlar olmaktadir.

Bugiiniin toplumunda insanlar arasi iliskilerde diizensizlik geg¢imsizlik

olaylarina sik sik rastlanmaktadir. Modern personel yonetimi, is verimliligini
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artirmak i¢in bu konu iizerinde onemle durmaktadir. Cagimizdaki sosyal buhran
beseri iliskiler dedigimiz insanlar arasi iligkileri diizenleyen kurallarla yakindan
ilgilidir. Beseri iligkilerin insanhigin dogusuna kadar uzanan bir ge¢misi vardir.
Ciinkii birden ziyade insanin bir araya gelmesi veya beraber yasamasi ile, insanlar
arasindaki ayriliklar, uyusmazliklar da kendiliginden dogmus bulunmaktadir. Iste
beseri iligkiler:

> Insanin ne oldugunu,

» Nasil hareket ettigini,

» Davranis ve hareketlerinin nedenlerini,

» Ondan en iyi sekilde nasil yararlanilabilecegini arastiran ve ideal kurallar

ortaya koyan bir bilgi koludur.

2.3.3. Insan iliskilerinin Onemi

Son yillarda, insan iligkilerine 6nem verilinceye kadar, insanlari ¢aligmaya
yonelten unsurlar sadece para ve diger parasal ¢ikarlar olarak diisiiniiliiyordu. Oysa
Ki, insanlar bir beseri varlik olarak, baska bagka 6grenim, deney, huy, istek, iimit ve
yetenege sahiptir. Sevk ve idareci iiretim unsurlarmi uyumlu bigimde kullanirken,
emek unsuruna da gereken degeri vererek, calisanlarin orf, adet, inanis ve
karakterlerini bilmek zorundadir. Is yerlerinde calisanlarm birbirleri ile iliskileri, iyi
diizenlenemedigi zamana verim azalir, disiplin bozulur, gecimsizlik baslar,
orgiitlerden ayrilanlar ¢ogalir. Bu yonden sevk ve yonetici durumunda olan amir,

emrindeki memurlar ve birbiriyle iliskilerini iyi tanimasi gerekir.

2.3.4. Insan lliskilerinin Gelismesi

Calistiranlarla, ¢alisanlar arasindaki iligkilerin gelismesi asamalardan
gecmistir.
Kaolelik : Eski Yunan, Roma ve ilk gaglarda esirler, bor¢larin1 6demeyen borglular
kole sayilir ve el igleri koleler tarafindan yapilirdi. Kélelerin ¢ocuklart da kdle olarak
dogar ve koleler efendilerinin istek ve emrinde kalirdi. Efendinin kdole iizerinde
siirsiz otoritesi vardu.
Serflik: Orta ¢agda daha cok gelisen serflik kdleligine gore, biraz ileri bir adimdir.
Serflikte galisanlar topraga baglidir. Topragi ile beraber alinip satilirdi. Cocuklar1 da
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serf olarak dogar, topraklarini onlara devredebilirlerdi. Serfler, toprag: terk edip
gidemezlerdi.

Loncalar: Orta ¢agda mevcut Lonca orgiitlerinde ¢irak, kalfa, usta iligkileri gayet iyi
diizenlenmisti. Derece derece ustaliga kadar yiikselme olanag vardi. Insanlarmn
birbiriyle olan iliskileri, insanlik tarihi kadar eskidir. Fakat bugiinkii anlamda isci ve
isveren iligkileri 18. asirdan itibaren 6nemli bir konu olarak ele alinmaya baglamistir.
Ondan onceki devirlerde, bu iliskiler kolelik, serflik biciminde ve Lonca sistemleri
icinde, cereyan etmekte idi. 1789 Fransiz Ihtilali ile hiirriyet, esitlik, adalet fikrinin
ortaya atilmasi, teknik gelisme ve sendikalarin gelismesi ile ozellikle, endiistri

alaninda beseri iliskilerin 6nemi artmistir.

2.3.5. Insan lliskilerinin Tiirleri

Yoneticinin  kurulusunu verimli bir dogrultuya gotiirebilmesi i¢in yalniz
calisanlarin resmi yonleri ile ilgilenmesi yetmez. Calisan personelin degisik tip,
yaradilis ve duygulara sahip olduklarini, gbézden uzak tutulmamasi  gerekir.
Personelin ayr1 ayr1 davranisi ve duygulari oldugu gibi bunlarin meydana getirdikleri
degisik gruplarin davraniglarini bilmek durumunda ve buna gére personelin moralini
diizeltecek dnlemleri almak zorundadir. Uziintii, dedikodu iginde calisan personelin
caligmasindan yiiksek bir verim beklenemez.

Verimliligi artirmak i¢in, {iretim unsurlari arasina aliabilecek bir diger unsur
da beseri iliskilerin diizenli olmasidir. Kuruluglarin amaglarinin gergeklesmesi igin,
caligmalar1 igten gelen ¢abalar harcamaya gétiiren bir ¢evre olusturmak beseri
iliskilerin konusudur. Personel, is¢i calistiran kuruluslarin veya kisilerin, bugiin
ugrastiklari sorunlarin basinda insan iligkileri gelmektedir.

Beseri iligkilerin en ¢ok 6nemli oldugu yerler, ¢ok sayida personel ve isgi
calistiran kuruluslardir. Ciinki insan iliskileri bu gibi yerlerde daha ¢oktur. Fikir

ayriliklari, tartismalar, gruplasmalar bu gibi yerlerde daha ¢ok oranda meydana gelir.

Calisan personelin, calistig1 yerde ortaya ¢ikabilecek iligkileri gruplandirmak
gerekir ise bunlar:

» Personelin diger calisan arkadaslart ile iligkileri,

» Personelin amirleri ile iliskisi,

» Personelin isi ile iliskisi,
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» Personelin calistig1 yerde gesitli gruplarla olan gruplar arasi iligkiler,
olmak tizere dort grupta toplayabiliriz.

2.3.6. Insan lliskilerinin Yonetime EtKisi

Yeni demokratik devlet, kamu yonetiminde yalniz kamu iligkileri degil ayni
zamanda beseri iligkileri de saglamakla gorevlidir. Baska bir deyimle, c¢esitli
biirolarin orgiitlenmesi ve personel ayliklarinin 1slahina yarayacak iligkileri de
saglayacaktir.

Beseri iliskiler alanindaki c¢alismalar, personeli daha aktif olarak ise
katilmaya tesvik eder. Dairelerin kurulusunu, verimliligi artiracak ve maliyeti
diisiirecek sekilde degistirmeye ve diizeltmeye calisir.

Beseri iliskilerin Oziinii insan olusturmaktadir. Alt kademede ¢alisanla ile iist
kademede ¢alisanlarin her birine ayr1 ayri sorumluluk ve girisim ruhu verilerek
kurulacak iliskiler, asagidaki yararlari saglar.

1-  Ussal ¢alisma yontemi ile gereksiz biirolarin veya ayni gorevi yapan

biirolarin kaldirilmasi olanagi bulunur.

2-  Cesitli kesimlerde uygulanan kanun ve mevzuatin esgiidiimii saglanir.

3-  Uygulamas1 bazen gereksiz ve giic olan usul ve denetimin

basitlestirilmesi gerceklesebilir.

4-  Telefon ve kisisel iliski araciligi ile gesitli kurulus ve boralar arasinda

daha dostane ve saglam iligkiler kurulmasi olanagi vardir.

5-  Her calisana ve memura yeterligine uygun bir is verme olanagi dogar.

6-  Dairelerin veriminin artig1 ve degerinin saptanmast miimkiin olur.
Boylece, beseri iligkiler sayesinde, 6zel girisimde bulunan dinamizm ve personelin
verimini artirma ve dairelerin organizasyonunu iyilestirmek i¢in en modern biirolarda

kullanilan usulleri uygulama diisiincesi asilanmis olur (Tosun, 2003; 214).

2.3.7. lyi insan iliskileri Kurma Becerisinin Onemi
Pek ¢ok insanin kariyeri teknik bilgi eksikliginden ¢ok insan iliskilerindeki
yetersizlikleri nedeniyle zarar gérmiistiir. Bir¢ok kisi teknik agidan yeterinde

donanimli olduklart halde insan iligkileri konusunda bir fikirleri yoktur, c¢iinkii
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yalnizca bir isin nasil yapilacagini bilmenin basari igin yeterli olmadigimnin farkinda
degildirler. Istenilen sonuglara ulasmak konusunda cogu insan baska insanlara
bagimlidir ve bu da insanlarda nasil galisilacagini bilmeyi gerektirir.

Bazi insanlar yetersiz insan iligkilerinden dogan sorunlari gerektigi kadar
onemsemezler. Yalnizca kendi isleri ile ilgilenmekte israr eder ve kendilerinin
yalnizca insan iliskilerine gerekli dikkat gosterildigi zaman basariya ulasabilecek
karmasik bir grup yapisinin bir pargasi olduklar1 gergegini goz ardi ederler.

Insan iligkileri agisindan basarili olmak igin kurulustaki herkesle, her
diizeydeki c¢alisanla iyi iliskiler kurmus olmak gerekir. Iletisim acik ve saghkl
olmalidir. Herhangi bir iliskinin niteligi ilgili bireylerin verimliligini etkileyecektir.

Insan iliskilerini incelemenin en nesnel yolu iliskinin kendisi {izerinde
yogunlasip her iKi uctaki insanlarin kisilik yapilarin1 unutmaya ¢alismaktadir. Kisiler
hakkinda kaygilanmay1 bir tarafa birakip iliskinin kendisine yogunlasilirsa daha
nesnel olunabilir.

Herhangi bir grup calismasinda her tiyenin is yiikiinii adil bir bigimde
istlenmis olmasi beklenir. Grup iyelerinin kigisel katkilarmi1 degerlendirmek
yonetimin sorumlulugudur. Yetenekleri, deneyimleri, motivasyon diizeyleri daha
fazla oldugu igin bazi kisilerin daha fazla is {stlenmesi dogaldir. Kisilerin
verimliliklerindeki ufak tefek dengesizlikler sorun yaratmaz. Ancak gozle goriiniir
asir1 bir fark varsa grup iliskileri genellikle zarar goriir. Bazen fazla is tretenlerin
digerlerinin verimsizlikleri karsisinda morallerinin bozuldugu goriiliir. Sonugta ¢ok
calisanlar bu duruma itiraz eder ve diger grup tiyelerinin destegini kaybeder ya da
kendi verimliliklerinin azalmasina neden olurlar. O zaman da departmanin
verimliligi azdir.

Is yerindeki en &nemli iliski bir iist ile olan iliskidir. Pek ¢ok durumda
patronla miikkemmel bir iliski kurmanin en iyi yolu ¢alisma arkadaglari ile iliskiyi
gelistirmeye 6zen gostermektir. Dikkatli yoneticiler kisilerin is arkadaslar ile iyi
iligkiler kurabilme yetenegine bakarlar. Ciinkii olumlu is iliskileri verimliligi etkiler.
Ustler kisilerin, ¢alisma arkadaslar1 ile iyi iliskiler kurabildigini fark ettiklerinde
otomatik olarak tistlerle de iyi iliski kurulmus olunur.

Is yerinde olumlu iliskileri baslatmak genellikle kolaydir. Zor olan bu

iligkileri ilgili herkesin yararina olacak sekilde gelistirmek ve siirdiirmektir. Bunu
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gerceklestirmenin bir yolu herkesin diger taraftan az ¢ok esit degerlerde bir seyler
kazandigim gormektir. Karsilikli Odiil Teorisine gore, bir iliskinin saglikli bicimde
stirdiiriilebilmesi i¢in her iki tarafin da bu iliskiden yarar saglamasi gerekir. Yani iki
taraf arasinda goniillii ve mutlaka esit bir yarar alis verisi olmalidir. Odiillerin tiir ya
da say1 olarak ayni olmasi gerekmez, ama bir taraf verdiginden fazlasim1 almaya
baslarsa is iliskisi kolayca zedelenebilir. Herhangi bir iliskinin saglikli siirebilmesi
igin her iki taraf da iliskinin karsilikli 6diil ilkesine uygun olmasi gerektigini kabul
etmelidir. Bu nedenle onemli bir iliskide kars1 tarafin geregince yararlandigindan
emin olmak, iyi insan iliskileri agisindan gereklidir (Chapman, 1997; 11).

Calisanlarin patronlart ve is arkadaslar ile iliskilerine en sik zarar veren
durumlardan biri gereksiz yere ge¢ kalmak ve ise gelmemektir. Ise zamaninda
gelmemek iistlerin goziinde 0 kisinin giivenilirligini zedeler. Bir kisinin sik sik ise
gelmemesi onun sorumluluklarinin diger is arkadaslarinca tstlenilmesini gerektirir.
Ise gelmeme ve gec gelmeleri gosteren kayitlar kalicidir ve terfi zamanlarinda sirket
icindeki adaylar1 degerlendiren diger yoneticiler tarafindan bunlara bakilacaktir.
Sirketin kiiglilmesi, isten ¢ikarilmalar ya da transferler gibi durumlarda genellikle ilk
isten ¢ikarilanlar ise devam konusunda dikkat etmeyenlerdir.

Herkesin kariyerinde ilerleme umdugu bir donemde bulundugu pozisyonda
bir siire sessizce beklemesini gerektiren durumlar olabilir. Gelecekte kisinin terfisi
so6z konusu olabilir ama o an sirket, bu degisim i¢in bir sey yapmayabilir. Buna
“plato donemi” adi verilir. Bu donemin iyi anlasilmasi gerekir. Clinkii sz konusu
kisiyi olumsuz etkileyerek insan iliskileri gelistirme firsatlarini gérmemesine neden
olabilir.

Yoneticiler de dahil olmak tizere pek ¢ok c¢alisan giiclii insan iligkileri
kurmanin O6nemini Yeterince anlamamistir. Bu Kkisiler, iyi insan iliskileri kurma
yeteneklerini gelistirmek igin ¢aba harcamazlar ve sonugta mesleklerinde yeterince
hizl1 ilerleyemezler. Insan iliskileri ile ilgili beceriler, mesleki basar1 agisindan teknik
becerilerden daha énemlidir. Olumlu bir tavir basarili insan iliskileri kurmakta temel
faktordiir. Insan iliskilerin konusunda iyi olan kisiler zarar goren iligkileri hemen

diizeltmek i¢in diriistge ¢aba harcarlar.
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2.4. 1s Tliskileri Siireci

Bir is iliskisinde veya herhangi bir iliskide ¢atisma ortaya ¢iktigi ve her iki
tarafin da duygusal ve psikolojik agidan giderek artan bir sikintiya girdigi sik goriilen
bir durumdur. Burada zarar ii¢ asamada olusur: ilki; Ciddi etkiler yaratma riski diisiik
olan yiizeysel zararlardir. Taraflardan herhangi biri derhal harekete gegerse iliskinin
diizelme olasilig1 cok yiiksektir. Kalict bir zarar pek goriilmez. Ikincisi, iliski
tizerinde daha derin bir zarardir. Taraflardan biri duygusal agidan digerlerinden daha
fazla etkilenir. Iliskiyi diizeltmek daha zor olur. Taraflardan ¢atisma sdz konusudur.
Her iki taraf da kurban durumuna diisebilir. Iliskinin diizelmesi, genelde her iki
tarafin agik iletisime hazir olmasina baglidir. Profesyonel yardim gerekli olabilir.

Bu siirecin nasil gelisecegi kisiye ve c¢atismanin niteligine baghdir. Ancak
onemli olan, siire¢ bir kez basladiginda, stireklilik kazanmasi ve her iki taraf da
kaybedinceye kadar devam etmesidir. Taraflardan biri kendisini olayin disina ¢ekse
bile “kendi kendini kurban etme siireci” devam edebilir.

Kot niyetle yapilmamis hareketlerin ya da incelikle islenmis suglarin
kurban1 olma sanssizligina ugrayan insanlar, genelde ¢ok biiyiik bir bedel 6demek
zorunda kalirlar. Insan iliskilerinin kurbani durumuna diisiildiigiinde sonuglar ayni
oranda ciddi olabilir.

Insan iliskilerinde yasanan catismalar kisileri duygusal olarak birbirlerinden
uzaklastirabilir. Bu durumdan kisiler, olumsuz etkilenir ve verimlilik azalir.

Bu durumdaki insanlarin olumsuz bir tavir benimsedikleri ve isleri ile ilgili
amagclarina kayitsiz kalmaya basladiklart sik goriiliir. Bir ¢ok insanin islerinden istifa
etmesinin baslica nedeni insan iliskilerindeki bir ¢atismadir.

Insan iliskilerindeki hemen hemen her ¢atismada bu durumdan ya kazanch
cikilir (yani durum diizelir) ya da kaybedilir (yani kurban durumuna diisiiliir). Bir
catisma yasandiginda olabildigince kisa siirede ve ne kisi kendisini ne de kars1 tarafi
incitmeden bu durumu onarmaya c¢alismalidir. Insan iliskilerindeki yanlishklar
durum ¢abucak diizeltildiginde bile zarar vericidir.

Insanlarin Kendi Kendine Zarar Verdigi Ug¢ Durum

» Hatalari igin en kisa zamanda 6ziir dilemeyi reddetmek,

» Yanlis anlasildiklar1 bir konunun siiriip gitmesine izin vermek,

» Catismanin duygusal yoniiniin kendilerini ezmesine izin vermek.
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Pek az insan, bir anlasmazlhiga taraf oldugunda isleri rayma oturtmaya
calismadan once geri cekilip olayin biitiiniinii degerlendirebilecek deneyime ya da
sagduyuya sahiptir. Ancak bu bir kez 6grenildiginde insan ayni olaylara daha farkli
yaklasir ve ¢ok daha iyi sonuclar elde edebilir. Ug temel faktdr kisinin Kariyerini
gormek yerine, o haldeki duygusal durumunu gérmesine neden olur.

- Insan iligkilerindeki bir anlasmazliktan dolayr gerilim altinda olan biri,

dogal olarak karsi tarafi suglar,

- Bir anlagsmazhigin tarafi olundugunda, bir baskasiyla konusularak daha iyi
bir bakis agis1 bulmaya ¢alismak ise yarayabilir,

- Insan iliskileri séz konusu oldugunda herkes hata yapar. Deneyimli ve 6z
saygis1 yiiksek insanlarin ancak deneyimsiz bir kisiden beklenebilecek
basit degerlendirme hatalar1 yaptiklart sik goriilir. Bu durumda daha
deneyimli olan tarafin egosu ise karisir ve higbir tarafin kurban durumuna
diismeyecegi bir ¢6ziim yolu bulmak zorlasir.

Pek az insan gergek sucglarin kurbani olur ama herkes eninde sonunda insan

iliskilerinde kurban durumuna diiser. Catismay:r gidermek igin derhal onlem

alinmazsa kurban olma siireci hizlanir (Chapman, 1997; 25).
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111.BOLUM: MOBBING VE YASAL DUZENLEMELER
3.1. Diinyadan Mobbing Ornekleri

Diinya iilkelerinin neredeyse tamaminda isyerlerinde yasanan mobbing, konu
hakkinda duyarli ve bilingli olan tilkelerde incelenmekte ve kayit altina alinmakta
iken, aksi {ilkelerde kayit dist yasanmaktadir. Yasanis bigimi Ve sonuglar
degerlendirildiginde yasalar 6niinde ya da baska bir otorite oniinde kanitlanmas1 gii¢
bir durum oldugundan magdurlarin sessiz kalmalar1 beklenen bir davranis olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Gii¢ ve otorite bagimlisi mobbing uygulayicilart karsisinda
caresiz kalan magdur diinyanin bir ¢ok {ilkesinde sessiz kalmayi tercih etmekte ve
mobbing siireci de artan bir trend haline doniismektedir. Psikolojik taciz ve baski
noktasinda ezilen taraf ve uygulayici taraf iizerinde yapilan arastirmalar mevcuttur.
Bu bolimde Diinya’ da ve Tirkiye’ de yapilan bu arastirmalar ve karsihiginda
yapilan yasal diizenlemeler konusu aydinlatilmaya ¢aligilmistir.

Mobbingin insan iizerindeki etkisi konusunda sinirli diizeyde olsa da,
Ozellikle batili tilkelerde yapilmig bir¢ok arastirma bulunmaktadir. Almanya’da
Institute for Social Research (SRF) kurulusu, Haziran 2002 tarihinde igyerlerinde
mobbingin boyutlarin1 gdsteren bir rapor yaymlamistir. Arastirma, Almanya %?2,7
yaklasik (800.000) isgorenin mobbingden etkilendiklerini gostermektedir. Ayni
aragtirma bayanlarin erkeklere gore %75 daha fazla mobbing baskisi altinda
olduklarin1 ve dstelik calisanlarin 1/9’unun tiim yasamlar1 boyunca Mobbing
baskisini hissettikleri belirtilmistir (Study examinas ‘mobbing’ at theworkpalece,
www.eiro.eurofound). Isyerinde psikolojik siddet arastirmalari, mobbingin
Almanya’da oldugu gibi, tim diinya {iilkelerinde yaygin Orgiitsel sorun oldugunu
gdstermektedir. Insan haklari, temel hak ve dzgiirliikler, is giivenligi, calisan haklari
konusunda goreli olarak onde olan Almanya ve diger Avrupa Birligi tilkelerinde
rakamlar psikolojik siddetin kiigimsenmeyecek boyutta oldugunu gostermektedir.
(Tutar, 2004: 62).

Diinyanin her yerinde giderek yayginlasan yildirma eylemlerinin kendilerine
diiriist, giivenilir, sadik ve c¢aliskan kisileri hedef almasi olayin bir “entelektiiel
erozyonuna” donistiigliine isaret ederken zaman ve verimlilik maliyetleri de
inanilmaz rakamlara ulagsmaktadir ( ABD’de 180 Milyon Dolar, Almanya’da 100
Milyon Euro, Ingiltere’de 260.000 Paund’dur) (Tutar, 2004, s.96). Dr. Leymann’in
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tahminlerine goére Isveg’teki intiharlarin %15°i dogrudan isyeri —mobbingiyle
dogrudan baglantilidir (Davenport ve digerleri 2003: 8). Isveg, Norveg, Finlandiya ve
Almanya, mobbingin yasal olarak adim1 koymak amaciyla, duygusal refahi da
kapsayan, onleyici ve koruyucu mesleki giivenlik yasalarimi yiirtirliige koymustur.
Buna ornek olarak 1993’te isve¢ Ulusal Mesleki Giivenlik ve Saghk Kurulu
“Isyerinde Zulmedilme ile ilgili Yonetmeligi” ni gdstermek miimkiindiir.( Davenport
ve digerleri, 2003: 10).

Namie ve Namie (2000), Amerika’da yaptiklar1 psikolojik taciz arastirmasina
gore magdurlara, “Kendilerine Neden duygusal taciz Uygulandigi” sorusuna,
isgorenlerin %58’ asir1  kontrole direndikleri ve kendilerine bir “usak” gibi
davranilmasna itiraz ettikleri i¢in duygusal taciz davraniglarina maruz kaldiklarini
belirtmislerdir. %356’s1 kendilerinin {stlerinden daha yetenekli olduklar1 ve
kiskanildiklar1 i¢in duygusal taciz davranislarina maruz kaldiklarini belirtmislerdir.
%49’u sosyal becerileri, isyerinde sevilmeleri ve pozitif tutumlari nedeniyle
duygusal taciz davramiglarina maruz kaldiklarini belirtmislerdir. %46°s1 ise,
kendilerine kaba davranildigi (islikla gagirilmak, adinm1 sdylememek gibi) ve buna
karsilik  verdikleri igin duygusal taciz davramislarina maruz kaldiklarini
belirtmislerdir. %42’si ise duygusal taciz’i uygulayanin zalim kisiligi nedeniyle
isyerinde duygusal taciz oldugunu belirtmislerdir (Arisoy,2011;55).

Ingiltere’de 1996°da Institute of Personnel and Development (IPD) tarafindan
yapilan aragtirmaya gore her 8 ¢alisandan biri (3 milyon kisi) son 5 yilda isyerinde
zorbaliga maruz kalmistir (Tutar, 2004: 63). Amerika’da 2000 yilinda Gray Namie
tarafindan 1335 kisi {izerinde yapilan igyerinde psikolojik siddet arastirmasina gore
calisanlarin %16’s1 psikolojik siddet magdurudur (Tutar, 2004: 64). Vartia tarafindan
yapilan ¢alismada isyeri psikolojik siddetinin g¢esitli organizasyonel ortamlar ile
mutluluk ve saglik iliskisine 6zel bir bakis atilmistir. Kesitsel anket arastirmasi 949
belediye ¢alisan1 ve 1870 cezaevi galisanina (896’s1 cezaevi memuru) uygulanmastir.
2 yili askin siirede 2 arastirmaya yanit olarak 5432 hastane calisanini kapsayan
uzunlamasima Vveri tabam olusturulmustur. Isyerinde psikolojik siddetin en fazla
cezaevinde (prevelans %20.1) daha sonra Belediyede (%10.1) ve %5 ile hastanelerde
goriilmiistiir (Vartia, 2003: 6).
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Avrupa Birligi iilkeleri arasinda mobbing sendromu hizla yayilmakta ve

onlenebilmesi i¢in Dbir dizi yasal diizenlemeler Ongorilmektedir. Yasalarin
hazirlanmasinda ortaya ¢ikan en biiyiik zorluklardan birisi, terimin tanimlanmasinda
yatmaktadir (Cobanoglu, 2005: 216-217).
Irlanda’da 30 psikolojik siddet magduruyla yapilan bir miilakat calismasinda
magdurlar, zorbay1 zor bir kisilige sahi olmakla suglamistir. Ayrica magdurlarin {igte
ikisi, zorbanin kendilerini kisisel niteliklerinde dolayr kiskandigini belirtmistir
(Yaman, 2009: 40). Avrupa iilkeleri karsilastirildigi zaman Isyerinde korkutma ve
sindirmeye maruz kalma orani en yiiksek %15 ile Finlandiya iken en diisiik yasandigi
iilkeler %4 ile Italya ve Portekiz’dir. Avrupa Vakfi, her 5 yilda bir calisma
kosullartyla ilgili olarak Avrupa ¢apinda arastirma yapmaktadir. flk arastirma 1990
yilinda, ikincisi 1995 yilinda yapilmis olup, bu sonuncusu 2000 yili verilerinden
olusmaktadir. 2000 yili aragtirmasinda 21.500 isciyle birebir, yiliz-ylize goriisme
yapilmig; Luxemburg disinda kalan her bir iiye iilkede 1500 isyerine gidilmistir
(www.antimai.org-E.T. 11.08.2010). Gegmis yillarin raporlarinda da oldugu gibi
isyerinde siddet ve taciz yine biiyiik is sorunu olmaya devam etmektedir. Konunun
kamusal bir tartigma olmasi nedeniyle cevap verme oram iilkeden iilkeye biiyiik
farklilik gostermekte ve bu nedenle baz iilkeler bu soruna ¢oziim bulmamakta israrci
olmaya devam etmektedir (www.antimai.org-E.T. 11.08.2010).

Avrupa parlamentosu, mobbing konusunun bazi ortak yonlerini su sekilde
vurgulamaktadir.  “Isyerinde insani anlayisin  eksikligi... Yasanan kisisel
saldirilar...Isyerinde mevcut sosyal topluluktan soyutlanmak hissi... Isyerinde
karsilanamayan talepler ve bu talepleri karsilayacak imkanlarin olmayisi...”
Mobbingle ilgili 6zel yasalar yapan iilkeler Fransa, Belcika, Danimarka, Finlandiya,
Isve¢ ve Hollanda’dir (Cobanoglu, 2005: 217-218). Oysa ki daha onceki yillarda
yapilmis olan Roma Antlagmasi her tiirlii ayrimciligi yasaklamaktadir. Amsterdam
Antlagmast’nin 13. maddesi irk, cinsiyet, din, inang yas, sakatlik, cinsel tercihler ve
etnik kdkene bagl ayrimcilik yapmayi yasaklamaktadir. 2001 yilinda, bu maddeye
“isyerinde taciz” konusu da eklenmis ve karar Avrupa Parlamentosu tarafindan
onaylanmistir (2001/2339(INI)). Bu karar, ozellikle bir igyeri tacizi olan mobbing
konusunu ilgilendirmektedir (Cobanoglu, 2005: 217).


http://www.antimai.org-e.t/
http://www.antimai.org-e.t/
http://www.antimai.org-e.t/
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Ingiltere, Norve¢ ve Avusturalya’ daki ¢alismalara gore isyerinde ¢alisan bir
cok kisi zorbaliga maruz kaldigimi diisiinmektedir. Okulda zorbaliga maruz kalan
cocuklarla birlikte arastirmalar Britanya ve Avustralya’da olay derecelerinde
benzerlik gostermektedir. Bununla birlikte Ingiliz kaynaklar Mobbing taniklarindaki
etkisinin onemine dikkat cekmistir. Rakamlara gore kendisi taciz edilip Isyerinden
ayrilan sayist %25 ve arkadaslarinin tacize ugradigini goriip isten ayrilanlar ise %20
oranindadir (Rayner, 2000: 31).

Iskandinav iilkelerinde mobbing, dogrudan bir suc olarak yasalarda yer
almaktadir. Bu {ilkeler arasinda mobbing konusunda en biiyiik ilerlemelerin
kaydedildigi iilke, Isve¢’tir. Isveg’te “isyerlerinde taciz”, 1994’de yaymlanan Is
giivenligi ve Isci Saghigi yasasiyla bir su¢ olarak taninmaktadirl3. Finlandiya’da
2000 yilinda yiiriirliige giren Is Giivenligi ve Is¢i Saghigi yasasma fiziksel siddet
yaninda psikolojik siddet de dahil edilmistir. Danimarka’da 2004 yilinda hazirlanan
yasa tasarisina, psikolojik taciz sonucunda ortaya ¢ikan psikolojik rahatsizliklara
iliskin 6nlemler de eklenmistir (Tiaz; 2006).

Uluslararasi arastirmalar, c¢alisma yasamlarinin bir déneminde ¢alisanlarin
yizde 25-50 arasindaki boliiminiin - mobbing davramisiyla  karsilagtigini
gostermektedir. Bu diizey bazi mesleklerde yiizde 95°e ulagmaktadir. Bunlarin yiizde
20’si ise son alti ve 12 ay iginde bu eylemlerle karsi karsiya kalmistir (Beyond
Bullying Association, 2003). ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gore Ingiliz
isgilerin %54’ (yaklastk 14 milyon kisi) calisma hayatlarinda en az bir kere
zorbaliga maruz kalmistir. Arastirmaya katilanlarin  ¢ogu durumun giderek
iyilesecegine daha da kotiilestigi goriistinii tagimaktadir (Clark, 2002). Alman
hiikiimetinin hazirlattigi ilk mobbing raporuna gore ¢alisanlarin %11.3’{ mobbingin
magduru  olmakta ve  magdurlarin  ¢ogunu  kadinlar  olusturmaktadir
(http://eurofound.europea.eu/eiro, 2010). Danimarka’da 3429 c¢alisan arasinda
yapilan bir arastirmada, katilimcilarm %38.3’i son bir yilda psikolojik yildirmaya
maruz kaldigim ifade etmistir (Ortega, vd., 2009).

3.2. Tiirkiye’den Mobbing Ornekleri
Diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de igyerlerinde psikolojik taciz seklinde
tabir edilmekte olan mobbing siiregleri yadsinamaz bigimde yasanmaktadir. Mobbing
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karsilig1 olarak dilimizde ilk kez “isyerinde duygusal taciz” denilmistir; daha sonra
Ustiin Dékmen “Is yeri Zorbaligr” ifadesini kullanmistir (Dkmen, 2005: 171).
Isyerlerinde calisanlar arasinda as iist iliskisine bakilmaksizin kiskanglik,
¢ekememezlik, biiyiik hedefler ve meydan okumalarin duygusal taciz’in temel
nedenleri oldugu sdylenebilmektedir. Ayni igyerinde c¢aligmakta olan mesali
arkadaglari, birinden daha iyi ¢alistigi, daha iyi bir dis goriiniisii oldugu ya da daha
cok sevildigi igin nefret edebilmektedirler. isgdrenler yiiksek performansli birini,
kendilerine meydan okuyor gibi algilayip 6fkelenebilmekte, bunun sonucu olarak da,
duygusal taciz’e baslayabilmektedirler. Orgiitteki diger isgorenlerin daha yetenekli
olmasi onlar1 korkutabilmektedir. Yiiksek basariya sahip bir astin mevcudiyetine
icerleyebilmekte ve bu durum duygusal taciz siirecini baglatabilmektedir. Bu
sebeplerle, Tutar (2004: 103), isyerinde ekip caligmasinin olmadigi, herkesin kisisel
davrandigi, yardimlagsma ve birlikte sorun ¢6zme yerine, kisisel yarisma, kayirma ve
giic miicadelesinin hakim oldugu bir orgiitsel kiiltiirde duygusal taciz’in ortaya
cikmasinin kaginilmaz olacagini vurgulamaktadir.

Mobbing kavraminin, Tiirkge karsiligit konusunda heniiz bir netlik
bulunmamakta ve Tiirkge literatiirde bir terminoloji sorunu yasanmaktadir. Tiirkiye’
de arastirmacilar, mobbing olgusunu bir tek sozciikle ifade etmek yerine bu kavrami;
“duygusal taciz”, “psiko-teror”, “psiko-siddet” ve “calisani isyerinde yildirma’ya
yonelik psikolojik saldirt anlaminda kullanmaktadirlar (Ergenekon, 2007).

Ulkemizde bu konuyla ilgili yapilan ¢alisma sayis1 kisith olmakla beraber,
Bursa’da saglik, egitim ve giivenlik sektoriinde yapilan bir ¢alismada, 944 kisinin
%>55’inin son bir yil i¢inde mobbingle karsilastigi, %47’sinin ise tanik oldugu
belirlenmistir. Yine Aksaray-Yalova- Esenkdy egitim merkezlerinde calisan 315
ilkokul 6gretmenin  %50’sinin igsyerinde mobbingle karsilastigi saptanmuistir.
Istanbul’da 505 hemsireyi kapsayan bir calismada da hemsirelerin  %86’smin
mobbinge maruz kaldigi kaydedilmistir. Human Resources Management, 2008
yilinda Tirkiye’deki mobbing vakalarmi arastirmak amaciyla “yenibiris.com”
tizerinden bir anket diizenlemis, s6z konusu ankete 100 kisi katilmis, katilanlarin
%356’sin1 erkekler, %44’{inii ise kadmlar olusturmustur. Bu c¢alismada is hayatinda
mobbingle karsilastiklarini sdyleyenlerin orani %81 olarak belirlenmistir. Ankete

katilanlarin %70’i, bu davranigi, yoneticisi konumunda olan kisi ya da kisilerden,
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%?25°1 ayn1 seviyedeki calisma arkadaslar1 tarafindan gordiiklerini ifade etmislerdir.
Anket sonuglarina gore; mobing vakalarinin, %27’si istifa, %25°i bilmezden gelip ise
devam etme %18’i isten ¢ikarilma, %17’si ise bu durumu st yonetim ya da insan
kaynaklar1 yetkilisine iletme ile sonu¢landirmistir. Geri kalan kiigiik bir oran ise
farkli sonuglara ulagmis; 6rnegin list yonetim ile konusup degisiklik olmayinca istifa
etmis, durumu ilk amirleriyle paylasmis ya da benzer bir tavirla karsilik vermislerdir
(Komisyon Raporu, 2011).

Ulkemizde de mobbing terdriine maruz kalanlarin %80°den fazlasi, duygusal
zeka agisindan oldukga gelismis insanlardir. Duygusal saldiriya ugrayanlarin biiyiik
bir bolimi (%70) duygu ve his diinyasi zengin bayanlardan olusmaktadir
(Cobanoglu, 2005: 53).

Tiirkiye’de bugiine kadar mobbing iddiasiyla (bu terminolojiyi kullanarak)
acilan dava sayisi azdir. Ancak bu kavram kullanilmamakla birlikte ,“benimle
ugrasiliyor, baski altinda tutuluyorum, ayrimciliga ugruyorum” gibi iddialarla
davalarin agildig1 bildirilmektedir. Tirkiye’de ilk defa 2006 Ocak ayinda meslek
odasina karsi agilan dava, Aralik 2006’da sonuglanmistir. Mahkeme mobbing yaptigi
gerekgesiyle isvereni tazminata mahkum etmistir. Ankara 8. Is Mahkemesinde
verilen kararda mobbing kavrami tanimi ile beraber yeralmis ve igsveren 1000 TL
tazminat 6demek zorunda kalmustir. Bu siire¢ bir yandan Borglar Kanunu’nda
mobbingin yer almasina da onciiliik etmis, bir yandan da mobbing davalarinin 6niinii
agmustir (Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Coziim Onerileri Komisyon
Raporu. Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu Yayinlari).

Bagka bir 6rnek de davaci komiser yardimcisi olarak ¢alismaktadir. Hak ettigi
halde komiser olarak terfi ettirilmedigini, anayasal esitlik ilkesine aykiri
davranildigini ileri siirerek bu terfi ettirilmeme islemine kars1 dava agmistir. Ankara
7. idare mahkemesi, emniyet teskilati1 yasasi ve bu yasa uyarinca c¢ikarilan ilgili
yonetmeliklerin terfiye iliskin hiikiimlerinden hareketle davacinin terfi ettirilmesi
icin gerekli sartlara sahip oldugu ve engel bir halin bulunmadig gerekgesiyle islemin
iptaline karar vermistir. Mahkeme baskani Oncelikle anayasanin kisinin manevi
varhigimi gelistirme hakkini, temel kisilik haklarini ele alan maddelerine deginiyor ve
davacinin amiriyle yasadigi bir olaym nedeniyle amirini yasal islem yapilmasi

amaciyla sikayet etmesinin ardindan davacinin terfi ettirilmedigini ve siirekli
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hakkinda sorusturma agildigini, davacinin kurumunca resen psikiyatri klinigine sevk
edildigini bu yolla da davacinin siirekli hak arama girisimi igine sokularak
giivensizlik hissi yaratildigin1 ve bu nedenle mobbing iddiasinin temelsiz olmadigini
davacinin psikolojik baski altinda tutuldugunun agik oldugunu belirtmistir. Bu karar
mobbing kavraminin agik¢a kullanilmasi acisindan énemlidir (isyerinde Psikolojik
Taciz (Mobbing) ve Coziim Onerileri Komisyon Raporu. Kadin Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu Yayinlari).

Mobbing ile Miicadele Dernegi’ne giinde 10 ila 110 arasinda basvuru
olmaktadir. Su an toplam 37 bin bagvuru olmakla beraber 2010 yilindan bu yana
Tiirkiye genelinde en az 30 bin dava agildigin1 tahmin edilmektedir. Mobbing igerikli
davalarin Tirkiye’de de agilmasinin saglanmasi, mobbing konusunda bir biling
olusturulmasi ve isverenin keyfi davramiglarinin sinirlandirilmas: ve son Kertede
ortadan kaldirilmasi, sendikalarin bu konuda etkinliklerinin artirilmasi mobbingin
azaltilmas1 yoniinde onemli bir adim olacaktir. Bu anlamiyla, Tiirkiye’de Subat
2006'da Jeoloji Miihendisleri Odasina, Mayis 2006'da Toprak Mabhsiilleri Ofisi’ne
yonelik acilmis 2 mobbing davasi bulunmaktadir
(http://www.sendika.org/2006/11/turkiyede-mobbing-davalari-tulin-yildirim/ ).

Calisma ve  Sosyal Giivenlik  Bakanligi  tarafindan  toplumun
bilinglendirilmesini saglamak amaciyla tiim calisanlari kapsayan, "isyerlerinde
Psikolojik Tacizin Onlenmesi (Mobbing)" Genelgesi 19 Mart 2011 tarihinde
Resmi Gazete'de yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Ayrica ALO 171 hatti ile de
yasanan mobbing olaylarinn kayit altina alinmasi saglanmistir. Bu hatt1 2 yilda 5890
kigi aramig ve bagvurulara gore 6zel sektorde magdurlarin yiizde 58'ini erkekler,
yiizde 42'sini ise kadinlar olusturmaktadir .Kamu galisanlarindan gelen sikayetlerin
ise yiizde 49'unu erkek, yiizde 51'ini kadin calisanlar yapmis, mobbingde Istanbul ilk
sirada yer almigtir. Kamudan yapilan basvurularin yiizde 16.86's1 Istanbul'dan, yiizde
15.21'i Ankara'dan ve oOzel sektorden gelen sikayetlerin de yiizde 37.62'si
Istanbul'dan gelmistir. Basvurularin yiizde 67'si 6zel, yiizde 33'i ise kamu
sektoriinden olmakla beraber, kamuda 679 kisi sektor belirtmeden ararken, 325 kisi
hastanelerden, 268 kisi Milli Egitim Bakanligi'na bagli kuruluslardan, 141 kisi
tiniversitelerden, 84 kisi TSK'dan, 52 kisi Emniyet Genel Miidiirliigii'nden mobing

hattt aranmustir. Ozel sektdr calisanlarindan bin 270 kisi sektdr belirtmeden
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bagvururken, sanayi sektoriinden 700, magaza, restoran ve market sektoriinden 411,
turizm isletmelerinden ALO 170'f aramustir. Mobbing hattin1 arayanlardan yiizde
20.20'i istifaya zorlandigini, ylizde 14.84' hakarete ugradigimi, yiizde 14.17'si koti
muameleye maruz kaldi, yiizde 11.33"4 ayrimciliga ugradigini, yiizde 1.67'si cinsel
tacize, yiizde 1.67'si fiziksel siddete maruz kaldigini sdylemis ve arayanlardan yiizde
86.72'si amiri tarafindan mobbing tanimina uygun igerikli eylemlere maruz kaldigini

ifade etmistir. (http://ekonomi.haber7.com/ekonomi/haber/1082315-iste-turkiyenin-

mobbing-karnesi).

Mobbing konusunda daha once alinan kararda, iiye tilkelerin isyeri tacizlerine
karsti  Onlemler almalari, “tacizin”  kapsamini  genisleterek, tanimini
standartlagtirmalari, devletin ve toplumun isyeri saldirilart  karsisindaki
sorumluluklarini, isyerinde ¢aligsanlarin saglik ve emniyetlerinin korunmasini; insan
onuru ve karakter biitiinliigliniin bir geregi olarak, zorbalik ve isyerinde siddete karsi
miicadele ongoriilmektedir (Cobanoglu, 2005: 217).

3.3. Mobbing Hakkindaki Yasal Diizenlemeler

Giintimiizde duygusal taciz, cinsiyet ve hiyerarsi farki gbézetmeksizin, tim
kiiltiirlerde ve tiim orgiitlerde yasanabilecek bir olgudur. Dolayisiyla duygusal taciz’e
maruz kalma riskinin, herkes igin gegerli oldugu sdylenebilir. Onemli bir basari
gOstermis, Ustlin veya dogrudan yonetimin takdirini kazanmis bir kisi, kolayca
calisma arkadaslari tarafindan kiskanilabilir (Savas, 2007: 16-17).

Diinyada pek ¢ok Avrupa iilkesinde ve Amerika’da konuya duyarliligin
artisina paralel olarak mobbing ile ilgili koruyucu ve onleyici mesleki giivenlik
yasalar1 ¢ikarilmustir (Yiicetiirk ve Oke, 2005; Tmaz vd., 2008). Ulkemizde ise
konuyla ilgili ilk yasal diizenlemelerden biri 4857 sayili Is Kanunu’dur. 2003 yilinda
kabul edilen 4857 sayili Is Kanunu, c¢alisma ortaminda mobbing acisindan yeterli
hiikiimler icermemektedir. Kanun kapsaminda yalnizla cinsel tacizle ilgili kismi
genisletilerek psikolojik taciz (mobbing) eklenmis ve “isveren, Ozellikle is¢ilerin
psikolojik ve cinsel tacize ugramamalari ve bu nevi tacizlere ugramis olanlarmn daha
fazla zarar gormemeleri icin gerekli onlemleri almakla yiikiimliidir” ifadesine yer

verilmistir (mevzuat.bagbakanlik.gov.tr, 2010).
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25 Aralhk 2008 tarihinde Tirkiye Biiyik Millet Meclisi Adalet
Komisyonu’nda goriisiilen Borglar Kanunu Tasarist’nin = “ig¢inin ~ kisiliginin
korunmas1” baslikli maddesinin cinsel tacizle ilgili kismi genisletilerek “mobbing”
eklenmis ve “Isveren, ozellikle iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalar ve
bu nevi tacizlere ugramis olanlarin daha fazla zarar gormemeleri igin gerekli
Onlemleri almakla yikiimlidiir.” seklinde diizenlenmistir (
http://turkhukuksitesi.com, 2010).

Son olarak, 19 Mart 2011 tarihli ve 27879 sayili Resmi Gazete’de Isyerinde
Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi’ne dair bir genelge yayimlanms olup
calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki tedbirlerin alinmasi
uygun gorilmistiir (http://memurlar.net, 2011)

1. Isyerinde psikolojik tacizle miicadele dncelikle isverenin sorumlulugunda olup
isverenler ¢alisanlarin tacize maruz kalmamalar1 ig¢in gerekli biitiin 6nlemleri
alacaktir.

2. Biitiin ¢alisanlar psikolojik taciz olarak degerlendirilebilecek her tiirlii eylem ve
davranislardan uzak duracaklardir.

3. Toplu is sozlesmelerine isyerinde psikolojik taciz vakalarimin yasanmamasi igin
onleyici nitelikte hiikiimler konulmasina 6zen gosterilecektir.

4. Psikolojik tacizle miicadeleyi giiglendirmek tizere Calisma ve Sosyal Giivenlik
Iletisim Merkezi, ALO 170 iizerinden psikologlar vasitasiyla ¢alisanlara yardim ve
destek saglanacaktir.

5. Calisanlarin ugradigi psikolojik taciz olaylarini izlemek, degerlendirmek ve
onleyici politikalar tiretmek lizere Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi biinyesinde
Devlet Personel Baskanligi, sivil toplum kuruluslart ve ilgili taraflarin katilimiyla
“Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulacaktir.

6. Denetim elemanlar1, psikolojik taciz sikayetlerini titizlikle inceleyip en kisa siirede
sonuclandiracaktir.

7. Psikolojik taciz iddialariyla ilgili yiritilen is ve islemlerde kisilerin 6zel
yasamlarinin korunmasina azami 6zen gosterilecektir.

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

ve bilgilendirme toplantilari ile seminerler diizenleyeceklerdir.
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Bu genelgeye istinaden Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu tarafindan
Nisan 2011°de Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Céziim Onerileri Komisyon
Raporu yayinlanmistir (Aygiin, 2012).

Insankaynaklari.com ile istanbul Bilgi Universitesi’nin birlikte yapti

anket, Tirkiye’de %42 oraninda mobbing magduru oldugunu gostermistir. 2252
katilimcinin cevapladigi ankete gore, bugiin Tiirkiye’de ¢alisanlarin yaris1 genellikle
veya siirekli olarak isten ¢ikarilma endisesi tasimaktadir. Tiirkiye i¢in daha da 6nemli
olan veri, magdurlarin yaklasik %70’inin bundan kimseye bahsetmemis olmasidir.
Bu sonug; Tiirkiye’de, devletin yeni yasalar ¢ikararak,firmalarin yeni uygulamalara
giderek, calisanlarin ise bilinglendirilmesi saglanarak, mobbing konusunun daha
hassasiyetle ele alinmasi gerektigini gostermistir (http://www.forumgercek.com).

4857 sayih Is Kanunu’nun 5. maddesinde isverenin iscilere karsi esit
davranma yiikiimliiliigii oldukga genis bir bicimde diizenlenmistir. Kaynagini Insan
Haklar1 Sozlesmesi, ILO ve AB tiiziik ve yonergeleriyle (75/117, 76/207, 79/7,
86/613, 86/378 sayili Yonerge gibi) Anayasa’nin 10. Maddesinden alan “Esit
Davranma Ilkesi” bashkli 5. Maddeye gore; “Is iliskisinde dil, 1rk, cinsiyet, siyasal
diistince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayrim yapilamaz.”
Bu diizenleme, isverene esit davranma yikimlaligi getirirken “benzeri sebeplere
dayali ayrim”dan s6z ederek her tiirlii ayrimciligi da yasaklamigtir. Ayn1 maddede is
iliskisinde ya da sona ermesinde bu hitkme aykir1 hareket edilmesi halinde is¢inin
dort aylik dicreti kadar tazminat, ayrica yoksun birakildigi haklarin1 da talep
edebilecegi ongoriilmiistiir. Isyerinde belirli bir isciye ya da bir grup isciye karsi
isveren veya yoneticiler ya da diger is¢iler tarafindan yapilan psikolojik taciz de
yukarida belirtilen anlamda esitlik ilkesine aykiridir. Ciinkii psikolojik tacize ugrayan
isci ya da iscilere karsi, psikolojik taciz ne sekilde yapilirsa yapilsin, ayrimeilik
yapilmis olmaktadir. Bu ayrimciligin isveren ya da yoneticiler yerine baska isciler
tarafindan yapilmasi sonucu etkilememektedir. Psikolojik taciz baska is¢iler
tarafindan yapilsa bile, isveren gozetim borcu geregi bunu 6nlemekle yikiimliidiir,
aksi takdirde hukuki sonucuna katlanmak zorundadir (Sen,
http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4857.html).

Psikolojik yildirma (mobbing) davranislarinin ortadan kaldirilmasi i¢in hem

hukuksal hem de toplumsal olarak tiim bireylerin birlikte ve sorumlulugu paylasarak
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ele almas1 gerekmektedir. Yonetime diisen en onemli gorev ise gerekli yasal ve
biirokratik diizenlemeleri (engelleri kaldirmak) yapmaktir. Psikolojik yildirmanin
(mobbing) hukuksal boyutunu ele alan makalelerin biiyiik ¢ogunlugu konuyu Tiirk
Hukuk sistemi ¢ercevesinde ele almis ve yorumlamistir. Konu hakkinda {ilkemizde
yasal diizenlemeler olmamasi hukuki yoniinii aciklama yoniinden biiyiik bir 6neme
sahiptir. Makaleler incelendiginde (Akt:Aygiin,2012); Ozkul ve Carik¢1 (2010),
tilkemizde diger iilkelerdeki hukuk sistemlerine es seviyede yasal diizenlemeler
yapilmasini; Ilhan (2010), Erdogan (2009) ve Demir (2009), is Kanunu basta olmak
tizere gerekli yasal diizenlemeler yapilmasini1 ve Ceza Kanununda agik¢a sug olarak
diizenlenmesi gerektigini; Uzungarsili ve Yologlu (2007), Avrupa standartlart 6rnek
alinarak yasalar yapilmasi gerektigini; Demircioglu (2007), borglar kanununda
iscilerin psikolojik tacize ugramamasi i¢in gerekli onlemleri alma yikimliliga
getirilmesi ve bir kisilik hakki ihlali oldugu olarak degerlendirilmesi gerektigini;
Yildirm vd. (2007) ise yasal yaptirnmlarin yapilmasi gerektigi belirtmektedir.
Psikolojik yildirma (mobbing) konusunda gerekli hukuki yapinin olusturulmasi
yoniindeki goriislere karsi olarak, Bozbel ve Palaz (2007) ve Erdem ve Parlak (2010)
tilkemizde hukuki yapinin yeterli oldugunu belirtmektedirler. Bozbel ve Palaz (2007)
yeterli olmasi yaninda onleyici tedbirlerin alinmasi ve psikolojik tacizin ispati
konusunda magdur lehine hukuki diizenlemelerin yorumlanmasi gerektigini
belirtmektedir.

Arastirmacilar arasindaki bu fark hukuk kurallarinin  yorumlanmasindan
kaynaklandigi sdylenebilir. Psikolojik yildirma (mobbing) konusunda magdur lehine
verilen mahkeme kararlart hukuki yapmin yeterli oldugu yoniinde bir diisiince
olusturmasina karsin, iilkemizde konunun calisma ortamlari basta olmak iizere
toplumun tiim kesimlerinde daha iyi kavranip etkin 6nlemler alinmasi igin gerekli
yasal diizenlemelerin yapilmas: gereklidir. Ozellikle Tlhan (2010), Erdogan (2009) ve
Demir (2009)’in belirttigi gibi Is ve Ceza Kanununda gerekli yasal diizenlemeler
yapilmalidir. En son yapilan Basgbakanlik Genelgesinin ise bu eksikligi giderme
konusunda yetersiz oldugu agiktir. Ama yine de Genelgenin, toplumun konuya
yonelmesini saglayacagi ve ilerdeki yasal diizenlemelere kapi acacagi yoniinde
olumlu diisiincelere zemin hazirlayacagi 6ngoriilebilir. Arastirma kapsaminda alinan

calismalarin genellikle ayn1 sonug ve énerilerde bulundugu goriilmektedir. Ozellikle
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konu ile ilgili ¢alisanin-toplumun egitimi ve yasal diizenlemeler yapilmasi yoniinde
sonuglara ulastigi sdylenebilir. Ayrica Tiirkiye’de bu konuda yapilan galigmalarin
yetersizligi agik bir sekilde goriilmektedir. Bu konuya arastirmacilarin daha fazla
yonelmesi ve yapilan arastirmalarin giindemde tutulmas: psikolojik yildirma
konusunda ¢alismalart hizlandiracagi sdylenebilir.

6098 sayili Borglar Kanununun 417. Maddesinde, is¢inin hem kisiliginin,
hem de yasam ve viicut biitiinliigiiniin korunmasina yonelik olarak diizenleme
yapilmistir. Maddede, isveren-is¢i hizmet iliskisinde is¢inin kisiligini korumak, saygi
gostermek, igyerinde diirtistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamak, o6zellikle
iscilerin psikolojik ve cinsel tacizeugramamalar1 ve bu tiir tacizlere ugramis olanlarin
daha fazla zarar gormemeleri ig¢in gerekli 6nlemleri almakla yiikiimlidiir hitkmiine
yer verilmistir. Ayrica bu kanun maddesinde, isveren, isciye ait kisisel verileri, ancak
is¢inin ise yatkinligiyla ilgili veya hizmet sozlesmesinin ifasi i¢in zorunlu oldugu
Ol¢tide kullanabilir. Ancak Ozel kanun hiikiimleri saklidir

(http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-haklari-

nedir).
Yapilan yasal diizenlemeler degerlendirildiginde mobbing'e maruz kalan

kisinin yapmast gerekenler  (http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-

karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir);

Hukuksal olarak taninan haklar

> Is s6zlesmesinin hakli nedene dayanarak feshedebilme hakk1 vardir.

> Belli sartlarda ayrimcilik tazminat isteyebilme hakki vardir (Is Kanunu’nun
5. Maddesi esit davranma borcu ve buna aykiri yaptirimlart diizenlemistir.
Buna gore: “Is iliskisinde dil, 1k, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang, din
ve mezhep ve benzeri sebeplere dayali ayirim yapilamaz” Bu ayirim yapildigi
takdirde “is¢i, dort aya kadar iicreti tutarindaki uygun bir tazminattan baska
yoksun birakildig1 haklarini da talep edebilir.” seklinde ayrimcilik tazminati
diizenlenmistir. Bu tazminat on yillik zamanasimina tabi olup, talep edilmesi
igin normal tazminat hiikiimlerinden farkli olarak iscinin zarar gérmesi sarti
aranmamaktadir).

» Borglar Kanunu ve Tirk Medeni Kanunu’na gore tazminat isteme hakki

bulunmaktadir.


http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir
http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir
http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir
http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir
http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir
http://www.iskanunu.com/haberler/1194-mobbing-karsisinda-calisanlarin-haklari-nedir

64

» Mobbing’e ugrayan is¢i, mobbing yapan yoneticiyi dava edebilir ve manevi
tazminat talebinde bulunabilir.

» Kosullart sozkonusu ise is¢i, kotli niyet tazminati hiikiimlerine de
bagvurabilir.

Bagvuru yapmadan 6nce yapilmasi gerekenler ise;

» Mobbing yapan kisiye acik¢a duruma itiraz ettiginizi soyleyin, taciz edici
s6z ve davranmslarini durdurmasmi isteyin. Yanmizda giivendiginiz ve
gerekirse taniklik edebilecek bir is arkadasiniz bulunsun.

» Olaylari, verilen anlamsiz emirleri ve uygulamalar1 yazili olarak kaydedin.

> 1lk firsatta zorbay1 yetkili birine rapor edin, esitiniz ise {istiiniize, iistiiniiz ise
yonetim kurulu ve insan kaynaklarina durumu agik¢a ve kanitlariyla bildirin.

» Gerekiyorsa, tibbi ve psikolojik yardim alin. Hem yardimci olacaktir, hem de
kanit olusturacaktir.

» Sikayetiniz hakkinda kurulusunuz iginde ne yapildigini aragtirin.

> Is arkadaslarmizla durumunuzu paylasin, onlar da aymi sekilde rahatsiz

olabilirler, grupca bagvurmaniz daha etkili olabilir.

3.4 Orgiitsel Baghlik ve Mobbing

Orgiitsel siireglerin saglikli devam etmesi baglaminda mobbing ve etkileri
konusuna aciklik getirmek amaciyla orgiitsel baglilik, orgiit iklimi ve kiltiiri gibi
konulara agiklik getirmek amaciyla kavramsal tanimlamalar yapmak c¢alisma igin
onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit baghiligm ve orgiitsel iletisimi
ciddi anlamda sekteye ugratan ve istenmeyen bir durum olarak gerceklesen
psikolojik taciz ayn1 zamanda orgiit diizeni, iklimi ve imaji gibi konularda da benzer
sekilde olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir. Orgiit diizeninde baglilik,
orgiitsel iletisim kavramina bagl olarak tanimlanabilmekte, daha dogrusu orgiitsel
iletisim kavramindan hareketle aciklanabilmektedir. Orgiit iginde ve disinda
gerceklesen iletisim  slireci boyunca ¢alisanlarin  Orgiite  olan  baglihig
gerceklesmektedir.  Orgiitlerin  mevcudiyetlerini  devam ettirebilmeleri, orgiit
biinyesinde bulunan ¢alisanlarin  gorevlerini  ve  sorumluluklarmi  yerine
getirmelerinin yaninda biitiin ¢alisanlarin bir uyum ve isbirligi i¢ginde takim halinde

calismalarini  gerektirmektedir. Orgiit icerisinde bunlarin gerceklesebilmesi igin



65

gerekli ortam yaratilmalidir. Kisacasi ¢alisanlardan yiiksek performans beklemek
ancak ve ancak onlarin istenilen diizeydeki {iiretim igin gldiilenmeleriyle

gerceklesebileceginin altini ¢izmek son derece faydali olacaktir.

3.4.1 Orgiit Baghhg Kavram

Orgiitsel baglilik kavrami, modern ydnetim kavramlari arasinda en fazla ilgi
toplayan kavramlardan biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. s gérenlerin isle ilgili
tutumlarmdan biri olan orgiitsel baglilik, 6zellikle son 50 yilda tizerinde fazlaca
durulan bir konu olmasina ragmen, heniiz bu kavramin tanimi iizerinde fikir birligine
varilamamistir (Ince ve Giil, 2005). Orgiitsel baglihg Yiiksel (2000), “sadece
isverene sadakat demek degil, rgiitiin iyiligi ve basarisinin siirmesi igin orgiite dahil
olanlarin  disiincelerini  agiklayip, ¢aba gosterdikleri bir siiregtir”  seklinde
tanimlarken, Celep (2000) de orgiitsel baglihigi, “bir orgiitiin bireyden bekledigi
formal ve normatif beklentilerin 6tesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere yonelik
davramglaridir” seklinde tanimlamaktadir. Ayrica Ozsoy (2004) orgiitsel baghligi,
bireyin orgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan istiin gérmesi olarak tanimlarken, Balay
(2000) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitteki yatirnmlari, tutumsal nitelikteki bir
baglilikla sonuglanan davraniglara yonelimi ve orgiitiin amag ve degerler sistemiyle
0zdeslesmesi olarak tanimlamistir. Col (2004) de orgiitsel baglilik ile ilgili olarak
yaptig1 caligmalarda Orgiitsel bagliligi, “isgdrenin calistigi orgiit ile 6zdesleserek,
orgiitiin ilke, amag¢ ve degerlerini benimsemesinin, orgiitsel kazanglar igin caba
gostermesinin ve orgiitte ¢alismay1 siirdiirme isteginin 6l¢iisti” olarak tanimlamistir
(Akt: Bayram, 2005;126). Yapilan Orgiitsel iletisim tanimlari incelendiginde
orgiitlerin canli birer sosyal arlik olduklarina vurgu yapildigi goriilmektedir. Sosyal
ve canli bir varlik olmalarmin temel gerekgesi ise hi¢ siiphesiz Ki liretimden satisa
kadar olan tiim siireclerde aktif olarak insanlarin yer almasidir. Is goren diye
nitelendirilen bu insanlarin varliginin devamliligi aym1 zamanda orgiitlerin
yasamasini da saglayan temel parametredir. Bir caligma siirecinde gorev alan is
gorenler, orgiite ne kadar bagliysa orgiit de o derecede giiclenmektedir. Orgiit,
yasamini devam ettirmek i¢in is gorenlerin Orgiitten ayrilmasini Onlemeye
caligmaktadir. Bunu yaparken ticret arttirma, yiikselme olanag1 saglama, 6zendiriciler

sunma gibi yollar izlemektedir (Cetin, 2004: 90). Orgiit baghilig1 ve calisanlarin
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sadakati bu kadar onemli oldugundan, sadakati ve bagliligi saglamak adna
caligmalar yapmak isverenlerin temel gérevlerinden biridir.

Bu baglamda, orgiitsel baglilig1 etkileyen ve belirleyen gesitli faktorler vardir.
Is gorenlerin orgiite baglihigini etkileyen bu faktorler soyle siralanmaktadir (Balay,
2000; Cetin, 2004, 99):

1- Yas, cinsiyet ve deneyim.

2- Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.

3- Rol belirliligi, rol ¢atismasi.

4- Yapilan isin 6nemi, alinan destek.

5- Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma.

6- Is giivenligi, taninma, yabancilasma.

7- Medeni durum, ticret disinda saglanan haklar.

8- Caresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik.

9- Terfi olanaklari, ticret, diger is gorenler.

10- Liderlik davraniglari, disaridaki is olanaklari, is goérenlere gosterilen ilgi.

Orgiitsel baglilik {izerine yapilan biitiin tanimlar, baghligin ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle is
gorenler tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek oOrgiit iyeligini devam
ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik; davranissal ve tutumsal olmak iizere iki ana
baslik altinda incelenmektedir (C6l1, 2004;4-11):

Davramgsal baghhik: Davranigsal baglilik, bireylerin gegmis deneyimleri ve
orgiite uyum saglama durumlarina gore oOrgiitlerine bagli hale gelme siireci ile
ilgilidir. Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalari
sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal baglilik
gosteren is gorenler, Orgiitiin kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete
baglanmaktadirlar. Davranigsal baglilik, orgiitten daha ¢ok bireyin davraniglarina
yonelik olarak gelismektedir. Ornegin birey bir davranista bulunduktan sonra bazi
etmenler nedeniyle davramisini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdirdiigi bu
davraniga baglanmaktadir. Zaman gectikge s6z konusu davraniga uygun veya onu
hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davranisin tekrarlanma olasiligini

yiikseltmektedir.
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Tutumsal baghhk: Bu yaklasima gore baglilik, bireyin ¢alisma ortamini
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Diger
bir ifadeyle baglilik, bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve oOrgiite katiliminin nispi
giiciidiir.

Daha 6nce de belirtildigi sekilde orgiitlerin is yasamlarinda ve piyasalarda var
oluslarint istikrarlt bir bigimde devam ettirmek icin ¢alisanlarin Grgiitten ayrilmasini
onlemeye calismalar1 zorunlu bir baslik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. flk drgiitiin
var oldugu andan itibaren gelinen noktada durumun bdyle olmasi gerekliligi artik
yadsinamaz bir hal almugtir. Orgiitsel baghligin tarihgesine bakildiginda, 1950l
yillardan giliniimiize pek ¢ok arastirmacinin, orgiitsel baghiligin degisik boyutlarini
inceleyen caligmalar yiiriittiiglinii goriilmektedir. Bu c¢aligmalar giiniimiizde, giderek
artan bir 6nem kazanmistir. Bunun bazi nedenleri su sekilde siralanmaktadir (Ozsoy,
2004):

1- Orgiite bagliligim, arzu edilen ¢alisma davranist ile iliskisi,

2- Orgiite baglihgin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili
oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

3- Orgiitsel baghlig: yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi performans
gostermeleri,

4- Orgiitsel baglihign, érgiitsel etkililigin yararl bir gdstergesi olmast,

5- Orgiitsel baghligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi 6rgiit vatandashigi davramslarinin
bir ifadesi olarak dikkat ¢ekmesidir.

3.4.2 Orgiit iklimi ve Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ilk kez 1939 yilinda Lewin, Lipitt White tarafindan liderlik
tarzlar1 ve orgiit iklimi arasindaki iligkinin arastirilmasi ile ele alinmig sonradan
ozellikle Ouchi (1980)'nin "2 kurami" Deal and Kennedy (1982)'in "ortak kiiltiir,
Peters and Waterman (1982) in "Miikemmeli Arayis" adli eserleri ile giincel hale
gelmistir. Ancak orgiit kiiltiriiniin liderlikte sinerjik bir etkisi oldugunun anlagilmasi
i¢in oldukg¢a uzun bir siire gegmesi gerekmistir (Akt: Bayram,2005;4). Orgiit kiiltiirii
ve ikliminin yaninda kurumsal itibar, imaj ve iin gibi kavramlar da orgiit agisindan
onem teskil eden ve halkla iligkiler ve iletisim departmani tarafindan yonetilen

stiregler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Gilinimiiz is diinyasinda isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in yalnizca
kaliteli ve ucuz mal iiretmeleri, pazar paylarini genisletmeleri, degisimi takip ederek
iletisim teknolojilerinden yararlanmalar1 vb. ¢abalar istenilen olumlu etkiyi
yaratmakta yeterli olmamaktadir (Goksel,Yurdakul;197). Bunun ig¢in isletmeler
basary1r yakalayabilmek, hedef kitlelerin tizerinde farklilik yaratabilmek i¢in etkili
imaj1 yaratmalar1 gerekmektedir. Ciinkii giiclii bir imaja sahip isletmeler;

v Basarili ¢alisanlari isletmelerine ¢ekerler.

Piyasalardan daha kolay mali destek bulabilirler.
Uriinleri, rakiplerine nazaran daha kolay satabilirler.
Daha verimli ve motive edilmis isgiict,

Daha cok tiiketici giiveni,

Taklide kars1 engel,

RN NN R

Kotii donemlerden daha hizli kurtulabilme,
v Yeni iirtinleri olusturma imkanina sahip olurlar.

Kurumsal kiiltir ve orgiit iklimi isletmenin toplumun giivenini, sempatisini
kazanmak amaciyla yaptigi kurumun tiim hedef kitleleri ile iletisimini diizenleyen
cift yonlii iletisim olgusudur. Hedef kitleler tizerinde uzun vadeli, giivene dayali bir
iliski kurmay1 amaglamaktadir (Goksel,Yurdakul; 470). Baska bir bakis agisi ile ise;
kurumsal kiltiir, imaj ve orgiit iklimi gerek kurum ici gerekse kurum dist hedef
Kitlelere yonelik ¢alismalarla olumlu bir kurum imaji yaratmayi, uzun vadeli giivene
dayal1 bir iliski kurmay1 ve siirdiirmeyi amaglayan uzun soluklu, planli ve programl
iletisim ve halkla iliskiler faaliyetidir. Bir firmanin ge¢misteki eylemlerinden
cikartilarak firmaya atfedilen nitelikler toplanmudir. Isletmenin gegmiste yapmus
oldugu eylemlere bagl olarak, yeni uzun bir zaman siirecine dayanarak kurumun iyi,
kotii, diriist, giivenilir, inanilir, giivenilmez vb. olmasina yonelik algilanmasidir (
Odabasi, Oyman ,142). Bir firmanin,iiriin/hizmetin ismi, logosu, kullandig1 tasit
araclarinin dizaynindan, firma binasinin genel goriiniimiinin i¢ dekorasyonuna,
resepsiyondaki sekreterin kiyafetinden, firmanin yonetim isinden, isletmesine,
calistirdig1 yoneticilerin kalitesinden iiretim, hizmet ve servis anlayisina, reklam ve
halkla iliskiler ¢alismalarinda kullandiklar: her tiirlii goriinti, stil ve mesajlara kadar

uzanan bir yelpazedir.
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Kurum kiiltirii ve kimligi onceleri yalnizca kurulusun gorsel unsurlarmin bir
yansimasi olarak ele alinirken, son yillarda isletmenin kurum felsefesini de igeren,
calisanlarin davranis bi¢imlerini de kapsayan isletmenin kendini hedef kitlelerine
ifade etmek i¢in kullandigi biitiin unsurlar, kurum kimligi i¢inde ele alinmaktadir.
Kurum kimligini olusturan unsurlar su sekilde kisaca tanimlanabilmektedir;

Kurum felsefesi: Kurum kimliginin kalbini olusturur. Kurumun deger, tutum ve
normlaridir. Kurumun amacindan Ve tarihinden olusmaktadir.

Kurumsal davranis: Kurumun tigiinct sahislara kars1 davranigidir.

Kurumsal dizayn: Marka, yazi, renk, logo yer alir. Kurulusu rakiplerinden ayurir,
akilda kalmasini saglamaktadir.

Kurumsal iletisim: Tiim Pazar alanina kurumsal davranigin etkinligini iletir.

Reklam, halkla iligkiler, satis gelistirme gibi araglardan yararlanmaktadir.

KURUM KIMLIGI

Kurum felsefesi / \ Kurumsal davrams

Kurumsal iletisim Kurumsal dizayn

1 1

KURUMSAL IMAJ

Sekil 1: Kurum kimligi unsurlar

Kurumu kiiltirii etkilerinin galisanlar, hedef gruplar(miisteri, ortaklar) ve
kamuoyu tizerindeki neticesidir ve dort ana noktayr kapsamaktadir: Kurum
hakkindaki diigiince, kurumun taninirligi, kKurumun prestiji ve kurumun digerler ile
(rakipleri) karsilastirilabilirligidir. Yani kurumsal imaj kurum kimligi olusturma

cabalar1 neticesinde meydana gelmektedir. Kurum kiltiirt, iklimi, imaji ve kurumsal
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tin gibi kavramlarin temel c¢alisma alan1 olan halkla iliskiler, isletmenin basarisini
artirmak amaciyla ¢alisanlart bilgilendirmek, kuruma bagliliklarin1 saglamak igin bir
takim ara¢ ve yontemler kullanmaktadir.

Gazete ve dergiler: Gazetelerde, kurulusun sosyal, sportif ve Kkiiltiirel
faaliyetleri ve roportajlart yer alir. Dergilerde kurulusta meydana gelen olaylar,
personelin terfi, atama, yer degistirme vb. iliskin bilgiler, sektore iliskin, meslek
alanina iligskin haberler yer almaktadir (Odabasi, Oyman, 156).

Brosiir ve kitapciklar: Brosiir kurulusun tanitilmasi i¢in 8-16 sayfali, az
yazili, bol resimli bir iletisim triiniidiir. Yeni gelen personele yada kurulus hakkinda
bilgi almak isteyenlere kurulusa, personele, iiriine iliskin bilgi verir. Kitapcik ise
daha kapsamli bilgi icerir ve daha ¢ok sayfalidir.

Mektuplar: Bizzat st yoneticiler tarafindan bir olayin yada yeniligin
duyurulmasi, 6nemli Kkonularda c¢alisanlarin bilgilendirilmesi, belli bir konuda
mektup yazan kisinin goriis ve diisiincelerinin sorulmasi yada etkinlige davet igin
kaleme alinirlar.

Afisler, ilan panolari: Ucuz ve etkin bir iletisim aracidir. Cesitli konularda
calisanlarin dikkatini afiste veya ilanda yer alan konuya ¢ekmek i¢in hazirlanan,
calisanlarin kolayca gorebilecegi yerlere yerlestirilen araglardir.

Fotograflar: Kurum siirekli yayin organlarinda yada medyada yer alan,
sirkete iligskin haberlerin fotograflar1 olabilecegi gibi, fotograf sergileri mahiyetinde
de olabilir.

Kurulus Raporlari: Belli donemleri kapsar (donem sonu, yil sonu gibi).
Isletmenin ortaklar1 ve miisterileri olan finansal kuruluslar basta olmak iizere tiim
ilgililere, sadelestirilmis olanlar1 ¢alisanlara dagitilarak onlara kurumu tanimalart
saglanir.

Toplant1 ve geziler: Toplanti, kurulusun hedef kitlelerle bir araya geldikleri
ortamlardir. Calisanlar1 bir araya getirmesi, kaynastirmasi, yonetim ile g¢aliganlar
arasinda dogrudan bir iletisim saglamasi a¢isindan énemlidir. Toplantilar; konferans,
acik oturum panel seklinde olabilir.

Geziler: Hedef kitlelere isletmeyi tanitmak ve isletmeye iligskin bilgiler sunmak
amaciyla isletmeye diizenlenecek tanitict geziler yada isletme g¢alisanlarina yonelik

egitsel, eglence amagli geziler olabilir.
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Kapah devre tv programlari: Bu yontemle siirekli haber programlari, roportajlar,
acik oturumlar ve belgesel nitelikli konular, tanitic1 filimler, video kasetleri aracilig
ile tiim ¢alisanlarin izleyecegi bir zamanlama ile galisanlara izletilir.

Orgiit kiiltiirii ve iklimin yonetilmesi bahsedilen araglarla miimkiin hale
gelmektedir. Bunun yan1 sira orgiit kiiltiiriiniin olusumunda rol oynayan ve orgiitiin
kontrol etmesi gereken i¢ ve dis gevre enstriimanlari 6rnegin dogal g¢evre, tarihi
olaylar, ekonomik ¢evre, teknoloji, siyasal yapi, hukuki yapi, globallesme orgiitlerde
islerin ve personelin nitelikleri ya da davranislarindaki bagimsizlik boyutlarim
belirlemektedir. Orgiitiin gecmisi, isim ve olaylarla kurulan giiglii baglantis1 deger,
inang, sembol ve aliskanliklarda kendini gostermektedir. Kiiltiir, ortak deger ve
inanglar olarak algilandigi zaman, bir takim fonksiyonlar1 yerine getirmektedir. Bu
fonksiyonlar (Bayram,2005;5);

» Organizasyon iiyeleri i¢in bir tanitim 6zdeslesme hissi yaratmasi,

» Bireyin kendi disinda bir “seye” bagimlilig1 saglamakta,

» Sosyal sistem dengesini giiclendirmekte,

» Davraniglar yonlendiren bir mantik araci olmaktadir.

Orgiit kiiltiiri  giiclii ve zayif orgiit kiiltiirii olarak ikiye ayrilarak
incelenebilmektedir. Bireysel iliskiler esas alindiginda o6rgiit kiiltiirii; gii¢ kiiltiirt, rol
kiiltiird, is kiiltiirti ve bireysel kiiltiir olarak ayristirilabilmektedir.

Giiclii Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiiriiniin isletme calisanlan iizerinde etkili
olmasi1 ve hedeflere ulastirilmasi gii¢lii olusuna baghdir. Glglii kiiltiir, isletme
degerlerinin ¢alisanlarin ¢ogunlugu tarafindan benimsendigi ve etkisinin isletmenin
her noktasinda hissedildigi bir orgiit kiiltiriinii ifade eder. Giglii kiiltiire sahip
isletmelerde temel amaglar, bu amaglara yonelik tutum ve davranislarin neler oldugu,
giyim tarzi, ¢alisma iliskileri, ¢aligma temposu, iletisim kanallarinin isleyis bi¢imi ve
benzeri siiregler herkesge bilinir ve olmasi gereken bigimde uygulanir. Giiglii 6rgiit
kiiltirtine sahip bir isletmede ¢alisanlarin biiyiik bir kismi genel degerlerle uyum
i¢indedir.

Zayif Orgiit Kiiltiirii: Zayif orgiit kiiltiirii, genel degerlerin ve davranis
bi¢iminin belirginlesmedigi kiiltiir tipidir. Kisaca, isletmenin kiiltiiriini iireten ve
yeni tyelerin kiiltiirii 6grenmelerini saglayan araglar, isletmedeki deger sistemi,

mitler, semboller, adetler gibi kiiltiirel unsurlardr.
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Amerika'da yaklasik seksen firmanin kiiltiirel ortamini inceleyen bir arastirmada,
basarili sirketlerde degerlere 6nem verildigi ve bu sirketlerin bazi temel 6zellikleri
paylastiklari belirlenmistir. Buna gore basarili firmalar (Kozlu, 1986;61);

1. Islerin nasil yiiriitiildiigiine iliskin acik ve kesin bir felsefeye sahiptirler.

2. Yonetimler, temel degerleri organizasyona iletmeye ve degisen ekonomik ortama
ve ig ortamina uyum saglayabilmek icin degerleri yogurup sekillendirmeye biiyiik
0zen gostermektedirler.

3. En alt kademedeki gorevliden yonetimin en st diizeyine kadar firma i¢in ¢alisan

herkes, bu degerleri bilmekte ve paylagsmaktadir.

3.4.3 Orgiit Diizeni ve Mobbing

Her orgiitiin kendine has bir yapisi ve dogasi bulunmaktadir. Orgiit kiiltiirii,
imaj1, iklimi, felsefesi gibi terimlerle ifade edilen bu 6zgiin yapilar i¢ tiiziiklerini ve
kurallarin1 yoneticilerin kontroliinde kendileri olusturmaktadir. Siiphesiz ki Orgit
calisanlarinin bu yapinin olugsmasinda katkis1 son derece fazladir. Kendine has yapisi
ve kiiltiirti olan orgiitler birbirinden farkli nitelikteki ve nicelikteki personeli bir araya
getirip, gelisen teknoloji ile uyumunu saglayarak verimlilikte ve kalite elde etmede
kullanmaktadir. Bu nedenle, ¢agdas isletmeler, mevcut ya da gelecekte ihtiyag
duyulan personeli elde etmek ve onlar1 verimli sekilde kullanmak igin insan
kaynaklar1 planlamasina yonelmektedirler. Insan kaynaklari planlama orgiitiiniin
ihtiyaci olan Kaliteli personelin ne sekilde, nereden hangi yollarla elde edilecegini ve
elde edilen bu personelin orgiit amaglarina ulagsmada nasil rol oynayacagini
gostermektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi sonucu, icsel ve dissal tahmin
tekniklerine ve yontemlerine gore planlanip, elde edilen personel sadece basit bir is¢i
olarak orgiitte yer almamalidir. Bu yiizden 6rgiit hiyerarsisi boyunca her kademede
personel kendini ilgilendiren konulara iliskin fikirlerini soylemeli, kararlara
katilmalidir. Yaptigi isin verimini artirmak, sadece teknik bilgilere sahip olmaya
degil, ayn1 zamanda ortam, digsal kosullar, beceri ve is iliskilerine de baghdir. Bu
yiizden personelin ihtiyaglarinin karsilanmasini ve verimliligin arttirilmasini isteyen
hedefleyen orgiitler, performans degerlendirmesini konu alan politika ve
uygulamalari, ¢alisma yasamina gegirmelidir. Zaten bu da isletmede beseri iliskilerin

Onemini gostermektedir.
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Isletme ya da bulunulan kurulus icerisinde, beseri iliskilerin 6nemi ne denli
biiyiik ise, yoneticinin de isletme ve bireyler iizerindeki 6nemi 0 denli biiyiiktiir.
Yapilan arastirmalarda goriilmektedir Ki, yonetici her daim etkin ve basarili olmak
zorundadir ve bunu hedef haline getirmektedir. Aksi halde basarisiz bir yoneticinin
verdigi zararlar isletmeyi tiimiiyle zora sokacak ve sorun asilmasi gii¢ bir hale
gelecektir. Bu konuda verilmekte olan 6neriler sunlardir:

» Her orgiitte mutlaka insan kaynaklar1 yonetimi kurulmalidir.
> Orgiitlerin amag ve politikalar1 ile insan kaynaklari amag ve politikalari
birbiri ile paralel olmalidir.

> Insan kaynaklar1 departmanin yetki ve sorumluluklar1 genis olmalidir.

A\ 4

Insan kaynaklar1 planlamasi her &rgiitte yapilmalidir.

> Insan Kaynaklar1 yonetiminde Insan Iligkileri’ nin énemi her érgiit tarafindan

yeterince anlagilmis ve uygulanmis olmalidir.

» Personelin performansinin degerlendirilmesine 6nem verilmelidir.

» Yonetici sorumluluklarini timiiyle yerine getirmeyi bilebilmeli ve orgiitii en

iist diizeye ¢ikarabilmelidir.

Ister meslek yasaminda ister &zel yasantida olsun baskalarryla kurulan ve
stirdiirtilen iligkilerin degerlendirilmesi gerekmektedir. Saglikli, acik, eglenceli ve
karsilikli yarar saglayan iliskiler, insan yasantisini maddi olanaklardan ¢ok daha
zengin kilmaktadir. Bir¢ok insanin kariyeri, teknik beceri eksikligi yiiziinden degil,
insan iliskilerinde basarili olamadiklar i¢in sona ermistir. Bir isi iyi bilmek basarili
sonuglar almak i¢in yeterli degildir, baska insanlarla nasil ¢alisilacagina da
bakilmalidir. Is arkadaslari ve yénetici ile iyi iliskiler kurmak ve siirdiirmek ¢alisma
yasaminda bagariin anahtaridir. Olumlu iliskiler kurma ve bunlari siirdiirme
yetenegine sahip olanlar, hem is yasamlarinda daha basarili olur, hem de iyi bir
yasam siirerler.

Insan iliskilerinin olumlu ve etkin olmas1 6zel yasamda oldugu is yasaminda da
son derece onemli oldugu halde bazen isyerlerinde mobbing durumlart ile
istenmeyen siiregler yasanmaktadir. Orgiitlerde yasanan mobbing (psikolojik
siddet)’in ekonomik etkileri Tinaz tarafindan su sekilde ifade edilmektedir (Tinaz,
2006: 160);

» Hastalik izinlerinin artmasi,
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Yetigmis uzman ¢alisanlarin isten ayrilmalari,

Isten ayrilmalarm artmastyla yeni ¢alisan aliminin getirdigi maliyet,
Isten ayrilmalarin artmasiyla egitim etkinliklerinin maliyeti,

Genel performans disiikligi,

Is kalitesinde diisiikliik,

Calisanlara 6denen tazminatlar,

Issizlik maliyetleri,

Yasal islem ve / veya mahkeme masraflari,

YV V.V V V V V V V

Erken emeklilik 6demeleri; Mobbing (Psikolojik Siddet)’e maruz kalan
kisinin miicadele igin ¢esitli stratejiler gelistirmesi mimkiindiir. Bazi

secenekleri sunlar olabilir;

A\

Gergekte nelerin olup bittigini iyi anlasiimalidur.

» Yonetim Mobbing (Psikolojik Siddet) uygulamalarmin iginde degilse,

yonetimden yardim istenebilir.

» Duruma dayanarak, hayatta kalma yontemlerinden yararlanilabilir.

» Eger bir kacis yolu (Ayn1 6zelliklerde veya daha iyi kosullarda baska bir is

olabilir.) varsa durum degerlendirilmelidir.

> Isteyken veya ayrildiktan sonra yasal yollara bagvurulabilir.

» Hazir bir plan varsa durum agiga vurularak miicadele edilebilir.

Gelecekte herhangi bir bilinmeyen zamanda c¢alisanlar arasinda yasanmasi
muhtemel bir durum olan mobbing (Psikolojik Siddet) davraniglarindan sakinmak
icin olumlu bir tavir sergilenebilir. (Davenport, Swartz ve Elliott, 2003:78). Bu
konuda arastirmalariyla taninan Davenport ve arkadaglarina gore yildirma
aktorlerinin temel kisilik 6zellikleri soyle gruplandirilabilir (Akt: Kok, 2006):

Antipatik kisiliklidirler: Asirt denetleyici, korkak ve sinirli bir yapiya
sahiptirler. Daima gii¢lii olma istegi i¢indedirler. Kotii niyetli ve hileli eylemlere
basvurmaktan ¢ekinmezler.

Narsist kisilige sahiptirler: Klinik olarak sosyal o6ziirlii olarak degerlendirilen
ve korktugu kisileri kontrol altinda tutmak igin gii¢ kullanan, kendini diger

insanlardan stirekli iistiin goren bir tutum ve davranis bozuklugudur.
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Tehdit altinda ben merkezcidirler: Yildirma aktorii, sisirilmis bir benlik
olgusuna sahip ise, hosa gitmeyen bir durum karsisinda asir1 bir tepki gosterebilir.
Ciinkii onun sisirilmis benlik algisi, onun tepki katsayisini artirma potansiyeli tasir.

Kendi normlarini érgiit politikalar: haline getirmeye calismak: yildirmayi bir
politika olarak benimseyen psiko-teror yanlilari, baskalarini baski altina almak igin
insiyatiften degil, itaatten, 6zerk davramislardan degil, disiplinden, motivasyondan
degil, korkudan yanadirlar. Siirekli kural hatirlatir, yeni yeni kurallar koyarlar.

Onyargili ve duygusal olmak: Yildirma aktdrlerinin davramslarinin rasyonel
temeli ve izahi yoktur. Magdurun siddete maruz kalmasi, dinsel, sosyal, etnik bir
nedene bagli olabilecegi gibi, gosterdigi yiiksek bir performans, elde ettigi bir firsat,
terfi veya 6diil de “mobbing” aktorlerini harekete gegirmeye yeter.

Mobbingin bireye olan olumsuz etkileri 6rgiite de yansimakta ve orgiitiin bu
stiregten zararli ¢iktigi goriilmektedir. Mobbing kurbanlarinin, ise bagl saglik
sorunlar1 yiliziinden devamsizlik bildirme oranlarinin ortalamanin iizerinde (%23’e
karsihik %7) oldugu goriilmistiir. Yapilan caligmalarda artan isgiicii devir ve
devamsizlik oranlari, bireyin performansinda ve bagliliginda diisiis ve Orgiitiin
verimliliginde kayiplar, mobbingin orgiite yonelik olumsuz sonuglarina isaret
etmektedir (Keser,2012; 36). Arpacioglu (2003), kisa bir egitim siireciyle tiim
isgorenlerin duygusal taciz olgusu ile tamistirilmasini ve tiim katilimeilarla birlikte
orgiitsel bir politika olusturulmasi gerektigini vurgulamistir. Arpacioglu’na (2003)
gore, asagida siralanan Ozellikler, ideal resmi politikalarin bir pargasini
olusturmaktadir (Akt: Ocak,2008;54):

» Kotii bir ¢alisma ortamindan, ayricaliksiz tiim iggorenlerin korunmasi.

» Duygusal taciz’in tanimlanmasi; sozlii saldirilardan, kisinin isini verimli bir
seklide yapmasini engelleyen tiim davramislara kadar agiklanmasi, bu olgunun
yikict oldugunun resmen ilan edilmesi, uygulanan duygusal taciz’in ihbar
olarak kabul edilmesi ve sorusturma baslatilabilmesi igin kosullarin
belirlenmesi.

> Orgﬁtﬁn kotii davranislardan hognutsuz oldugunu ifade etmesi,

» Duygusal taciz’e hedef olan kisinin, haklar1 korunmak kosuluyla, tacizciden

ayrilmasinin zorunlu kilinmasi.
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Tim isgorenlerin adil ve gecerli oldugunu kabul ettigi bir sorusturma
yonteminin saptanmasi, sahitlerin giivenligi korunarak taniklik etmeleri igin
kosullar1 belirlenmesi.

Maddi ve manevi zararin saptanmasi Ve yaziya dokiilmesi (tibbi teshisler,
ticretli izinler, kaybedilen sosyal haklar).

Bir sikayet bildirildiginde, isverenin olumlu ve zamaninda verecegi tepkinin,
sikayet¢iye dogrudan bildirilmesinin zorunlu oldugunun belirtilmesi.

Isverenin diizeltmek amaciyla durum miidahalesinin nasil olacagir konusunda
cesitli olasiliklarin tamimlanmasi (tacizcinin alenen oziir dilemesi, tacizcinin
orgiitteki konumunun diistiriilmesi ya da yer degistirmesi, sikayet¢inin
goniilli olarak baska bir birime transferi, ayrilmasi kosulunda her iki tarafin
da onayladig1 bir tazminat paketinin olusturulmasi ve is bulma konusunda
yardim saglanmasi vb.).

Duygusal tacizci oldugu kesinlesen ve suglu bulunan kisinin cezalandirilmasi
(var olan bir disiplin cezas1 ya da bu politikayr yerlestirmek iizere
olusturulmus yeni bir ceza ile).

Misillemeyi ya da intikam almay:1 engelleyen bir tedbirin alinmasi, bunun

yeni bir duygusal taciz olarak kabul edilecegini bildiren 6nlemler alinmalidir.
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IV. BOLUM: ARASTIRMA YONTEMI VE VERI KAYNAKLARI

4.1. Arastirmanin Yontemi

Orgiitlerde bulunan calisanlar arasinda gerilim ve catismaya neden olan
mobbing kavrami yapilan kavramsal tanimlamalar ¢ergevesinde uygulama bigimleri
ve sonuglarii gérebilmek igin yapilan saha ¢alismasi ile desteklenmistir. Sivas ilinde
bulunan Organize Sanayii Bolgesindeki orgiitler iizerinden yapilan bir 6rneklem ile
konu hakkinda genel birtakim degerlendirmelerde bulunmak amaglanmistir.
Isletmelerde duygusal bir saldir1 olarak nitelendirilen ve calisanlar iizerinde
sistematik bir baski olusturarak is performanslarini diisiirmeye ve sonunda isten
ayrilmaya zorlayan bir siire¢ olan mobbingin isletmelerde uygulama bigimleri,
uygulayicilari, muhataplari ve sonuglari hakkinda bilgi toplamak amaciyla
diizenlenmis olan Duygusal Taciz Olgegi kullamlmistir. Einarsen ve Raknes (1997)
tarafindan gelistirilen, Cemaloglu tarafindan 2007 yilinda ilk kez Tirkge’ ye
cevrilerek kullanilan ve Ocak (2008) tarafindan yeniden gelistirilen oOlgegin
giivenilirlik diizeyini gosteren Cronbach’s alpha degeri 0.87 (%87)’ dir. Kisisel
bilgiler ve duygusal taciz 6l¢egi adi altinda iki kisimdan olusan form araciligiyla elde
edilen bilgiler SPSS ortaminda toplanarak istatistiksel analiz ve ¢o6ziimleme

yontemleriyle degerlendirilecektir.

4.2. Arastirmanmim Modeli

Isyerlerinde yasanan mobbing yani psikolojik taciz diizeyinin &lgiimlenmesi
amactyla bir ornek tizerinden kurgulanan arastirma bolge diizeyinde durum
saptamasi i¢in modellenmistir. Sivas’ da bulunan ve iiretim yapan isletmelerden
secilen bir 6rneklem grubu ile yapilacak arastirmanin teknigi yiiz yiize gorlisme
yoluyla anket teknigidir. Her bir isletmede Orneklem grubuna giren isci ve
calisanlarla anket formlar1 doldurularak istatistiksel tekniklerle analiz edilmis ve
yorumlanmustir.

Daha once belirlenen arastirma sorularina paralel olarak olusturulan
hipotezlerin testi ile is¢i ve c¢alisanlarin mobbing konusunda algilari
Olgeklendirilmistir. Literatiirde mobbing diizeyi belirlemek i¢in sik¢a kullanilan algt

6lgegi ile genel bir sonuca varilmistir.
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4.3. Evren ve Orneklem

Orneklem, belli kurallara gore, belli bir evrenden secilmis ve segildigi evreni
temsil yeterligi kabul edilen kiigiik kiimedir. Arastirmalar ¢ogunlukla Orneklem
kiimeler tizerinde yapilir ve elde edilen sonuglar ilgili evrenlere genellenmektedir
(Karasar, 2005: 110-111). Orneklem evrenin bir pargas1 olup hem arastirma hem de
istatistiksel bakimdan biiyiik 6nem tasimaktadir. Orneklemin en onemli ozelligi
yansiz Ve temsili olmasidir (Kaptan, 1983: 135).

Uzerinde calisilan bir evrenden 6rneklem segme islemine ise ornekleme
denilmektedir. Segilen orneklemden elde edilen bilgiler kullanilarak evren
konusunda dogru bilgilere ulasiimaya calisiimaktadir. Ornekleme, insanlarin giinliik
hayatiyla i¢ icedir. Insanlar c¢ogu kez Kkararlarini 6rneklemeden faydalanarak
almaktadir. Bir giinin hava durumu, bir sonraki giin nasil giyinilecegini ya da
semsiye alinip alinmayacagini kararlagtirmaya yardimci olmaktadir. Tencereden
alinan bir iki piring tanesi, pilavin olup olmadiginin; bir yudum cay, bir caydanlik
cayin nasil oldugunun; bir bolgede bulunan birka¢ tarladaki bugdayin seyri, o
bolgedeki bugdaym gelismesinin nasil oldugunun bir gostergesidir (Arikan, 2004:
129-130). Ornekleme, bir arastirmanm konusunu olusturan evrenin biitiin
ozelliklerini yansitan bir parcasinin secilmesi islemini belirtmektedir. Orneklem,
secildigi biitiiniin kiigiik bir érnegidir. Orneklemin secildigi grubun tiimii ise evreni
olusturmaktadir. Orneklem segilirken, drneklemin temsil yetenegi tasimasina ve
yeterli biiyiikliikte olmasina dikkat etmek gerekmektedir. Orneklem segilerek yapilan
aragtirmalar zaman ve maliyet yoniinden ekonomik oldugu gibi, ¢ogu zaman da
biitiin evrenin incelenmesiyle elde edilen sonuglar kadar gecerli, saglikli ve giivenilir
olabilmektedir (Gokge, 1988: 77-78).

Ornekleme yapilirken, ©Oncelikle arastirmanin  amaclar1  dogrultusunda
sonuglarin  genellenmek istendigi evrenin smirlandirtlip ¢alisma  evreninin
tanmimlanmasi gerekmektedir. Arastirmalarin amaglarina gore en uygun bir ¢alisma
evreni vardir (Karasar, 2005: 116). Bu ¢alismanin uygulama kismi igin tespit edilen
ornekleme yontemi Basit tesadiifi 6rneklemedir. Basit tesadiifi 6rneklemede evreni
olusturan her elemanin 6rnege girme sansi esittir. Dolayisiyla hesaplamalarda da her

elemana verilecek agirlik aynidir (Arikan, 2004: 141). Bu yontemin kullanilabilmesi
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icin ele alinan problemlerle ilgili bilgilerin evrene gore benzesik (homojen) olmasi
gerekir. Ornegin, seyahat harcamalarmn aile biitgesindeki ortalama paymi bulmak
igin basit tesadiifi ornekleme yoOntemini kullanmak dogru degildir. Ciinkii gelir,
meslek vb. 6zellikler yoniinden farkli olan ailelerin seyahat harcamalarinin biitgeleri
icindeki paylari farklidir. Bu farklar ortalamay1 6nemli 6lgiide etkileyeceginden, basit
tesadiifi ornekleme yonteminin kullanilmas1 dogru degildir (Islamoglu, 2003: 147).

Orneklem alinmasinda 6rneklemin alindig1 evreni temsil etmesi énemlidir. Bu
durumda ne kadar, hangi biiyiikliikteki bir 6rneklemin evreni temsil edebilecegi
sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Alman Orneklemin evreni temsil  yeterligi
bulunmadiginda 6rnekleme hatasi olur (Bailey, 1987; akt. Balci, 2005: 91). Yeterli
bir 6rneklem, giivenilir sonuglar saglayacak kadar eleman kapsayan orneklemdir
(Young, 1968: 324). Bir arastirmaci, orneklemin alinacagi evreni, ilgili 6zelligin
standart sapmasini  kestirecek kadar taniyorsa, kabul edilebilir hata payini
kararlastirabiliyorsa ve sonucun ongoriilen hata araligi igine diisme olasiligini veren
giiven diizeyini segebiliyorsa, Orneklem biiyiikliigiini sayisal olarak saptayabilir
(Sencer, 1989: 401).

Bu ¢aligma kapsaminda Sivas ilinde Organize Sanayii Bolgesinde bulunan
isletmelerde calisanlarla anket yapilmistir. Ortalama 95 firmanin ve 5 bin ¢alisanin
bulundugu organize sanayi bolgesinde yaklasik 20 firma ve 310 ¢alisan 6rneklem
grubuna dahil edilmistir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile belirlenen grupla yiiz

ylize goriisme teknigi ile anket uygulanmustir.

4.4. Veri Toplama Yontemi (Alg1 Olcegi)

Belirlenen orneklem grubu fizerinde isyerinde psikolojik tacize ugrama,
uygulanan baski ve siddetin tiirii gibi konulardaki yaklagimlarini tespit etmek
amaciyla alg1 6lgegi kullanilmistir. Literatiirde mobbing diizeyi belirlemek i¢in sikca

kullanilan algi 6lgegi ile genel bir sonuca varilmastir.
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Alg1 olgegi vasitasiyla toplam bes farkli baslikta birtakim veriler elde
edilmeye ¢alisilmistir. Bu veriler 1s18inda test edilen hipotezler ise su sekildedir;
(1) Isyerinde psikolojik tacize maruz kalma olasilig1 vardar.
(2) Katilimceilari psikolojik tacize maruz kalmalari ile sosyo-demografik nitelikleri
arasinda
bir iligki yoktur.
(3) Ankete Katilanlarin Cinsiyet Degiskeni ile Duygusal Taciz Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.
(4) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki itibari
Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir iliski Yoktur.
(5) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.
(6) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.
(7) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.
(8) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.
(9) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Yoktur.
(10) Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatia Miidahale Eden
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir iliski Yoktur.
(11) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki
Itibar1 Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski
Yoktur.
(12) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir Tliski Yoktur.
(13) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici
Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.
(14) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin

Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.
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(15) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(16) Ankete Katilanlarmn Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasini
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Bir Tliski Yoktur.
(17) Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina
Miidahale Eden Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski
Yoktur.

(18) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Tim Faktor Diizeyleri
Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(19) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Sosyal iliskileri Engelleyen
Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir fliski Yoktur.

(20) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisisel itibar1 Zedeleyici
Davramislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamhi Bir iliski Yoktur.

(21) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Yoktur.

(22) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.

(23) Ankete Katilanlarm Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasini
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.
(24) Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale
Eden Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur,

(25) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibart
Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.
(26) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.

(27) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Yoktur.

(28) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.

(29) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.

(30) Ankete Katilanlarm Kidem Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen
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Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(31) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(32) Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayisi Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve
Mesleki Itibar1 Etkileyen Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir
Miski Yoktur.

(33) Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Sosyal Iliskileri
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.
(34) Ankete Katilanlarm Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici
Davramislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(35) Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Kendini Géstermesinin Engellenmesi
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(36) Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

(37) Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasim1 Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

(38) Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir liski Yoktur.

(39) Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibari
Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.
(40) Yoéneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Sosyal iliskileri Engelleyen Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(41) Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

(42) Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Kendini Gdstermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.

(43) Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni
Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Yoktur.

(44) Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen
Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

(45) Yéneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden
Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.
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Elde edilen veriler SPSS programima kodlanarak istatistiksel testlerle

asagidaki verilere ulasilmistir;

Tablo 4.6.1: Ankete katilanlarin demografik bilgileri tablosu

- Frekans Yiizde
CINSIYET Erkek 254 81,9
Kadin 56 18,1

Toplam 310 100,0
YAS Bos 10 3,2
18-25 76 24,5

26-33 126 40,6

34-41 72 23,2
42-49 24 77

50 ve iizeri 2 ,6

. Toplam 310 100,0
EGITIM Bos 12 3,9
flkogretim 94 30,3
Lise 110 35,5
On Lisans 48 15,5
Lisans 46 14,8

' Toplam 310 100,0
MEDENI HAL Bos 10 3,2
Evli 192 61,9
Bekar 108 34,8

Toplam 310 100,0

Ankete katilan calisanlarin %82’si erkek, %18’i kadindir. Katilimcilarin
%40,6’s1 26 ile 33 yas araliginda, %?24,5’1 18-25, %23,2 si ise 34-41 yas

araligindadir.

Katilimeilarin egitim diizeyleri incelendiginde %35,5°1 Lise, %30,3 iiniin ise

[kogretim mezunu oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin %61,9’u Evli, %34,8’1 ise Bekardir.
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Tablo 4.6.2: Ankete katilanlarin calistiklar1 firmaya ait bilgilerin dagilimi tablosu

sOyledir;
Frekans Yiizde
KIDEM Bos 20 6,5
1-5yil 168 54,2
6-10 y1l 64 20,6
11-15y1l 24 7,7
16-20 y1l 16 5,2
21 yil ve iizeri 18 58
. Toplam 310 100,0
FIRMA CALISAN Bos 20 6,5
10-15 kisi 13
16-21 kisi 6
22-27 kisi 13
28-33 kisi 38 12,3
34 kisi ve Ustil 242 78,1
i} - Toplam 310 100,0
YONETICI CINSIYET Bos 8 26
Erkek 282 91,0
Kadin 20 6,5
Toplam 310 100,0
Ankete katilan c¢alisanlardan %54,2 si 1-5 yil arasinda bu firmada

calistiklarini soylemislerdir. 6-10 yildir ayn1 firmada ¢alisanlarin oran1 ise %20,6’dir.

Anket uygulanan firmalarin %78’i 34 ve fizerinde personel istihdam

etmektedir. 28-33 kisi ¢alisan %12,3 ve 27 kisinin altinda ¢alisan %2 civarindadir.

Katilimeilarin %91°inin yoneticisi Erkek, %6,5’inin Bayandir.
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Tablo 4.6.3: Ho:Ankete Katilanlarin Cinsiyet Degiskeni ile Duygusal Taciz
Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

cinsiyet| N | Mean |[Std. Deviation | Std. ErrorMean | T Sd | P (iki yonlii)

Erkek |254] 13,9606 6,26856 ,39332 | -4,402 | 308 ,000
yasamkalitesi

Kadin 56 18,2143 7,69111 1,02777 | -3,524 | 308 ,000

Erkek |254| 9,0630 4,05252 ,25428 | -2,447 | 308 ,015
sosyaliliski

Kadin 56| 11,2857 5,16532 ,69024 | -2,447 | 308 ,015

Erkek |254]10,4331 4,39113 ,27552 | -1,015 | 308 311
kisiselitibar

Kadin 55] 12,2000 6,61200 ,89156 | -3,385 | 308 ,001

o Erkek |254]10,4331 4,39113 ,27552 | -2,366 | 308 ,019

kendinigosterme

Kadin 55 | 12,2000 6,61200 ,89156 | -4,402 | 308 ,000
S Erkek |254| 3,6614 1,85745 ,11655 | -3,524 | 308 ,000
kisiyesiddet

Kadin 56| 3,9643 2,64894 ,35398 | -2,447 | 307 ,015

Erkek |[254| 4,4173 2,00569 ,12585 | -2,447 | 307 ,015
Kisiiletisimkurma

Kadin 56| 5,4643 2,46403 ,32927 1 -1,015 | 308 ,311
- Erkek |254| 2,6220 1,59013 ,09977 | -3,385 | 308 ,001
kisiozelhayat

Kadin 56| 3,2143 2,11242 ,28228 | -2,366 | 308 ,019

Tablo 4.6.3 incelendiginde erkek caliganlarin, kadin ¢alisanlara gére “Kisisel
Itibarlari1 Etkileyen Davranislar (t= -1,015; sd=308; p=0,311>0,05)" , “Kisinin
Iletisim Kurmasin1 Etkileyen Davranislar (t= -1,015; sd=308; p=0,311>0,05)”
duygusal taciz’e ugrama algilariin ¢aligsanlarin cinsiyetine gore farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.

“Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibar1 Etkileyen Davranislar (t= -4,402,
sd=308, p<.01), ”, “Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi (t= -2,3366,
sd=308, p<.05)”, “Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden Davranislar (t= -3,385,
sd=308, p<.01)”, boyutlarinda ve genel olarak (t=2,571, sd=484, p<.01) igyerinde

duygusal taciz’e daha fazla ugradiklarini diigiindiikleri gortilmektedir.
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Tablo 4.6.4: Ho:Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve Mesleki
Itibar1 Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski
Yoktur.

Kareler Toplam1 Sd Kareler Ortalamasi F p
Gruplar arasi 74,040 24 3,085 3,907 ,000
Gruplar igi 225,057 285 ,790
Toplam 299,097 309

Tablo 4.6.4 incelendiginde Yasam Kalitesini ve Mesleki itibar1 Etkileyen
Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinimn
sd= 308; p< 0.05) farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

calisanlarin yasma gore (F=3,907;

Tablo 4.6.5: Ho:Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iligki Yoktur.

Kareler Toplami Df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 29,885 17 1,758 1,907 ,017
Gruplar ici 269,212 292 ,922
Toplam 299,097 309

Tablo 4.6.5 incelendiginde Sosyal Iliskileri Engelleyen Davramslar alt boyutu
bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin g¢alisanlarin yasina goére
(F=1,907; sd= 308; p=0,017< 0.05) farklilik gostermedigi goriilmektedir. Yani Ho
Hipotezi Reddedilmistir.



Tablo 4.6.6: Ho:Ankete Katilanlari Yas Degiskeni ile Kisisel itibar1 Zedeleyici

Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

Kareler Toplami Df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 46,110 20 2,306 2,693 ,000
Gruplar igi 245,695 287 ,856
Toplam 291,805 307

Tablo 4.6.6 incelendiginde Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar alt boyutu
bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin yasina goére
(F=2,693; sd= 308; p< 0.05) farklilik gostermedigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi
Reddedilmistir.

Tablo 4.6.7:
Gostermesinin Engellenmesi Degiskeni Ortalamalari Arasinda Anlamli Bir Iliski
Yoktur.

Ho:Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Kendini

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 46,110 20 2,306 2,693 ,000
Gruplar igi 245,695 287 ,856
Toplam 291,805 307

Tablo 4.6.7 incelendiginde Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi alt
boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin yasina
gore (F=2,693; sd= 308; p< 0.05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho
Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.8: Ho:Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet

Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 19,740 10 1,974 2,113 ,023
Gruplar igi 279,357 299 ,934
Toplam 299,097 309

Tablo 4.6.8 incelendiginde Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni alt boyutu
bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin yasina goére
(F=2,113; sd= 308; p=0,023< 0.05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho
Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.9: Ho:Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasim
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 22,985 10 2,298 2,489 007
Gruplar ici 276,112 299 ,923
Toplam 299,097 309

Tablo 4.6.9 incelendiginde Kisinin Iletisim Kurmasini Engelleyen
Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin
calisanlarin yasina gore (F=2,489; sd= 308; p=0,007< 0.05) farklilik gosterdigi

goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.10: Ho:Ankete Katilanlarin Yas Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina
Miidahale Eden Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski
Yoktur.

Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 20,719 8 2,590 2,800 ,005
Gruplar igi 278,378 301 ,925
Toplam 299,097 309

Tablo 4.6.10 incelendiginde Kisinin Ozel Hayatmna Miidahale Eden
Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin
calisanlarin yasina gore (F=2,489; sd= 308; p=0,007< 0.05) farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.11: Ho:Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Yasam Kalitesini
ve Mesleki itibari Etkileyen Davraniglar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml
Bir liski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 120,143 24 5,006 5,655 ,000
Gruplar ici 252,296 285 ,885
Toplam 372,439 309

Tablo 4.6.11 incelendiginde Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibar1 Etkileyen
Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin
calisanlarin Egitim Diizeyine gore (F=5,655; sd= 308; p< 0.05) farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.12: Ho:Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Sosyal Iliskileri
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 56,624 17 3,331 3,080 ,000
Gruplar igi 315,815 292 1,082
Toplam 372,439 309

Tablo 4.6.12 incelendiginde Sosyal Iliskileri Engelleyen Davramslar alt

boyutu bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Egitim

Diizeyine gore (F=3,080; sd= 308; p< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani

Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.13: Ho:Ankete Katilanlarm Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisisel itibari
Zedeleyici Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir liski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 45,592 20 2,280 2,002 ,007
Gruplar ici 326,837 287 1,139
Toplam 372,429 307

Tablo 4.6.13 incelendiginde Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar alt boyutu

bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarmin ¢alisanlarin  Egitim

Diizeyine gore (F=2,002; sd= 308; p=0,007< 0,05) farklilik gésterdigi goriilmektedir.

Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.14: Ho:Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin Kendini

Gostermesinin  Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski

Yoktur.

Kareler Toplam1 df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 45,592 20 2,280 2,002 ,007
Gruplar igi 326,837 287 1,139
Toplam 372,429 307

Tablo 4.6.14 incelendiginde Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi alt
boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Egitim
Diizeyine gore (F=2,002; sd= 308; p=0,007< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.15: Ho:Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisiye Yonelik
Siddet Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 12,527 10 1,253 1,041 ,409
Gruplar ici 359,911 299 1,204
Toplam 372,439 309

Tablo 4.6.15 incelendiginde Kisiye Yonelik Siddet alt boyutu bakimindan
isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarmin ¢alisanlarin Egitim Diizeyine gore
(F=1,041; sd= 308; p=0,409>0,05) farklilik gostermedigi goriilmektedir. Yani Ho
Hipotezi Kabul Edilmistir.
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Tablo 4.6.16: Ho:Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin iletisim
Kurmasin1 Engelleyen Davraniglar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir

Miski Yoktur.

Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 30,289 10 3,029 2,647 ,004
Gruplar igi 342,149 299 1,144
Toplam 372,439 309
Tablo 4.6.16 incelendiginde Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen

Davranislar Degiskeni alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama

algilarinin ¢alisanlarim Egitim Diizeyine gore (F=2,647; sd= 308; p=0,004< 0,05)

farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.

Tablo 4.6.17: Ho:Ankete Katilanlarin Egitim Diizeyi Degiskeni ile Kisinin Ozel
Hayatina Miidahale Eden Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir

Miski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 7,595 8 949 783 618
Gruplar ici 364,844 301 1,212
Toplam 372,439 309

Tablo 4.6.17 incelendiginde Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin

calisanlarin Egitim Diizeyine gore (F=0,783; sd= 308; p=0,618> 0,05) farklilik

gostermedigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.
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Tablo 4.6.18: Ho:Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Tim Faktor
Diizeyleri Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 15,969 24 ,665 2,669 ,000
Gruplar ici 71,051 285 ,249
Toplam 87,019 309

Tablo 4.6.18 incelendiginde Tim Faktor Diizeyleri bakimindan isyerinde
duygusal taciz’e ugrama algilarmin ¢alisanlarin Medeni Haline gore (F=2,669; sd=
308; p=< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.19: Ho:Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Sosyal iliskileri
Engelleyen Davraniglar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 15,346 17 ,903 3,678 ,000
Gruplar ici 71,673 292 ,245
Toplam 87,019 309

Tablo 4.6.19 incelendiginde Sosyal Iliskileri Engelleyen Davramslar alt
boyutu bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Medeni
Haline gore (F=3,678; sd= 308; p=< 0,05) farklilik gésterdigi goriilmektedir. Yani
Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.20: Ho:Ankete Katilanlarn Medeni Hal Degiskeni ile Kisisel itibari

Zedeleyici Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 10,394 20 ,520 1,952 ,010
Gruplar igi 76,424 287 ,266
Toplam 86,818 307

Tablo 4.6.20 incelendiginde Kisisel Itibar1 Zedeleyici Davranislar alt boyutu

bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Medeni Haline

gore (F=1,952; sd= 308; p=< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho

Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.21: Ho:Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin Kendini
Gostermesinin Engellenmesi Degiskeni Ortalamalari Arasinda Anlamli Bir Iliski

Yoktur.
Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 10,394 20 ,520 1,952 ,010
Gruplar ici 76,424 287 ,266
Toplam 86,818 307

Tablo 4.6.21 incelendiginde Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi alt

boyutu bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Medeni

Haline gore (F=1,952; sd= 308; p=< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani

Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.22: Ho:Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisiye Yonelik
Siddet Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamlh Bir iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 3,790 10 ,379 1,362 ,197
Gruplar igi 83,229 299 278
Toplam 87,019 309

Tablo 4.6.22 incelendiginde Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni alt boyutu

bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Medeni Haline
gore (F=1,362; sd= 308; p=0,197> 0,05) farklilik gostermedigi goriilmektedir. Yani
Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.23: Ho:Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin iletisim
Kurmasini Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalart Arasinda Anlamli Bir

Miski Yoktur.
Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamasi
Gruplar arasi 6,894 10 ,689 2,573 ,005
Gruplar ici 80,126 299 ,268
Toplam 87,019 309
Tablo 4.6.23 incelendiginde Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin
calisanlarin Medeni Haline gore (F=2,573; sd= 308; p=0,005< 0,05) farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.24: Ho:Ankete Katilanlarin Medeni Hal Degiskeni ile Kisinin Ozel
Hayatina Miidahale Eden Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir

Miski Yoktur.
Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 5,440 8 ,680 2,509 ,012
Gruplar igi 81,579 301 271
Toplam 87,019 309

Tablo 4.6.24 incelendiginde Kisinin Ozel Hayatmna Miidahale Eden

Davranislar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarmnin

calisanlarin Medeni Haline gore (F=2,509; sd= 308; p=0,012< 0,05) farklilik

gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.25: Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve
Mesleki itibar1 Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir

Miski Yoktur.
Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 127,049 24 5,294 4,438 ,000
Gruplar igi 339,970 285 1,193
Toplam 467,019 309

Tablo 4.6.25 incelendiginde Yasam Kalitesini ve Mesleki itibar1 Etkileyen

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin

calisanlarin Kidemine gore (F=4,438; sd= 308; p< 0,05) farklilik gosterdigi

goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.26: Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Sosyal iliskileri
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 82,593 17 4,858 3,690 ,000
Gruplar igi 384,426 292 1,317
Toplam 467,019 309
Tablo 4.6.26 incelendiginde Sosyal iliskileri Engelleyen Davranislar

Degiskeni alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinmn
calisanlarin Kidemine gore (F=3,690; sd= 309; p< 0,05) farklilhik gosterdigi
goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.27: Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisisel Itibar1 Zedeleyici
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 104,435 20 5,222 4,260 ,000
Gruplar ici 351,785 287 1,226
Toplam 456,221 307

Tablo 4.6.27 incelendiginde Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar alt boyutu
bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarnim g¢aliganlarin Kidemine gore
(F=4,260; sd= 309; p< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi
Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.28: Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisinin Kendini
Gostermesinin Engellenmesi Degiskeni Ortalamalari Arasinda Anlamli Bir Iliski

Yoktur.
Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 104,435 20 5,222 4,260 ,000
Gruplar igi 351,785 287 1,226
Toplam 456,221 307

Tablo 4.6.28 incelendiginde Kisinin Kendini Goéstermesinin Engellenmesi alt

boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin c¢alisanlarin

Kidemine gore (F=4,260; sd= 309; p< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani

Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.29: Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet

Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 10,791 10 1,079 ,707 ,718
Gruplar igi 456,228 299 1,526
Toplam 467,019 309

Tablo 4.6.29 incelendiginde Kisinin Kendini Goéstermesinin Engellenmesi alt

boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarmm ¢aliganlarin

Kidemine gore (F=4,260; sd= 309; p< 0,05) farklilik gésterdigi goriilmektedir. Yani

Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisinin Iletisim
Kurmasin1 Engelleyen Davraniglar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir

Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 40,519 10 4,052 2,841 ,002
Gruplar igi 426,501 299 1,426
Toplam 467,019 309
Tablo 4.6.30 incelendiginde Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin

caliganlarin Kidemine gore (F=2,841; sd= 309; p< 0,05) farklilik gosterdigi

goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.31: Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina
Miidahale Eden Davramislar Degiskeni Ortalamalari Arasinda Anlamli Bir Iliski

Yoktur.
Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 22,283 8 2,785 1,885 ,062
Gruplar igi 444,736 301 1,478
Toplam 467,019 309

Tablo 4.6.31 incelendiginde Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin

calisanlarin Kidemine gore (F=1,885; sd= 309; p=0,062> 0,05) farklilik gostermedigi

goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.
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Tablo 4.6.32: Ho:Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayist Degiskeni ile Yasam
Kalitesini ve Mesleki itibar1 Etkileyen Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda

Anlamli Bir Tliski Yoktur.

Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 117,175 24 4,882 3,253 ,000
Gruplar igi 427,780 285 1,501
Toplam 544,955 309

Tablo 4.6.32 incelendiginde Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibar1 Etkileyen

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin

caliganlarin Firma Calisan Sayisina gore (F=3,253; sd= 309; p< 0,05) farklilik

gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.33: Ho:Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayist Degiskeni ile Sosyal
Miskileri Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski

Yoktur.
Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 146,202 17 8,600 6,298 ,000
Gruplar igi 398,752 292 1,366
Toplam 544,955 309

Tablo 4.6.33 incelendiginde Sosyal iliskileri Engelleyen Davranislar alt

boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Firma

Calisan Sayisina gore (F=6,298; sd= 309; p< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.34: Ho:Ankete Katilanlarin Firma Calisan Sayist Degiskeni ile Kisisel
Itibar1 Zedeleyici Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski
Yoktur.

Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 127,884 20 6,394 4,406 ,000
Gruplar igi 416,479 287 1,451
Toplam 544,364 307

Tablo 4.6.34 incelendiginde Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar alt boyutu
bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Firma Caligsan
Sayisina gore (F=4,406; sd= 309; p< 0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani
Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.35: Ho:Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Tliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 127,884 20 6,394 4,406 ,000
Gruplar ici 416,479 287 1,451
Toplam 544,364 307

Tablo 4.6.35 incelendiginde Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi alt
boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Firma
Calisan Sayisina gore (F=4,406; sd= 309; p< 0,05) farklilik gosterdigi goriillmektedir.
Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.36: Ho:Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet

Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamasi
Gruplar arasi 15,638 10 1,564 ,883 ,549
Gruplar ici 529,317 299 1,770
Toplam 544,955 309

Tablo 4.6.36 incelendiginde Kisiye Yonelik Siddet Degiskeni alt boyutu
bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin Firma Calisan
Sayisina gore (F=0,883; sd= 309; p=0,549> 0,05) farklilk gostermedigi

goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.

Tablo 4.6.37: Ho:Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasini
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamasi
Gruplar arasi 113,202 10 11,320 7,840 000
Gruplar igi 431,753 299 1,444
Toplam 544,955 309
Tablo 4.6.37 incelendiginde Kisinin Iletisim Kurmasm Engelleyen

Davraniglar alt boyutu bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin
calisanlarin Firma Calisan Sayisina gore (F=7,840; sd= 309; p<0,05) farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.38: Ho:Firma Calisan Sayis1 Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina
Miidahale Eden Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski

Yoktur.
Kareler Toplamu df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 5,904 8 ,738 412 ,913
Gruplar igi 539,051 301 1,791
Toplam 544,955 309

Tablo 4.6.38 incelendiginde Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin

calisanlarin Firma Calisan Sayisina gore (F=0,412; sd= 309; p=0,913>0,05) farklilik

gostermedigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.

Tablo 4.6.39: Ho:Ankete Katilanlarin Kidem Degiskeni ile Yasam Kalitesini ve
Mesleki itibar1 Etkileyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir

Miski Yoktur.
Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 3,766 24 ,157 1,882 ,009
Gruplar ici 23,769 285 ,083
Toplam 27,535 309

Tablo 4.6.39 incelendiginde Yasam Kalitesini ve Mesleki Itibar1 Etkileyen

Davraniglar alt boyutu bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin

caliganlarin Kidemine gore (F=1,882; sd= 309; p=0,009<0,05) farklilik gosterdigi

goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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Tablo 4.6.40: Ho:Yéneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Sosyal Iliskileri Engelleyen
Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 4,914 17 ,289 3,731 ,000
Gruplar igi 22,621 292 077
Toplam 27,535 309

Tablo 4.6.40 incelendiginde Sosyal iliskileri Engelleyen Davranislar alt

boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarin

Cinsiyetine gore (F=3,731; sd= 309; p<0,05) farklilik gosterdigi goriilmektedir. Yani

Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.41: Ho:Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisisel Itibari Zedeleyici
Davramislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 2,014 20 ,101 1,132 ,315
Gruplar igi 25,519 287 ,089
Toplam 27,532 307

Tablo 4.6.41 incelendiginde Kisisel itibar1 Zedeleyici Davranislar alt boyutu

bakimindan igyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin caligsanlarin Cinsiyetine
gore (F=1,132; sd= 309; p=0,315>0,05) farklilik gostermedigi goriilmektedir. Yani

Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.
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Tablo 4.6.42: Ho:Yo6neticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Kendini Gostermesinin
Engellenmesi Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml1 Bir Tliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 2,014 20 ,101 1,132 ,315
Gruplar igi 25,519 287 ,089
Toplam 27,532 307

Tablo 4.6.42 incelendiginde Kisinin Kendini Gostermesinin Engellenmesi alt

boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin c¢alisanlarin
309; p=0,315>0,05) farklilik gdstermedigi

Cinsiyetine gore (F=1,132;
goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Kabul Edilmistir.

Tablo 4.6.43: Ho:Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisiye Yonelik Siddet

Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir Iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arasi 439 10 044 484 ,900
Gruplar ici 27,097 299 ,001
Toplam 27,535 309

Tablo 4.6.43 incelendiginde Kisiye Yonelik Siddet alt boyutu bakimindan

igsyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin ¢alisanlarm Cinsiyetine gore (F=0,484;

sd= 309; p=0,900>0,05) farklilik gostermedigi goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi

Kabul Edilmistir.
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Tablo 4.6.44: Ho:Yoneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Iletisim Kurmasim
Engelleyen Davranislar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Bir iliski Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 2,745 10 275 3,311 ,000
Gruplar igi 24,790 299 ,083
Toplam 27,535 309
Tablo 4.6.44 incelendiginde Kisinin Iletisim Kurmasmi Engelleyen

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinimn
calisanlarin Cinsiyetine gore (F=3,311; sd= 309; p<0,05) farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.

Tablo 4.6.45: Ho:Yoéneticinin Cinsiyeti Degiskeni ile Kisinin Ozel Hayatina
Miidahale Eden Davramslar Degiskeni Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Bir iliski
Yoktur.

Kareler Toplami df Kareler F Sig.
Ortalamast
Gruplar arast 1,683 8 ,210 2,449 ,014
Gruplar igi 25,852 301 ,086
Toplam 27,535 309

Tablo 4.6.45 incelendiginde Kisinin Ozel Hayatina Miidahale Eden

Davraniglar alt boyutu bakimindan isyerinde duygusal taciz’e ugrama algilarinin
calisanlarin Cinsiyetine gore (F=2,449; sd= 309; p=0,014<0,05) farklilik gosterdigi
gorlilmektedir. Yani Ho Hipotezi Reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Diinya’ da oldugu gibi Tiirkiye’de de isyerinde psikolojik siddet anlamina
gelen “mobbing” kavrami son derece yogun bir bi¢imde karsilasilan bir durumu ifade
etmektedir. Calisma hayatinin her alaninda ortaya konulan farkli ¢alisma ve
aragtirmalarda, bir isyeri ¢alisanlarmin hem kendi aralarinda birbirlerini rahatsiz ve
huzursuz edecek davraniglara maruz birakmalart hem de yoneticilerin ¢alisanlarina
kars1t kotii davranmalari; psikolojik taciz anlamina gelen mobbing uygulamalarini
acikca ortaya koymaktadir. Mobbing kavrami iilkemizde adi heniiz yayginlagsmaya
baglayan bir uygulama olmasina ragmen, calisanlarin is yasamlarinda yogun
karsilastigi bir durum haline gelmistir. Uygulamada istenmeye bir durum olan
mobbing, isyerlerinde huzursuzluk, stresli ve tartismali bir havanin olusmasina neden
olan tiim olumsuz faktorlerin bir araya gelmesi sonucunda ortaya ¢ikan, igyerlerinin
verimli ve saglikli ¢calismasini engelleyen ve caligsanlarin is yeri bagliligi, tatmin ve
huzurlu caligma ortam gibi taleplerini olumsuz etkileyen, tim isletmeyi yakindan
ilgilendiren 6nemli bir kurumsal problemdir.

Uygulamada karsilasilan psikolojik tacizin bir ¢cok sebebi olabilecegi gibi en
onemli sebeplerinden biri calisanin kendiliginden isten ayrilmasini saglamaktir.
Caliganlarin  anayasal haklardan dogan tazminat gibi bir takim haklarinin
verilmemesini saglamak amaciyla yoneticiler tarafindan tacize ugrayabilmektedir.
Bunun disinda calisanlarin birbirlerine uyguladiklart mobbingin temel sebebi ise
rekabet, kiskanglik, yiikselme ve sosyal haklar anlaminda iyilestirme talebi gibi bir
takim sebepler karsimiza ¢ikmaktadir. Her ne sebeple olursa olsun isyerlerinde
mobbing uygulamalar1 istenmeyen ve yok edilmeye c¢alisilan bir durumdur. Bu
baglamda yok edilmesi ya da ¢6ziilmesi igin 6ncelikle boyle bir sorunun varlig: tespit
ve kabul edilmelidir. Ciinkii eninde sonunda mobbing uygulamasi uzun bir siire
devam ettiginde ilgili kisinin, isletme ve c¢alisma yasaminin diglanmasi kaginilmaz
bir sonuctur.

Diinyanin bir ¢ok tilkesinde gozlemlendigi bi¢imiyle, iilkemizde de neredeyse
her sektorde psikolojik siddet uygulamasi ile karsilasmak miimkiindiir. Bu ¢alisma
kapsaminda incelenen Sivas ilinde bulunan 6zel sektér olarak tanimlanan ve

Organize Sanayi bolgesinde bulunan isletme c¢alisanlarinin da mobbinge maruz
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kaldig1 ortaya ¢ikmustir. Genel olarak tiim demografik 6zelliklerdeki galisanlar ister
kadin ister erkek olsun mobbinge ugramaktadirlar. Mobbinge ugrama algisi
calisanlarin yaslarina, egitim diizeylerine, medeni hallerine ve ¢alisilan kidem yilina
gore farklilik gostermektedir. Ancak firmadaki toplam calisan sayisi, yOneticinin
cinsiyeti gibi faktérler mobbing diizeyinde etkili olmamaktadir. Yoneticinin cinsiyeti
ve calisanin cinsiyeti mobbing diizeyini artiran ya da azaltan bir faktér oldugu Sivas
ili organize sanayi bolgesi i¢in sdylenmesi miimkiin olmayan bir kisittir.

Calisma kapsaminda betimlendigi tizere psikolojik taciz yani mobbing
kavrami isyerlerinde istenmeyen ve olumsuz sonuglar olusturmaktadir. Bu yilizden
mobbing ile ilgili yasal diizenlemeler ve ¢alisanlar ile yoneticilerin bilgilendirilmesi
onemli ¢ozlim yollart arasinda degerlendirilmelidir. Psikolojik taciz uygulamalart ile
yildirma yoluyla uzaklastirllmaya ya da bezdirilmeye ugrasilan galisanlarin saglikli
bir ortamda c¢alisamamalar1 sebebiyle verimli ve etkili bir is yapma diizeyine
ulagmalart miimkiin degildir. Bu yilizden psikolojik taciz (mobbing) uygulamalari ile
basa ¢ikabilmek adma bir ¢ok kurum bir araya gelerek ¢oziim {iiretmeli ve bu

¢oziimlerin uygulamada karsilik bulmasi gerekli denetimler yoluyla saglanmalidir.
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Bu anket yiiksek lisans tezinin tamamlanmasi i¢in hazirlanmustir. Elde edilen cevaplar gizli tutulacak
ve bilimsel amaglar i¢in kullanilacagindan tiim sorulart igtenlikle yanitlamaniz anketin gegerliligi
acisindan onemlidir. Bu sorulari yanitlarken sizin durumunuz igin en uygun olan segenegin yalnizca

birini isaretleyiniz. Katkiniz igin tesekkiir ederim.

KiSISEL BILGILER
1) Cinsiyetiniz () Erkek () Kadn
2) Yasiniz ()18-25 () 26-33

() 50 ve ista
3) Egitiminiz
() Y. Lisans() Doktora

() Tlkégretim () Lise

4) Medeni hal () Evli () Bekar

5) Kideminiz () 1-5yl ()6-10y1l
() 21 yil ve iistii

6) Firmadaki ¢alisan sayis1 () 10-15 kisi () 16-21 kisi
() 34 kisi ve tstii

7) Yoneticinizin Cinsiyeti () Erkek () Kadin

DUYGUSAL TACIZOLCEGI

() 34-41

() Onlisans

() 11-15y1

() 22-27 kisi

()42-49
) Lisans
() 16-20 yil

() 28-33 kisi

8. Asagidaki ifadelerden size en uygun secenegi isaretleyiniz.

Higbir zaman

Cok seyrek

Zaman zaman

Sik stk

Her zaman

1) Is yerimde performansimi etkileyecek bilgiler benden
saklaniyor.

2) Calistigim kisiler kendimi gosterme olanaklarimi kisithiyor.

3) Jest ve mimiklerle tehdit ediliyorum.

4) Sozli olarak tehdit ediliyorum.

5) Yiiksek sesle azarlaniyorum.

6) Is arkadaslarim onlarla iletisim kurmami reddediyor.

7) Soziim siirekli kesiliyor.

8) Is yerimde yaptigim isler siirekli elestiriliyor.

9) Goriis / fikir ve onerilerim dikkate alinmiyor.

10) Yaptigim islerle baglantil olarak kiigiimseniyorum.

11) Mesleki yeteneklerim elestiriliyor.

12) Kapasitemin altinda gorevleri yapmaya zorlaniyorum.

13) Goérevim i¢in 6nemli olan yetkilerim elimden aliniyor.

14) Benden, mantikli olmayan gérevleri yapmam isteniyor.

15) Kapasitemi agan is yiikiiyle kars1 kargiya kaliyorum.

16) Benden, gergeklestirilmesi imkénsiz igleri yapmam isteniyor.

17) Bana, 6nemsiz ve hosa gitmeyecek gorevler veriliyor.

18) Calismalarim ve ¢abalarim siirekli olarak elestiriliyor.

19) Yaptigim isler abartili bir bigimde kontrol ediliyor.

20) Meslegi birakmam gerektigi ima ediliyor.

21) Birilerine yaklastigimda diigmanca kargilaniyorum.

22) Goz ard1 ediliyorum ve olaylarin diginda birakiliyorum.

23) Hatalarim diger ¢alisanlarin yaninda stirekli hatirlatiliyor.

24) Diger ¢alisanlarla iletisim kurmam engelleniyor.

25) Is arkadaslarim is harici benimle konusmuyor.

26) Yonetim ve diger ¢aliganlar tarafindan 6nemsenmiyorum.

27) Is arkadaslarim orda degilmisim gibi davraniyor.

28) Is arkadaslarimdan izole edilmis calisma ortan olusturuluyor.

29) Yonetim ig arkadaglarimla konugsmami engelliyor.

30) Agir sakalara maruz kaliyorum.
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31) Haksiz su¢lamalara maruz kaliyorum.

32) Alaya maruz kaliyorum.

33) Hakkimda asilsiz sdylenti ¢ikariliyor.

34) Kisiligime yonelik hakaret igeren yorumlarda bulunuluyor.

35) Ozel yasamimla ilgili hakaret iceren dedikodular cikariliyor.

36) Kiigiik distiriicii isimlerle ¢agriliyorum ve saygisiz
davraniliyor.

37) Fiziksel olarak zor gorevler veriliyor.

38) Goziimii korkutmak i¢in hafif siddet uygulaniyor.

39) Fiziksel zarar veriliyor.
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