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OZET

Mobbing kavrami en genel ifadeyle is Yyerinde psikolojik taciz yada siddettir.
Calisma hayatinda calisanlarin maruz kaldiklar1 ise dayali stresin temel kaynaklari
arasinda mobbing gosterilebilir. Is hayatinda ast {ist iliskisinin diizenlenmesinde de
mobbing 6nemli rol oynamaktadir. Is hayatinda calisanlarin maruz kaldiklar:
mobbingin etkileri {izerine hazirlanmis olan bu g¢alismanin evreni Sakarya imalat
sanayisinde c¢elik konstrikksiyon imalat ve montajinda ¢alisan is¢ilerden
olugmaktadir. Calismanin temel amaci mobbing ve verimlilik arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir.
Anket formunda sosyo-demografik bilgilere iliskin sorular, ¢alisma durumuna iliskin
sorular, mobbing algisma iliskin sorular ve verimlilik algisina iliskin sorular yer
almaktadir. Mobbing sorularinin giivenilirlik testinde Cronbach’s Alpha katsayisi
0,927 olarak tespit edilmistir. Verimlilige iliskin sorular literatiir taramas1 sonucunda
arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Verimlilik sorularinin giivenilirlik testinde
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,919 olarak tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen
sonuglara gore tistler kendi eksikliklerinden kaynakli nedenlere dayali olarak
altlarmdaki ¢alisanlara kotii davranabilmektedir. Isyerinde yapilan psikolojik saldir1
emek, zaman ve finans kaybina neden olmaktadir. Mobbing olaylarina maruz kalan
calisanlarin is ortamindaki verimlilikleri azaldig1 gibi 6zel hayatlarindaki duygu
durumlar1 da olumsuz yonde etkilenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, verimlilik, psikolojik taciz



ABSTRACT

The concept of mobbing can be generally defined as psychological abuse or violence
at workplace. Mobbing can be shown as one of the main reasons of the stress related
to the job that personnel at the working places are exposed to. Also, in the process of
the arrangement of the hierarchical relation, mobbing has a significant value. The
universe of this study which is about the impacts of mobbing that personnel are
exposed to in their working lives is formed by the steel construction, manufacturing
and montage workers who work in Sakarya manufacturing industry. The main aim
of the study is to determine the relation between mobbing and productivity. In this
research, questionnaire is used as the data collection tool. In the questionnaire,
questions related to socio-demographic information, questions related to working
condition, questions related to the perception of mobbing and questions related to the
perception of productivity are situated. In the reliability test of mobbing questions,
Cronbach’s Alpha coefficient is identified as to be 0,927. The questions related to
productivity are generated by the researcher as a result of literature scanning. In the
reliability test of productivity questions, Cronbach’s Alpha coefficient is determined
as 0,919. According to the results obtained from the study, resulting from their own
insufficiencies, senior workers can mistreat the subordinate workers. The
psychological attack causes to the waste of exertion, time and finance. As well as the
fact that there is adecrease in productivity at work place of the personnel exposed to
mobbing, the emotional issues in personnel’s private lives are also negatively
effected.

Key words: mobbing, productivity, psychological abuse.
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1.GIRIS

Mobbing kavraminin Tiirk¢e ’de farkli karsiliklar1 bulunmaktadir. Duygusal
ling, psikolojik terdr, isyeri travmasi, psikolojik taciz, yildrma bunlardan en

bilinenleridir (Cobanoglu, 2005: 20).

Mobbing, uygulayicilar1 ve etkilenenler olarak iki karsi taraftan olusur.
Mobbingden etkilenenler mobbing magdurlari, yakinlar1 ve isletmelerdir. Mobbing
magdurlar1 genelde psikolojik siddet gordiiklerinden ruh sagliklar1 bozulmaktadir. Bu
durum magdurun yakinlarini da etkilemektedir. Mobbingten dolayr motivasyon
diistisii nedeniyle isletmelerde verimlilik kayb1 s6z konusu olmaktadir. (Tmaz, 2006:
150-175).

Ozkan (2011)’e gore; mobbing kavrami bir siiregtir. Bu siireg sifir
noktasindan baslamaktadir. Sifir noktasindan sonra hedefli ¢atisma asamasi
gelmektedir. Bu asamalar mobbing baslangici, psikomatik belirtilerin ¢ikisi, insan
kaynaklarinin kotii idaresi, madurun saghigimin bozulmasi, isine son verilmesi

seklinde devam etmektedir.

Isyerlerinde uygulanan mobbing, magdurda, érgiitlerde ve gevrelerinde uzun
stireli zararlara neden olmaktadir. Bireyler mobbing sonucunda ruhsal ve fiziksel
sagliklarmi kaybetmektedirler. Bunun dolayli maliyetide diisiik verim ve de iiriin
kalitesinin bozulmasidir. Mesleki yeterliligini yitirmis, ruhsal saghigi bozulmus,
sagliksiz bireylerin oldugu bir toplum ortaya g¢ikmaktadir. Kisilerin en verimli
olacaklar1 zamanda bu durumla karsilasmalar1 onlar1 erken yasta emekli olmaya

itmektedir (Tinaz, 2011: 178-186).

Nolfe vd. (2007) isciler lizerine yaptigi bir arastrmaya gore; psikolojik
yildirma davranismin is¢ilerde travma sonrasi davranis bozuklugu olusturdugu,
arastrmadaki smirli  bir Ornekte ise sizofrenik bozukluklarm  goriildiigi

anlatilmaktadir.

Mobbing, hem ¢alisanlar hem de 6rgiitler agisindan olduk¢a olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Mobbing, mutsuz bireylerin  oldugu ve ¢alisma barigimnin
bulunmadig1 bir i hayatini olusturarak, biiyiikk bir toplumsal probleme
doniigmektedir (Altunay, Oral ve Yalginkaya, 2014).



Verimlilik ¢aligma performansinin ve kosullarinin gelismesidir. Nitel ve nicel
iretimin kullanilan kaynaklara oramidir. Kar planlamasinda faydali bir faktordiir.
Girdi faktorleri sabit tutularak verimlilik artirilirsa gelir artar. Niteligi gelistiren

araglardan biridir (Jamali, 1983: 66 ; aktaran Demir, 2004: 17).

Arastirmanm amaci, psikolojik tacize kars1 farkindalik olusturarak, mobbing
ve verimlilik arasindaki iliskinin ortaya koyulmasi ve mobbing olarak kabul edilen
davranislarin yasanmasi1 sonucunda olusan verimlilik kayiplarnin neden oldugu

sosyo-ekonomik boyutu ortaya koymaktir.

Verimlilik kayiplar1 igsletmelere maddi agidan onemli zararlar getirmektedir.
Ayrica milli ekonomi bakimindan degerlendirildiginde 6nemli bir {liretim kaybi da
s6z konusudur. Bu nedenle verimlilik ve mobbing arasindaki iliskinin belirlenmesi
ve verimlilik kaybina yol agan mobbingin dnlenmesi biliyiik 6nem arz etmektedir. Bu

konuda oncelikle insan kaynaklarina biiyiik gorev diismektedir.

Calismanin ilk ii¢ bolimiinde arastirmanin konusuyla ilgili literatiire

deginilmis, dordiincii boliimde yonteme ve besinci boliimde sonuca yer verilmistir.



2. MOBBING KAVRAMI VE ETKIiLERI
2.1. Mobbing Kavram

Mobbing bilimsel bir terim olarak literatiirde yer almaktadir. Koken olarak
mobbing sozciigiindeki ‘mob’ illegal, siddete egilimli ve bir disiplin i¢inde hareket
etmeyen kalabaliklardir. Mobbing Latince “Mobile Vulgus” sozciiklerinden tiiremis
olup “kararsiz kalabalik” anlamina gelmektedir. Buradan hareketle mobbing kararsiz

kalabaligin faaliyete ge¢mis halidir (Dogan, 2012: 81).

Tinaz’a gore ise; mobbing kavram olarak is goren ya da isveren tarafindan
yinelenecek sekilde yapilan ¢ok rahatsiz edici baskilardir. Bu tacizler fiziksel siddet,

tehdit, kiigiik diisiirme, igneleyici laflar seklinde olabilir (Tmaz, 2006: 7-8).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (ILO) mobbing taniminda soyle yazilidir:
“Birey veya grubu sabote etmek amaciyla yapilan, intikam duygusu, zalimce, kotii

niyetli ve asagilayici tavirlarla kendini gosteren davranis bicimidir” (ILO, 2008).

Keashly ve Jagatic ise mobbingi soyle tamimlar: Isyerinde basarili olan
magdurun fiziksel olmayacak sekilde saldiriya ugramasidir. Magdurun psikolojik
baskilanma stireci uzun bir olaydw. Magdurun ruhsal durumu bundan olumsuz
etkilenir (Matthiesen ve Einarsen, 2007: 735, aktaran Sahin, 2013). Mobbingi baski
araci olarak kullanan kisi ya da grubun ortak 6zelligi, karsisindakileri yi1ldirma amaci

glitmesidir.
2.2. Mobbingin Boyutlari

Mobbingin boyutlarmi, psikolojik, sosyal ve ekonomik boyutlar adi altinda ti¢
grupta inceleyebiliriz (\Vartia, 2001: 63, aktaran Sahin 2013).

Mobbing psikolojik agidan bakildiginda, mobbing magduru kendini diglanmis
hisseder, is arkadaslar1 tarafindan yalniz birakilir. Bu dislanmislik is arkadaslari
tarafindan da fark edilir. Isinde karsilastigi psikolojik taciz, magdurun istifasina
kadar gidebilir (Tmaz, 2006: 153). Hatta bazen psikolojik travma o kadar agirdir Ki,
magdur intihar girisiminde bulunabilir (Vartia, 2001: 63, aktaran Sahin 2013).



Orgiitsel agidan ise magdurun is verimi diiseceginden isletmeye olumsuz
yansir (Tmaz, 2006: 25). Is veriminin diismesi magdurun ise olan isteginin
azalmasiyla dogru orantilidir. Is verimi disinda magdurun kendine 6zgii fikir iiretme
yetenegi de kaybolur. Bu durum is arkadaglarina da olumsuz yansir. Diger personelin
de dikkati dagilarak isler aksar. Magdurun durumunun kendi baglarina da
gelebilecegini diisiinerek orgiit kiiltiiriinden uzaklasma olur. Orgiit icinde yaraticilik

azalmaya baglamistir (Royal College of Nursing (RCN), 2002: 3).

Mobbingin zararlar1 iilke genelinde etkisini gdstereceginden, konunun
toplumsal bir boyutu da ortaya cikar. Istihdam sorunu, erken emeklilik, sosyal
yardim talebinin artmasi, bosanmalar, ruh saghgi bozuk Kkisilerin ¢ogalmasi

toplumsal boyutta dnemli sorunlardir (Tinaz, 2006: 26).
2.3. Mobbing Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Mobbing konusunda 6nde gelen bilim insanlarindan olan Leymann bu bask1
doneminin en az alt1 aylik bir siireci kapsamasi gerektigini soyler (Leymann, 1996:
165). Boylece kisa siireli psikolojik baski ile uzun siireli mobbing birbirinden

ayrilmis olur.

Ayni1 zamanda Einarsen ve Skogstad magdurun diistiigli olumsuz durumu
aciklarken bu davranigin birinin ardinda digerinin geldiginden bahsederek mobbingin
stirekliligini ifade eder. (Einarsen ve Skogstad, 1996: 186). Psikolojik taciz
aktorlerini mobbing smiflamasina sokarken bir belirsizlik hesabi1 da olmalidir. Cilinkii
birisine gére mobbing olan digerine gore mobbing olmayabilir (Coyne, 2004: 301-
302).

Mobbingin tarihsel siireci, ¢ok eski ¢aglara dayanir. Sanayi devrimi ile

baslayan siirecin sosyo-ekonomik ikliminde mobbing yerini bulmustur.

Mobbing ile ilgili ilk tanimlama hayvanlar iizerindeki caligmalarla ortaya
cikmistir. 1960’larda Avusturyali etoloji uzmani1 Konrad Lorenz bir hayvanin veya
kiiclik bir hayvan grubunun, ¢ok daha biiyiik bir hayvan tehdidine kars1 gosterdigi
tepkiye mobbing ifadesini kullanmigtir. Lorenz bu kavrama oOrnek olarak kazlari
gosterir. Kazlar tek bagma bir tilkiye saldiramaz. Fakat birlestiklerinde bir tilkiye
psikolojik ac¢idan saldirida bulunabilmektedirler (Yaman, 2009: 22).



1972’de Peter Heinemann mobbingi c¢ocuklardaki taciz iceren zorba

davraniglar i¢in kullanmistir (Karavardar, 2009: 20).

Mobbing kavraminin tarihsel siireci incelendiginde, kavramm ilk olarak

hayvan biyologlari ve de ¢ocuk psikolojisi alanlarinda ele alindigi goriilmektedir.

1976’da psikiyatrist ve antropolog Carroll Brodsky yazdigi “Taciz Edilen
Is¢i” isimli calismasinda (Brodsky, 1976) iscilerin agtig1 tazminat davalarini
incelemistir. Brodsky 6nemli bir siiflama yapmistir. Buna gore is¢ileri bu davalari
a¢cmaya iten neden psikolojik tacizdir. Bu tacizlerse ti¢ sekilde olmaktadir. Personel
tarafindan, Orgiit baskisiyla ve sistemden kaynaklanan tacizlerdir. Brodsky bu
eserinde magdurun tacizci tarafindan birkag kez degil, devamli olarak baskiya
ugradigindan s6z eder. Boylece magdur psikolojik olarak tamamen zayiflar ve

tacizciye boyun eger (Sexton, 1977: 123-124, aktaran Giiveyi, 2013).

Doksanli yillardaki mobbing ¢alismalarinda Ingiltere bu konuya olduk¢a
onem vermistir. 1992’°de Andrea Adams bu konuya dikkat ¢ekmis, ayni zamanda
kendi adma vakif kurmus ve bu vakifta mobbing tacizi konusunda halki

bilinglendirmeye yonelik faaliyetlerde bulunmustur (Davenport, 2003: 5).

Yine 1996 yilinda Tim Field “Gériiniirdeki Zorba” isimli eserinde
isyerlerindeki zorbaligi incelemistir (Field, 1996: 33, aktaran Avci 2013). Bu
eserinde zorbanin hedefi, kendisine boyun egmeyen herkese séz gegirmektir. Tek
amac1 isyerinde sozii gecen birisi olmaktir. Zorba meydana gelecek olumsuz

sonuglar1 kabul etmemektedir (Giiveyi, 2013: 1459).

Tiirkiye’deki ¢alismalara baktigimizda 6ne ¢ikan isimler bu konuda kitaplar1
olan Hasan Tutar, Pmar Tinaz, Burhanettin Kaya ve Cobanoglu ile yine bu konuda

makaleler yazan Acar Baltas’tir (Karavardar, 2009: 22).
2.4. Mobbingin Etkileri

Mobbingin etkileri, mobbing magduru agisindan, magdur yakimlari agisindan
ve isletme agisindan olmak lizere ii¢ grupta toplanabilir. Bu etkiler alt basliklarda

detaylica incelenmistir.



2.4.1. Mobbing Magduru Ag¢isindan Etkileri

Kuskusuz psikolojik tacizde en ¢ok etkilenen magdurdur. Mobbing en basta
insanin psikolojik diizenini bozar ve uzun siire toparlanmasma engel olur. Bazi
vakalarda agir depresyon olusur ve bu durum hayat boyu devam eder (Hallberg ve
Margaretha, 2006).

Mobbing magduru &ncelikle sosyo-ekonomik acidan zarar goriir. Isten
ayrilma durumunda kazancini kaybeder, sagligmida kaybettigi i¢in hastane
masraflari artar. Magdur bunun yaninda bir de sosyal sorunlar yasar. sini kaybettigi
icin sosyal ortamda kendini, diglanmis hisseder. Biitiin bu olumsuzluklar bir araya
gelince hayattan beklentisi son derece azalir. Magdur kendini faydasiz biri olarak
gormeye baglar (Tmaz, 2006: 153).

Mobbingin magdur agisindan etkilerini Davenport ii¢ sekilde inceler:
(Davenport, 2003: 66-70).

o Birinci derece etki: Magdur yavas yavas tacize ugradigini hisseder. Orgiit
icinde asagilanmalara maruz kalr. Bu durum magdurda uykusuzluk,
kizginlik, herseyden siiphe duyma, motivasyon eksikligine sebep olur. Bu
asamada sadece kendine zarar vermektedir. Bu durumu disar1 yansitmamaya
caligir.

. Ikinci derece etki: Mobbing devamli olunca magdurun ruh sagligi bozulmaya
baglar. Yiiksek tansiyon, uykusuzluk, kilo artisi, antidepresan ilag bagimliligi,
fobilerinin artmasi gibi durumlar1 yasar. Artik saglig1 bozulmaya baslamistir.

o Uciincii derece etki: Depresyon agirlasir. Panik ataklar yasamaya baslar ve

semptomlar etkisini iyice artirir. Artik psikiyatrik tedavi asamasindadir.

Tedavi masraflari, ev giderlerinin ve genel ihtiyaglarin karsilanamamasi vb.
sorunlar magdurda ciddi bir depresyon olusturur. Insanmn mobbing sonucu statii
kaybetmesi birtek kendisi ve yakinlar1 agisindan degil toplum agisindan da maddi ve
manevi kayiptir. Cok agir vakalarda intihar1 ¢are olarak gorenler de vardir

(Davenport, 2003: 66-70).



2.4.2. Magdur Yakinlar1 Acisindan Etkileri

Mobbinge ugrayan magdur hem isteyken hem de isten ayrildiktan sonra

yasadig1 stresi ev ortamina da yansitir.

Magdurun sadece kendisi degil yakinlari da magdur olmaktadir. Ailedeki
huzursuzluk, kendisi ve ailesi igin gerekli saglik masraflari, geg¢im sikintisi,
bosanmayla sonug¢lanan mahkeme masraflar;, magdurun yakinlariyla yasadigi ve

onlara yasattigi olumsuz durumlardir (Tinaz, 2008: 175).
2.4.3. Isletme Acisindan Etkileri

Magdurun sagliginin olumsuz etkisi orgiite de yansir. Hem kendi is verimi
hem de diger ¢alisanlarin is verimi dogru orantili diiseceginden, orgiit bundan zarar

gorecektir (Vartia, 2001: 67, aktaran Sahin, 2013).

Magdurun yasadigi psikolojik sorunlar1 is arkadaslariyla paylasmasi
mobbingi giindemde tutar. Bu durumda 6rgiit igindeki stresin biiylimesine ve orgiitiin
stresli bir ortamda ¢alismasina neden olmaktadir (Vartia, 2001: 67, aktaran Sahin,
2013).

Tinaz mobbingin Orgiitte agtigi sorunlari sdyle siralar (Tinaz, 2006: 25):

. Orgiit i¢inde giivenin kaybolmas1

. Diisiik motivasyonun yaraticiligi azaltmasi

o Hastalik izinlerinin 6rgiitte verimsizlige yol agmasi

o Ahlaki degerlerin yozlasmasi, 6zgiliven ve sayginin yipranmast
o Tazminat ve mahkeme masraflar1

. Erken emeklilik 6demeleri

Ingiltere’de Ticaret Sendikasi1 Kurumu’nun yapmis oldugu bir arastirmanin
sonuglar1 oldukga dikkat ¢ekicidir. Arastirmaya katilan 5300 kisiden yaris1 psikolojik

tacize maruz kaldigini sdylemistir. Bu Onemli bir orgiitsel is kaybi demektir.



Sonuglara gore 18.000.000 giin her yil i¢in yasanan is kaybidir. Ayrica magdurlar her
yil bir hafta fazla izin kullanmistir (http://news.bbc.co.uk/2/hi/uk_news/642372.stm).

Psikolog M. H. Harrison ABD’ de 9000 kamu calisan1 {izerinde yaptigi
aragtirmada kadinlarin %42’sinin erkeklerin %15’inin son iki yi1lda mobbinge maruz
kaldigini, bunun maliyetinin 180 milyon dolar oldugunu belirtmektedir.

(http://tr.wikipedia.org/wiki/Mobbing)

Hukuki masraflar, tazminatlar, yeni isttihdamin egitilmesi, 1§ gilinii
kayiplarmin 6rgiitiin kurumsal yapisina zarar vermesi bir yana, sirketin temeli olan

gliven unsurunun azalmasi, 6nemlidir. (Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003: 127).
2.5. Mobbing Siireci ve Mobbing Siirecindeki Aktorler

Mobbin siireci ve mobbing siirecindeki aktorler asagidaki basliklarda detayl

bir sekilde agiklanmistir.
2.5.1. Mobbing Siireci

Mobbing siirecinden bahsedebilmek i¢in psikolojik tacizde devamlilik olmasi
gerekir. Sistematik olmayanlar daha ¢ok anlik tepki olarak degerlendirilir ve buna
mobbing denilemez. Sistematik siirecin baslamasi i¢in ise, Leymann en az alt1 aylik
siire olmas1 gerektigini ifade eder (Leymann, 1996: 165, aktaran Avci, 2013).
Magdur agisindan siireg, isinde kendini ifade edememesiyle baslar. Mobbingi yapan

bir veya daha fazla kisi olabilir. Siirecin en belirgin 6zelligi sistematik olmasidir.

Mobbingin asamalarina gelince konuyla ilgili tercih edilecek isimlerden biri

Heinz Leymann dir. Leymann ¢alismalarinda mobbing i¢in bes evreden soz eder
(Davenport, 2003: 20).

Catisma: 1k evrede mobbingin kivilcim ateslenir. Bu kivileim catismalar ve
anlagsmazliklarla kendini gosterir. Catismanin kaynaginda insanin iginde engel
olmaya ¢aligtig1 saldirganlik giidiisiiniin davranisa doniismesi vardir. Catigma fiziksel
ya da retorik cercevede gelisebilir. Catisma sonuctur. Neden ise, anlasamama
durumudur. Sorunlar konusarak ¢oziilmektense istiinliik gostermeye caligildiginda
catisma kagimilmazdir. Orgiitsel acidansa, aym isyerinde esgiidiimlii ¢alisamamanin

stresi vardir. Mobbing yapict magdur adayini secer ve gozlemler. Kisa siiren bu
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evreden sonra taciz i¢in hazirlik yapilir. Zamani gelince ¢atigmayi baslatir. Tacizci
catisma dengesini de korumaya calisir. Darbeye de doniistiirmez ama bitirmez de.

Boyle bir siddetin hem kendisine hem de 6rgiite zarari olacagini bilir.

Her catisma mobbing degildir. Bazi anlasmazliklar ¢oziilebilir, fakat bu

anlagmazliklar siirekli oluyorsa burada mobbingin ilk evresi s6z konusudur.

Saldirganlik: Bu asamada mobbing uygulayicisi, hedefine dogrudan bir baski1
uygulamaya baslar. Once o kisiyi damgalar. Bunu hi¢ ¢ekinmeden herkesin iginde
yapar. Boylece mobbing kurbani belirlenmistir. Diger personel ise bu durumu
gozlemleyerek pozisyonunu belirler. iki kisi arasinda baslayan bu damgalama
operasyonu ii¢iincii tarafi da pozisyon belirlemeye mecbur birakir. Ugiincii taraf olan
izleyiciler, ya mobbingi uygulayanin tarafinda yer alir, ya magdurun durumuna itiraz
eder, ya da sessiz kalir. Mobbing yapicinin tek amaci vardir: Kurbanini usandirip
yaptig1 isten uzaklastirmak. Ikinci evrede mobbing yapan kisi sadece psikolojik
tacizle kalmaz, bu tutumunu fiziksel saldiriya da doniistiirebilir. Bunun sonucunda

magdurun pes edecegini diisiiniir.

Idarenin miidahalesi: ikinci evre sonras1 mobbing, yonetime yansir ve idare
bunu arastirma ihtiyacit duyar. Ancak arastirma yapilsa da, genel goriis magduru
suclu bulmaktir. Genelde varilan sonu¢ magdurun kisilik bozuklugu yasadigi

yoniindeki yanlis teshistir. Idarenin tek amac1 bir sekilde tartismay1 sondiirmektir.

Mobbing magduru, idarenin tepkisi iizerine sessiz kalir. Oysaki mobbing
yapici halen psikolojik tacize devam etmektedir. Magdur idareye tepki verirse
catigsmay1 ¢ikartan durumunda kalir. Bu durumda da yonetim daha sert tedbirlere
ihtiyag duyacaktir ki, bu durum magdurun mobbinge karsi miicadelesini bitirir
(Hirigoyen, 1990: 70-71, aktaran Atalay, 2010).

Magdurun deli muamelesi gérmesi: Magdur artik tacizlerden usanmustur.
Insani tepkilere bile daha agresif karsilikta bulunur. Béylece mobbing magduru
cevresi tarafindan uyumsuz personel olarak goriiliir. Malesef karsi tarafin yaptigi

siddetli baskilar gormezden gelinmektedir.



Magdurun, ruhsal dengesi bozulmus ve oOzgiivenini kaybetmistir. Is
arkadaslarina artik hi¢ glivenmemesi onu herkesten uzaklastirrr. Uyumsuz

davranislari isyerinde deli muamelesi gormesine sebep olur (Davenport, 2003: 64).

Magdurun isine son verilmesi: Siirekli zuliimle karsilasan kisi artik istifa
etmeyi diisiiniir. Ya da istifaya bile edemeden isten kovulur. Isten ayrilirken verim
diistikligii mazeret olarak sunulur. Ayrica isten ayrilmakla kalmaz, magdurda,

yasadig1 taciz sonrasi psikomatik rahatsizliklar kendini gosterir.

Leymann’in mobbing asamalar1 siniflandirmasi daha ¢ok Kuzey Avrupa
iilkelerine o6zgiidiir. Bu asamalar1 Akdeniz lilkelerine aynen uyarlayamayiz. Bu

nedenle Cobanoglu kitabinda Ege Modelinden bahsetmistir (Cobanoglu, 2005: 29).
Ege Modelinin asamalar1 sunlardir :

. Sifir noktasi: Bu asama iscilerin isyerinde yasadiklari catigmalari
normal karsiladigi ve mobbing olarak kabul etmedikleri evredir. Ancak tartismalar
herkesin gozii Oniinde yapilir ve gergin ortamlar siirekli hale gelir. Mobbing i¢in
olabilecek en uygun zemin yaratilir.

. Hedefli catisma: Artik hedef secilmistir ve mobbing baslamak
iizeredir. Psikolojik baskinin 6tesindeki manevi tacizler magdura yoneltilir.

o Mobbing baslangici: Magdurda artik gerilimlidir. Kendisinin diger
personel tarafindan hedef alindiginin farkindadir. Bu durum magdurda artik stres
olusturur.

. Psikosomatik belirtilerin ortaya ¢ikisi: Magdur yapilan haksizliga
tepki gosterdikce fiziki ve psikolojik dengesi bozulur. Magdurda bir siire sonra
psikomatik rahatsizliklar baslar.

o Insan kaynaklarimin kotii idaresi: Magdur mobbing tacizinden dolay1
bunalima girmeye baslamistir ve bu nedenle izinleri artirir. Is veriminin diisiikliigii
idarede sorun olusturur. Kabahatli kisi magdur olarak goriiliir.

. Magdurun saghiginin bozulmasi: Magdurun hastane masraflar1 artar.
Fakat sorununa ¢are bulamaz. Direnci zayiflayan magdur artik son noktaya gelmistir.

o Isine son verilmesi ya da isten ayrilmasi: Magdur ikisinden biriyle

orgiitteki is hayatini bitirir.
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Mobbing siirecinin asamalarina iliskin baska yaklagimlar da vardir.
Davenport’un yaklasimina gore mobbing siireci bes asamaya ayrilir (Davenport,
Schwartz ve Elliot, 2003: 20):

. Anlasmazlik

. Saldirganlik

o Y 6netimin miidahalesi
o Damgalanma
. Isine son verilmesi

Bir diger yaklasim ise Sandvik’e aittir (Sandvik, 2003). Sandvik siireci alt1
asamada anlatir. Ilk asama olaym baslamasidir. Mobbing siireklilik kazandiginda
ortaya cikar. Ikinci asamada mobbing yapici yetki giiciiyle magduru asir1 disipline
sokar ve magdurun usanip pes etmesini bekler. Artik doniim noktasidir. Magdur
kendisini savunma giiciinii kaybeder. Ugiincii asama orgiitsel belirsizliktir.
Yonetimin magdura olan tavri sonucu belirler. Bu asamada yOnetim ¢ogunlukla
magduru haksiz gorme egilimindedir. Besinci asama susturmadir. Magdur sessiz
kalarak tamamen soyutlanir. Son asama ise magdurun isten ¢ikarilmasidir (Ozkan,
2011: 47).

2.5.2. Mobbing Siirecindeki Aktorler

Mobbing siirecindeki aktdrler, mobbing uygulayicilari, mobbing magdurlari
ve mobbing izleyicileri olmak {izere ii¢ grupta toplanmistir (Minibas ve idig, 2009;
Einarsen, 2003; Tinaz, 2008). Bu aktorler, asagidaki basliklarda detayli bir sekilde

incelenmistir.
2.5.2.1. Mobbing Uygulayicilar

Mobbing uygulayicilarinin en belirgin 6zellikleri sunlardir: Kontrolsiiz,
bir¢ok kez fiziksel saldirida bulunmus, psikolojik rahatsizliklar1 olan, genellikle alkol
tiikketimi cok olan ve ailevi problemleri de olan kisilerdir (Minibas ve 1dig, 2009: 28).
Aynm1 zamanda sosyal bir kisilik oldugunu kanitlama c¢abasindadirlar. Fakat

baskalarina saygilar1 yoktur, bagkalarinin her isine karigma yetkisine sahip
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olduklarini zannederler, kibirlidirler. Kendi fikirleri ¢ok degerlidir. Baskalarinin
goriisleriyse 6nemsizdir. Hayir denilmesine tahammiil edemez ve ¢atisma oldugunda

kabahati baskasina yiiklerler (Minibas ve idig, 2009: 27).

Mobbing uygulayicilarinin kisilik yapilarimi Zapf ve Einarsen tige ayirmustir.
Ik grup kariyerlerini kaybetme endisesi yasayan ve bununla birlikte otoritelerinide
kaybedeceklerini zanneden kisilik yapis1 olanlardir. ikincisi ¢ocukluktan bu yana
yeterli bir sosyal cevre edinememis, ice kapamk kisilik yapilaridir. Ugiinciisii
evrensele yayillmayan kendi i¢ diinyasindaki yanliglarla yasayan kisilik yapilaridir

(Einarsen, 2003, aktaran Avci ve Kaya, 2013).
Pmar Tinaz, mobbing yapicilarini kitabinda sdyle belirtir:

“Fesat¢1 mobbing yapici, izleyici mobbing yapici, agresif mobbing yapici,
megaloman mobbing yapici, sadist mobbing yapici, kiskang mobbing yapici,
elestirici mobbing yapici, gizli sakli isler yapan mobbing yapici, iistlerine yag ¢ceken
mobbing yapici, zalim mobbing yapici, hirsli mobbing yapici, korkak ve g¢ekingen
mobbing yapic1” (Tmaz, 2008: 67).

2.5.2.2. Mobbing Magdurlan

Mobbing siirecinde ac1 ¢eken ve zulme ugrayan mobbing magdurlaridir.
Magdurlarm kisisel dzellikleri farklidir. iradesi ve direnci zayif kisilerdir. Mobbing
magdurlarim1 net aymrmak miimkiin degildir. Ciinkii magdurlarn mobbinge kars1
tepkileri ¢ok c¢esitli kisilik yapilariyla orantilidir. Mobbinge kolay maruz kalanlari
Brigitte Huber soyle anlatir (Huber, 1994: 24-25, aktaran Tetik, 2010):

o Yalniz kalmis kigi: Bir is yerinde personelin ¢ogunlugunun cinsiyetine
gore farklilikta mobbing magduru olmak i¢in sebeptir.

o Farkl goriinme: Farkli miizik dinlemek, farkli giyinmek, farkl siyasi
diistinceler, farli inaniglar, evlilerin i¢inde bekar veya bekarlarin i¢inde evli olmak ve
de farkli hissetmek mobbing magduru olmak i¢in sebeptir.

. Basaritli olma: Basarili bir personel, diger calisanlarda kiskanglik

yaratabilir.
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o Yeni gelen personel: Yeni ige alinan kisinin iistiin vasiflari, cok daha
enerjik ve istekli olmasi, ¢ok giizel ya da yakisikli olmas1 vb. 6zellikleri de mobbinge

sebeptir.

Klaus Niedl’ a gore: Yas arttikca magdur olma ihtimali de artar. Diger
magdur olma 6zelligi de cinsiyetle ilgilidir. Sirf kadin olmak bile mobbing magduru
olmak i¢in yeterlidir (Fettahoglu, 2008: 102).

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

olmayan o6zellikleridir. Buna ragmen mobbinge nedenidir (Davenport, 2003: 53).

Magdurlarin kisisel 6zelliklerini ise soyle siralayabiliriz (Tmaz ve ark., 2008:
45):

o Dalgin: Mobbinge ugradigi halde habersizdir, dalgindir. Bir siire
sonra psikolojik taciz onu rahatsiz edecektir.

o Negseli: Neseli kisiligi dikkat ¢eker. Arkadaslariyla iyi ge¢indigi halde
mobbinge ugrar. Buna ragmen neselidir.

o Gergek dost: Bu iyi irade Ozelligi bile mobbing sebebidir. Elinde
olmadan gevresinde kiskang bir ortam yaratir.

) Giinah kecisi: Nerde bir yanlis olsa giinah kegisi segilir.

o Kendini begenmis: Kibir mobbing hedefi olma sebebidir.

o Usak: Dalkavuk kisiligi ona mobbing uygulamasina neden olur.

° Diiriist is arkadasi: Diirlist olmas:1 bazen oOrgiitiin ¢ikar iliskilerini

zedeler.
2.5.2.3. Mobbing Izleyicileri

Bunlar mobbinge ses ¢ikarmayip bir bakima mobbinge destek olurlar. Izleyici
sayist bir ya da daha fazla olabilir, hatta orgiitin yapisin1 korumak ugruna tiim
personel bir kisiye mobbing uygulayabilir. izleyiciler, bu davranislarindan dolay: bir
hukuki sorusturma agildiginda, mobbing tamg1 durumuna diiseceklerdir. izleyiciler

bes grupta toplanabilir (Serpin, 2012: 140):
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o Diplomatik izleyici: Bunlar arabulucudur ve taraflari uzlastirmaya
calisir. Ancak objektif kararlar vermeleri taraflarin pek hosuna gitmez. Bu da onlar1
ileride olas1 mobbing magduru hedefi yapar.

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

o Iigili kalanlar: Bunlar mobbing aktorlerinin isyerinde huzuru
kagirdigimi diisiinerek olayla ilgilenirler. Tarafsiz davrandiklarini belirterek her iki
tarafi da elestirerek olay1 sonlandirmak isterler ve bu da, mobbing yapic1 ve magduru
tarafindan hos karsilanmaz.

. Bir seye karismayanlar: Uzaktan olanlar1 seyrederek sessiz kalirlar.

o Ikiyiizlii davrananlar: Sessiz kaliyor gibi goriiniirler fakat mobbing

yapiciya destek olurlar. Bu ikiyiizlii davraniglar1 mobbinge ugramamak igindir.
2.6. Mobbingin Nedenleri

Mobbingin nedenlerine bakildiginda, nedenlerin aktorlerle iliskilendirildigi
goriiliir. Leymann, yonetimin ve orgiitiin isleyis yapisinin da mobbing nedenlerinden

oldugunu soyler. (Bayrak, 2006: 436).

Mobbingin nedenleri ana basliklar halinde sunlardir (Can, 2007: 30):

. Mobbing magduru ve yapicisi agisindan,
. Orgiitsel acidan,
o Sosyal ortamdan kaynaklanan nedenler.

2.6.1. Mobbing Yapici A¢gisindan Nedenler

Mobbing yapic1 giic ve otoriteyi ¢ok iyi kullanabilir. Bilerek ya da
bilmeyerek karsidakini ezmeye g¢alisir. Gii¢ ve hirst onu mobbing yapmaya iten
nedendir. Bu kisiler sevgisiz ve fiziksel siddet gormiis bir yetisme donemi
gecirmiglerdir. Yasadiklar1 olumsuzluklar1 ¢evrelerine de yansitirlar (Bayrak,

2006:437).
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Mobbing yapict elindeki giicii kaybetmek istemez. Herkesin ona hayran
kalmasimi ister. Bu hayranligin siirmesi i¢in de elinden geleni yapar (Kogel, 1998:
407).

Psikolojik tacizcinin mobbing yapmasinin sebeplerinden biri kendisini en
iyisi olduguna inandirmasidir. Yeni gelen personelde istiin bir yetenek gorse,
kiskanir ve psikolojik tacize baslar. Bu tacizi yapmasi, onun asir1 kariyer tutkunu,
korkak, gili¢ ve otorite diigkiinii, abartili kontrolcii bir kisiligi oldugunu gosterir

(Davenport, 2003:38).
2.6.2. Mobbing Magduru Acisindan Nedenler

Mobbingin en Onemli zarar goéreni magdurdur. Magdurdaki ozgiiven
yetersizligi mobbinge yenilmesine neden olur. Einarsen’e gore bu 6zgiiven eksikligi
psikolojik tacizi tetikler (Einarsen, 1999: 21, aktaran Sahin, 2013).

Nedenlerden biri de magdurlarin iglerine baghligidir (Hirigoyen, 1990: 64,
aktaran Atalay, 2010). Diizenli ise gitmeleri, sorumluluklarini yerine getirmeleri,

caliskanliklar: dikkat ¢eker.
2.6.3. Orgiitsel Nedenler
Orgiitsel nedenler asagidaki basliklarda toplanabilir (Davenport, 2003: 47):

Kotii Yonetim: YOnetimin isleyis yapisinda istthdamim idare edilme sekli
onemlidir. Sadece referanslarina bakilarak alinan personel, mevsimlik isgiler,
otoriteyi seven asirt disiplinli kisilere yer verilmesi orgiitsel yapidan kaynakli
sorunlardir ve mobbinge neden olurlar. Koétii yonetimin baslica 6zellikleri sunlardir
(Davenport, 2003: 47):

° Seffafliktan uzak olma

o Abartil hiyerarsik orgiit diizeni

o Liderin yetersiz idaresi

o Insan kaynaklarma ayrilan yetersiz biitge
o Sorunlarin g6z ardi edilmesi

J Diyalog yetersizligi
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o Ekip ruhunda eksiklik

o Sorunlar biiyiidiigiinde ¢c6zmek yerine gegici tedbirler alma

Stres: Stresin olusmasma isten zevk almamak sebep olur. Stres ile is

mutlulugu arasindaki dogrudan iliski mobbinge neden olur (Tutar, 2004: 106).

Kiiresellesmenin insana yiikledigi is yikiiniin olusturdugu stres, orgiit
yapisini olumsuz yonde etkiler. Orgiit yapisindaki stres ortam: mobbing nedenidir.
Orgiitsel is dagilimimdaki adaletsizlik de stresi artirdigindan mobbinge zemin hazirlar
(Selimoglu, 2010).

Monotonluk: Bazi yoneticiler isyerinde heyecan ister. Dinamik bir is
hayatina aligkin olanlar, igyeri ortamlar1 monotonlasmigsa, bu durum onlarda can
sikintisina sebep olur. Can sikintis1 artarsa personele mobbing yapmasina yol agar.
Sonug olarakta monotonluk, yoneticinin personele uyguladigi mobbinge doniismiis

olur (Yavuz, 2007: 45).

Sanayideki ilerleme de isyerlerinde monotonluga neden olmustur . Isyerinin
kasvetli havasi, stirekli ayni isi yapma bireyde mutsuzluk nedenidir (Eren, 2010:
253).

Monotonluk kisinin psikolojik durumuna, bulundugu yere, zamana gore

degiskenlik gdsterir. Monotonlugun insan psikolojisiyle baglantisi, bu degiskenlikle

alakalidir ve mobbing sebebidir (Eren, 1993: 257).

Yiiksek Beklenti ve Miikemmeliyetgilik: Mikemmeliyetgilik, kabul
edilebilmesi gii¢, yiiksek beklentiler ortaya koyma ve gevresindeki kisilerden bu
beklentilere ulagsmalar1 i¢in ¢aba sarf etmelerini istemektir. Mitkemmeliyet¢i hatasiz
davranma g¢abasindadir. Bunu karsidakinden de ister. Mitkemmeliyet¢i kisi stirekli
cevresini elestirir, hi¢bir bagaridan tatmin olmaz ve daha yiiksek beklentilerini ortaya
koyar (Cepikkurt ve Inang, 2012: 44).

Miikkemmeliyet¢ilik magdurda da olabilir. Diizenli, titiz olmaya c¢alisan
miilkemmeliyet¢i kisilik yapisinda olmak is arkadaslarini rahatsiz edebilir. Bu da

kisinin mobbinge ugramasma neden olur. Diger yonde ise kisinin asir1 lakayt ve

16



diizensiz olmasi, devamli hata yapmas1 da is arkadaslarmm mobbing uygulamasina

sebep olmaktadir (Tinaz ve ark., 2008: 43).

Isletmede Ilkesizlik: Kurumsal firmalar ilkeleriyle ayakta kalirlar. Seffaf
olma, sorumluluklarinin sorgulanmasi, elestirilebilir 6zelligi kurumsal firmalarda
bulunmasi gereken temel ilkelerdir. Kurumsal yonetim bu ilkelerle siireklilik saglar,
personel iizerinde etkili olur. Seffafligi sayesinde disariya hesap verebilir imaj
durumundadir. Bu da ilkeli bir ydnetimi gosterir. (Catikkas, 2013: 2). Orgiitiin
ilkelerden yoksun olmas: isletmede istikrar1 zayiflatir. Bu istikrarsiz ortam ve ilkesiz

yonetim, mobbinge neden olacaktir.

Isletme Yapisindaki Degisiklikler: Isletmeler zamanla reorganizasyon
denilen isletme yapisinda kismi ya da genis degisikliklere gider. Buna zamanin
neden oldugu kosullar sebep olur. Zamanin kosullarina ayak uydurulamadiginda
isletmeler planli olarak organizasyonun yapisinda oynamalar yapar. Amag
organizasyon yapisinin, yeni i kosullarma etkili sekilde uymas1 ve 6rgiit imajmnin
giiclendirilmesidir. Bu organizasyon yapis1 is verimini direkt ilgilendirir (Ozalp ve
ark., 1992: 132).

Orgiit i¢indeki degisiklikler isyerinde rekabet ortammi dogurur. Kariyer
yapma veya yerinden olmamak adma personel arasindaki rekabet, zamanla mobbinge
dontisebilir. Bu durumlar sirketin el degistirme veya bagka bir sirketle birlesmesi
sirasinda da goriilebilir. Bu gibi ortamlarda personel kendi ¢alisma seklini digerine

kabul ettirmek ister ve bu nedenle mobbinge basvurur (Minibas ve i1dig, 2009: 62).

Isletme Kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii tanimlarndan biri sudur: “Bir orgiitiin
icindeki insanlarin davramslarini yonlendiren normlar, davranmislar, degerler,

inanglar ve aliskanliklar sistemidir” (Dinger, 1992: 271).

Orgiit kiiltiiriiniin asamalar1 vardir; Birinci asamasi tek kisinin fikriyle baslar.
Ikinci asamada bu kisi taslagmi calisacag: orgiit arkadaslariyla paylasir. Boylece
taslak bir proje haline déniisiir. Uglincii asamada 6rgiitiin islevsellik kazanmasi igin
fon olusturulur. Bir yer tutulur ve isletme faaliyete gecirilir. Son asamada Orgiite

tiyeler katilir ve zamanla giiglenmeye baslar (Dogan, 1997: 63-64).
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Bir igletme Orgiitii, asamalarmi giicli gecirmediyse, Orgiit yapisinda sorun
olur. Eger isletme kiiltirinde bir zayiflik olursa mobbinge zemin olusur (Dogan,
1997: 63-64).

Asir Iy Yiikii: Asir is yiikiiniin en 6nemli sonucu is tatminin diismesidir.
Asirt is yukiini Einarsen, Raknes ve Matthiesen psikolojik tacizin 6nemli bir sebebi
olarak goriir (Karavardar, 2009: 54).

Asirt is yiikii bindirilen personel mobbinge maruz kalarak psikolojik ve

fiziksel agidan olumsuz etkilenir (mobbing.gazi.edu.tr).

Odiil Sistemi: s Kkiiltiriindeki 6nemli unsurlardan biridir. Odiil sistemi

personelin motivasyonu gii¢lendirir.

Spector‘a gore i doyumu, performans ve 0diil sistemi arasinda korelasyon
mevcuttur (Spector, 2008: 241). Is doyumu cabay, ¢aba da is performansini etkiler.
Is performans: ddiil kazandirarak personeli is doyumuna ulastiracaktir (Ozkan 2011:
121). Odiil sistemi bir rekabet ortamida olusturur. Terfi ve ddiiller personel arasinda

kiskangliga neden olabilir. Bu da mobbinge yol agabilir (Karavardar, 2009: 30).

Rol Cansmasi: Bireyin kisisel becerileri, sorumluluklariyla bagdasmiyorsa
rol ¢atismalar1 yasanir. Kisinin kapasitesiyle isi arasinda bir denge yoktur (Ozkalp ve
Kirel, 2010: 386).Rol gatismas1 iki farkli istegin birbiriyle ¢atismasi seklinde de

gergeklesebilir. Kisi hangi rolii tistlenecegini bilemez.

Zayif Iletisim ve Dedikodu: Zayif iletisim ve dedikodu 6nemli 6rgiitsel
nedenlerdendir. Insanlardaki dedikodu ©nlenmezse, olay artik karalama

kampanyasina, iftiralara kadar gider ve sonug olarak yine mobbing olusur (Baykal,

2005: 8).

Kiskanglikla iligkili olan dedikodu, mobbing izleyicilerini etkiler. Mobbing
yapicilarinin, mesela yeni personel geldiginde ona karst sert tutumu dedikodularla
ilerler. Bundan diger ¢alisanlar da etkilenir. Bu nedenle izleyici kesim magdurun
karsisinda olabilir (Tmaz, 2008: 128). Mobbing yapicilari, dedikodular yayarak
magduru yipratarak isten ayrilmasini saglamak isterler (Baykal, 2005: 8).
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Zayif iletisim ise, diger onemli Orgiitsel sebeptir. Zayif iletisim, zayif orgiit
kiiltiiri demektir. Zayif iletisim rol catismalarini koriikler, hiyerarsik yapiy1
zayiflatarak orgiitii giigsiiz birakir. Bu da mobbinge zemin hazirlar (Tutar, 2004:
105).

2.7. Mobbingin Onlenmesi ve Mobbingin Hukuki Boyutu

2.7.1. Mobbingin Onlenme Sekilleri

Mobbingin sonuglar1 toplumdan isverene kadar Dbiiylik bir kesimi
kapsamaktadir. Bu nedenle mobbing ile miicadele giin gegtikge daha gerekli hale
gelmistir. Miicadeledeki en Onemli nokta, soruna iliskin farkindaligin magdurun
tarafindan oldugu kadar, isveren, is arkadaglar1 ve tiim toplum tarafindan ayni

onemde saglanmis olmasidir (Tinaz, 2006: 187).

Magdur kisinin herhangi bir yerde mobbing ile karsilastiginda bu durumla
basa ¢ikabilmesi i¢in bazi kurallar vardir. Oncelikle birey kendi kisiligi {izerinde
degisiklikler yapmalidir. Kendi kisiligini gelistirmeli, duygusal anlamda direncini iist
seviyeye cikartmalidir. Ozgiiven ve 6z saygmin saglanmasi ve bununda kisisel
mesleki becerilerin gelistirilerek artirilmasi gereklidir. Yasanilan olumsuz duruma
mantikli karsiliklar verilmelidir. Ciinkii ani 6fkeyle yapilan bir davranisin ileride
telafisi olmayabilir. Stresi kontrol altma alabilmek ve psikolojinin saglam olmasi
gerekir. Boylece istenilmeyen bir durumla karsilasildiginda bununla nasil basa
cikilacagi dogru bir sekilde diisiiniilebilir. Resmi yollardan bu is halledilmelidir.
Sakinligi koruyarak bu olaya sahit olanlardan yardim istenmelidir. (Yapici, 2008:
87).

Mobbing ile basa ¢ikabilmede, is hayatindaki standartlar1 ve kendini
gelistirmek onemlidir. K6tii etkilesimi dnlemekte mobbing ile miicadelede 6nemli bir
yerdedir. Amag, isverenin caliganinin sikayetinden Once Onlemlerini almasini
saglayarak, calisma ortamimda kotii sonuglar doguracak uygulamasinin baglamasini

onlemektir (Isik, 2007: 61).

Mobbing ile miicadelede orgiitlerin uymasi gereken kurallar soyle

siralanabilir (Cobanoglu, 2005: 117):
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o Mobbing ile miicadelenin baslangicindaki Orgiitsel gatismanin

temellerinden biri olan liderligin kurumsallastirilmas1 gerekir.

o Yonetimin catigma, stres yonetimi gibi mesleki bilgi ve beceri

gerektiren konularda yeterliligi saglanmalidir.

° Kurum kiiltiirii olusturulmalidir ve ¢alisanlarda sadakat olmalidir.

o Calisanlarm gorev ve sorumluluklar1 ¢ok net olarak belirtilmelidir.

. Kurum calisanina deger verdigini hissettirmelidir.

o Calisanlar iist yonetimden takdir, giiven, Ovgii, adalet duygusunu
alabilmelidir.

o Calisma yasaminm insancil hale getirilmesi, isin, ¢alismanin

konumuna, kisinin yetenek ve beklentilerine uygun olmasi gerekir.

. Toplantilardan ve egitimlerden her ¢alisanin haberi olmalidir.
. Calisanlar fikir ve diistincelerinin 6nemsendigini gérmelidir.
. Yonetici konumunda ¢alisanlara is kiiltiirti, is ahlaki, kriz ve iletisim

hakkinda egitim verilemelidir.

o Orgiitsel biitiinlesme saglanmali, 6rgiitiin hem bireysel hem de

toplumsal imaji, bireyin beklentilerini karsilamalidir.

° Calisanlar, diizgiin, dirtist olmali ve c¢alistiklar1 miiddetge

kurumlarmnin arkalarinda oldugunu bilmelidirler.

. Acik kapi politikast uygulanmali, ¢alisanlar kapali kapilar arkasinda

neler yasandigini diisiinerek gliven sorunu yasamamalidirlar.

. Orgiit icinde arabuluculuk merkezi kurularak ¢atisma halinde olan

bireylerin iletigim kurmasi saglanmalidir.

Biitiin bunlarin yaninda 6rgiitler mobbingi 6nlemek i¢in arabuluculuk kurumu
olusturabilirler. Ombudsmanlik kurumlari, k6tii yonetim nedeniyle zarar gérenlerin
sikayetlerini ele alip c¢ozmekte, yoOnetimin hatali ve eksik uygulamalarini

kamuoyunun giindemine getirerek alternatif bir denetim kurulu olarak kabul
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gormektedir. Boylece isyerinde yoneticiler ve yonetilenler arasinda iliskilerin

iyilestirilmesine yardime1 olabilmektedirler (Eryilmaz, 2005: 314).

Mobbing ile miicadelede en biiylik gorev yoneticilere diismektedir. Caliganlar
arasinda esit ve adaletli davranmalidirlar. Kendi isleri disinda baska isler yapmaya

zorlanmamalidirlar. Orgiitte belirsizlige asla yer verilmemelidir.

Bu konularda yoneticileri uyarma gorevi insan kaynaklarma diismektedir.
Insan kaynaklari, tacizleri raporlayarak iist yonetime sunmalidir ve arastirma yaparak
¢ozim oOnerileri sunmalidir. Mobbing ile karsilasildiginda bunun bildirilmesi
gerektigini ve sirketin bu konudaki prosediirlerini insan kaynaklar1 ¢alisanlara
bildirmelidir. Bu konuyla ilgili farkindalik yaratmak i¢in e-biiltenler gibi iletisim
araglarindan faydalanilmalidir (Shallcross, 2003: 56, aktaran Erdogan, 2009).

2.7.2. Mobbinge Kars1 Orgiitsel Yaptirnmlar

Orgiitlerin yonetim asamasmda, yonetime iliskin olusturulan kurallar ve
yasalar, oOrgiit igerisindeki uygulamalarin Ozelliklerini ve nasil yapilacagini
gostermektedir. Ancak bu kurallarin uygulanis bigimi etik olarak farkliliklar
gosterebilmektedir. Ornegin; ¢alisanlara esit davranilmamakta, yetki kotiiye
kullanilmakta, performans degerlemeleri zaman zaman gercegi yansitmamaktadir.
Basarili ve basarisiz olanlar arasinda ayrim net degildir. Calisanlarla is birligi
yapilmamaktadir. Egitim  farkliliklarina, yetenege ve tecrilbbeye Onem
verilmemektedir. Buna karsilik yaranma 6nemsenmekte, dedikodu artmaktadir.
Tehdit eden ve usandiran davranislar, gérmezden gelinmektedir. Bu tiir davranislar
orgiitlerde mobbing siirecinin baslamasmma ve siireklilik kazanmasma neden

olmaktadir. Her sektorde mobbing goriilmektedir (Paksoy, 2007: 38).

Yildirma konusunun iist yoneticiler tarafindan gérmezden gelinmesi durumun
biiylimesinde ¢ok etkilidir. Cilinkii ¢alisanlar boyle bir durumda kime
basvuracaklarini bilemezler. Kiigiik bir anlagsmazlik bile aniden kontrol dis1 bir olaya
doniisebilir. Bu durum goz Oniine alindiginda mobbing ile bireysel basa ¢ikma
yollarin1 destekleyecek bazi Orgiitsel basa ¢ikma yollar1 da mevcuttur. Liderlik
olgusunun zayif oldugu orgiitlerde yildirma ile daha ¢ok karsilagsma ihtimali oldugu

goriilmektedir. Yoneticinin insan iliskileri konusunda zayiflig1 ve duygusal zekadan
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yoksun olusu, mobbinge zemin hazirlar. Lider siddetin taraflar1 arasinda bir uzlagsma
yolu bulup kaldirmazsa, hergiin siddet biraz daha biiyiir. Isyerinde siddetin ortadan
kalkmasi igin yoOnetici, taraflart memnun edecek Yyada iki tarafinda bazi

fedakarliklarda bulunacaklar1 bir sonug¢ i¢in miizakere teknikleri kullanmalidir

(Tutar, 2008).

Isletmelerin mobbingi engellemek igin uymasi gereken kurallar su sekildedir
(Davenport; Schwartz; Eliot, 2003: 116):

. Kurulusun, amaglarini, ¢alisanlarma nasil davranacagmi agiklayan bir

hedefi olmalidir. Biitiin ¢aligmalar1 ayni tarafta tutan goriis ve degerlerin saptanmasi

gerekir.

. Kurulusun yapisi, agikga tanimlanmus, raporlama diizeyi belirlenmis
olmaldir.

. Is tanimlar1, gérev ve sorumluluklar seklinde tanimlanmalidir.

. Personel politikalari, beklenen davraniglar1 ve ahlak standartlarini da

iceren kapsamli ve yasal olmalidir.

° Disiplin konulari, hizli, tarafsiz ve kalic1 olmalidir.

o Calisanlar orgiitiin hedeflerini ve amaglarini benimsemis, bu hedeflere
ulagmadaki gorevleri konusunda egitilmis olmalidir.

o Ise yeni girenler sadece teknik ozelliklerine gore degil, duygusal
zekalarina, sorun ¢ozebilme ve kendi kendini yoneten bir ekip i¢cinde ¢alisabilme gibi
Ozelliklerine gore secilmis olmalidir.

. [letisim, acik, diiriist ve zamanli olmalidir.

. Sorun ¢6zme konusunda, her sorunu ¢ézmek i¢in bir sistem olmalidir.
Sorunun gercgekten ¢oziiliip ¢oziilmedigi izlenmelidir.

° Is egitimi personel gelisimi konusunda, tiim personeller igin cok
onemlidir. Egitimde, teknik bilgilere ve insan iligkilerine nem verilmelidir.

o Ekip caligmasi, yaraticilik, karar verebilme, giiven ve yetkilendirme
konusunda, orgiit hedeflerine ulagsmada personel katilimmi miimkiin olan en {ist
seviyeye ¢ikaracak yapilarda bulunmalidir.

o Isyerinde Calisanlara Yardim Programui gibi bir program olmalidir. Bu

olmadiginda davranigsal risk tayini ve yonetimini barindiran bir esdegeri olmalidir.
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o Mobbingi dnleme konusunda gerekirse bir birime gorev verilmeli ve
bu birim gozlem yaparak bunlari raporlamali ve iist diizey yOneticilere bu raporlari

sunmalidir.

Isletmelere mobbingi yapan kisiyi bulurken biiyiik sorumluluk diismektedir.
Ciinkii bu kisiyi bulurken dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Yanlis kigiye yoneltilen
mobbing suc¢lamasi kisinin zor durumda kalmasina neden olabilir. Bu yiizden bu
kisiler Orgiit icinde gorevlendirilenler tarafindan kisiye fark ettirilmeden gdzlem
yapiimahdir. Isletmeler mobbing konusunu hafife almamali, bu konularda karar

verirken 6zen gostermelidirler (Akgiin, 2013)
2.7.3. Hukuki A¢idan Mobbing

Mobbing kisilik haklarini ihlal ettiginden ve diizeni bozdugundan mobbing
hakkinda yasal diizenlemelerin de yapilmasi1 gerekmistir. Mobbinge iliskin bilincin
artmasi ve buna paralel olarak mobbingle miicadele edilmesi gerekliligi karsisinda,
hukukta mobbinge karsi tedbirler alinmis ve hukuki diizenlemeler yapilmistir

(Ulusoy, 2013: 130).
2.7.3.1. Anayasa

1982 Anayasasinda mobbing ile iliskilendirilen maddeler sunlardir (Demir,
2009; Eren, 2010; Tezig, 2009: 65):

Madde 12- Herkes kisiligine bagli, dokunulmaz, devredilmez, vazgecilmez temel hak ve

hiirriyetlere sahiptir.

Madde 17- Herkes, yasama, maddi ve manevi varligin1 koruma ve gelistirme hakkina

sahiptir.

Kimseye iskence ve eziyet yapilamaz; kimse insan haysiyetiyle bagdagmayan bir cezaya

veya muameleye tabi tutulamaz.
Madde 24- Herkes, vicdan, dini inang ve kanaat hiirriyetine sahiptir.

Kimse ibadete, dini ayet ve torenlere katilmaya, dini inang ve kanaatlerini aciklamaya

zorlanamaz; dini inang ve kanaatlerinden dolay1 kinanamaz ve suglanamaz.
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Madde 25 — Herkes, diisiince ve kanat hiirriyetine sahiptir.

Her ne sebep ve amagla olursa olsun kimse, diigsiince ve kanaatlerini agiklamaya

zorlanamaz; diigiince ve kanaatleri sebebiyle kinanamaz ve suglanamaz.

Madde 48- Herkes diledigi alanda caligma ve sdzlesme hiirriyetlerine sahiptir. Ozel
tesebbiisler kurmak serbesttir.

Madde 49- Calisma, herkesin hakki ve ddevidir.

Devlet calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, caligma hayatini gelistirmek igin,
calisanlar1 ve issizleri korumak igin, ¢aligmayr desteklemek, issizligi Onlemeye elverigli

ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢alisma barisini saglamak icin gerekli tedbirleri alir.
Madde 50- Kimse, yasina, cinsiyetine ve giicline uymayan islerde ¢alistirilamaz.

Kiiciikler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar ¢calisma sartlar1 bakimindan

Ozel olarak korunurlar.

2.7.3.2. Tirk Ceza Kanunu

TCK m.96’da “Bir kimsenin eziyet g¢ekmesine yol agacak davranislari

gerceklestiren  kisi  hakkinda iki yidan bes yila kadar hapis cezasina

hiikmolunur.”ifadesine yer vermistir (Seviik, 2013: 1288).

Ozkul ve Carik¢r’ nin ¢alismasina gore;

Mobbing sugunu maddi ve manevi unsurlari bakimindan karsilayan hiikmiin
TCK’nin 96. maddesi uyarinca eziyet sucu olabilecegi, eziyet sugu olarak nitelendirilmezse
m.123 kisilerin huzur ve siikinunu bozma, m.125 hakaret, m.134 6zel hayatin gizliligini ihlal,
m,106 tehdit, m.117 is ve galigma ozgiirliigiiniin ihlali suglarindan kamu davasi agilabilir ve
TCK’nm ilgili maddelerince cezalandirilabilirler (Ozkul ve Carikg1, 2010: 481-499).

Hiyerarsik agidan TCK’da yer alan eziyet etmek hapislikle cezalandirilan bir

suctur. Iskencede siireklilik aranmaz fakat eziyet sucunda siireklilik bulunmasi

gerekmektedir. Eziyet sugu TCK m.2322 deki koti muamele suguna
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benzetilmektedir. Isyerindeki mobbing her ne kadar koti muameleyi akillara
getiriyor olsa da sugu isleyenler kotii muameleyi bakmak, biiylitmek, korumak gibi
yiikkiimliligi olduklar1 {izerinde islemesinden dolayr mobbing davranislari kotii
muamele olarak diisiinmek dogru degildir. Bu madde ile magdur maddi ve manevi
acidan korunarak onur ve sahsiyetinin zarar gdrmesi engellenmek istenmistir. Bu
sucla magdur eziyete maruz kalarak insan olarak olmasi gereken yerin altinda yer
almaktadir ve kisilik agisindan ilerisi iginde olumsuz etkiler birakabilecek

davranislara maruz kalmaktadir (Tezcan vd. 2007: 247).

Kisilerin huzur ve stiklinunu bozma su¢u TCK’nin 123. maddesinde yer alan
bir sugtur. “Huzur ve siikunu bozmak maksadiyla bir kimseye israrla telefon edilmesi,
glirtiltii yapilmast ya da aym maksatla hukuka aykirt baska bir davranista
bulunulmas: halinde ise magdurun sikayeti iizerine faile ii¢ aydan bir yila kadar

hapis cezast verilir” (TCK m.123).

Hakaret sugu; bu sug tipinde korunmak istenen kisilerin seref ve haysiyetidir.

TCK m.125°de;

Bir kimsenin onur, seref ve sayginligini rencide edebilecek nitelikte somut bir fiile ya
da olgu isnat eden ya da yakistirmalarda bulunmak ya da sévmek suretiyle bir kimsenin onur
veya seref ve saygiligina saldiran kisi, li¢ aydan iki yila kadar hapis veya adli para cezasi ile
cezalandirilir. Magdurun giyabinda hakaretin cezalandirilabilmesi i¢in fiilin en az i kisiyle
ihtilat edilerek iglenmesi gerekir. Fiilin, sesli, yazili veya goriintili bir iletiyle islenmesi

halinde, yukaridaki fikrada belirtilen ceza hitkmolunur (TCK. m.125).

TCK’da m.134 ‘de 6zel hayatin gizliligine iliskin madde de; kisilerin 6zel
hayatin1 ve gizliligini ihlal eden kimse, alt1 aydan iki yila kadar hapis ve adli para
cezasi ile cezalandirilmasi ongoriilmiistiir. Isveren calisaninin &zel hayatina, aile

yasantisina saygi gostermediginde sucu islemis olur (Kazanci, 2008).
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TCK m.106°da;

Bir bagkasini, kendisinin veya yakinin hayatina, viicut veya cinsel dokunulmazligina
yonelik bir saldir1 gergeklestireceginden bahisle tehdit eden kisi, alt1 aydan iki yila kadar hapis
cezasi ile cezalandirilir. Malvarlig: itibariyle bilyiik bir zarara ugratacagindan veya sair bir
kotiiliik edeceginden bahisle tehditte ise, magdurun sikayeti {izerine, alt1 aya kadar hapis veya
adli para cezasma hiikmolunur. Tehdit, silahla, kisinin kendisini taninmayacak bir hale
koymasi suretiyle, imzasiz bir mektupla veya Ozel isaretlerle, birden fazla kisi tarafindan
birlikte ve var olan veya var sayilan su¢ Orgitiiniin olusturduklar1 korkutucu giicten
yararlanarak islenmesi halinde fail hakkinda iki yildan bes yila kadar hapis cezasi verilmesi
hitkmolunur (Ozkul ve Carik¢1 2010: 25).

TCK m.117°de is ve calisma Ozgiirliigiiniin ihlali sugu belirtilmistir. "fs ve
calisma hiirriyetini ihlal eden kigiye, magdurun sikdyeti halinde, alti aydan iki yila
kadar hapis veya adli para cezasi verilir.” Isverenin calisaninin ¢alismasini

engellemek ve yildirmak i¢in yaptigi bu davraniglar mobbingtir (Temizel 2013: 210).

Cinsel taciz ve cinsel saldir1 suglar1 TCK’nin 102. maddesinde, “Cinsel
davramislarda bir kimsenin viicut dokunulmazligint ihlal eden kisi, magdurun
sikdyeti iizerine, iki yildan yedi yila kadar hapis cezasi ile cezalandirilir.” seklinde
belirtilir. Yine cinsel taciz ile ilgili TCK’nin 105. maddesi, “Bir kimseyi cinsel
amagl taciz eden kisi hakkinda, magdurun sikayeti tizerine ii¢ aydan iki yila kadar

hapis cezasi veya para cezasina hiikmolunacaktir.” seklindedir (TCK. m.102,

m.105).
2.7.3.3. is Kanunu

4857 sayili Is Kanunun 77. maddesi birinci firkas1 hiikmii uyarinca;

Isverenler, isyerlerinde is¢i saglig1 ve is giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli olan her
tirlit tedbiri almak ve bu tedbirlere iliskin ara¢ ve gerecleri eksiksiz olarak bulundurmak
zorundadir. S6z konusu maddenin ikinci firkasina gore ise, is yerinde alinan is¢i saglhigi ve is

giivenligi onlemlerine uyulup uyulmadigini denetlemek; isgileri, mesleki riskleri, bu risklere
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karst alinacak onlemler ve haiz olduklar1 hak ve sorumluluklar konusunda bilgilendirmek ve
iscilere is¢i saghigr ve is giivenligi egitimi vermek de igverenlerin bu kapsamdaki sorumluluklari

arasindadir (1.K. md. 77).

4857 sayili Is Kanunun 5. maddesinde isverenin iscilere esit davranmasi
gerektigi genis bir sekilde diizenlenmistir. Is s6zlesmesi saglandiktan sonra isci ve
isverenin  birbirlerine  karst  sorumluluklar1  olusmaktadir. Calisanlarin  ise
bagimlilik,isverene sadakat ve goOrevini yerine getirme sarti, igverenin ise,
calisanlarmi  gdzetme ve iicretini diizenli &deme sarti bulunmaktadir. Is

sozlesmesinde belirtilmisse, igveren is¢inin yapacagi isi degistiremez.

Is Kanunun 22. maddesinin ikinci firkas1 hiikkmii geregi; “ Is sozlesmesi
taraflart ancak aralarinda anlasmak suretiyle ¢alisma kosullarini degistirebilir.
Ayrica isveren is¢inin hdlihazirda yaptigi isten daha agir bir iste ¢alistiriimasi gibi,
is gérme borcunda esasl bir degisiklik yapamayacaktir” (Izmir ve Fazlioglu, 2011:

27).
2.7.3.4. Borclar Kanunu

2002 tarihinde yasalasan 6098 sayili Yeni Borglar Kanunu’nun 417. maddesi
Tiirkge de psikolojik taciz anlamma gelen mobbing kavrammi diizenlemistir. 818
sayil1 yiriirlikte bulunan Borglar Kanunun 332. maddesinde is¢inin kisiliginin genel

olarak korunmasi ele alinarak diizenlenmistir (Sevimli, 2013: 113).
416. madde ti¢ fikradan olusmaktadir:

Maddenin birinci fikrasi; igverenin is¢inin kisiligini koruma, kisiligine saygi
gosterme, sagligmi gbézetme, isyerinde ahlaka uygun bir diizenin gerceklesmesini

saglama yiikiimliligiini 6ngérmektedir. ( B.K. m.416)

Maddenin ikinci fikrasinda, igverenin iscinin saglk, yasam ve bedensel
biitlinliiglinii korumak i¢in gerekli onlemleri alma yiikiimliligi ongoriilmektedir
(Oksiiz, 2010). Fikraya gore, isverenin dzellikle is kazalarina kars1 gerekli dnlemleri

alma sorumlulugu vardir.
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Maddenin son fikrasinda “Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve
sozlesmeye aykiri  davramist nedeniyle isginin Oliimii, viicut  biitiinliigiiniin
zedelenmesi veya kisilik haklarimin ihlaline bagh zararlarin tazmini, sézlesmeye
aykiriliktan dogan sorumluluk hiikiimlerine tabidir” denilmistir. Fikrada, sozlesmeye
aykiriliktan dolay1 tazminat yiikiimliliigiine iliskin hiikiimlere génderme yapilmistir.
Zararlarm giderilmesi i¢in, haksiz fiillere iliskin zamanasimi siireSi yerine,
sozlesmeye aykirilik sebebiyle zamanasimna iliskin hiikkiimler uygulanacaktir (Oral,
2014: 306).

2.7.3.5. Tiirk Medeni Kanunu

Maddi ve manevi tazminat istemleri ile hukuka aykiri olarak saldir1 dolayisiyla elde
edilmis kazancin vekaletsiz sekilde is gérme hiikiimlerine gore kendisine istemde bulunma
hakkma sahiptir ve Tirk Medeni Kanunun 24. maddesinde hukuka aykir1 olarak kisilik
haklarina saldiran kimse, hakimden, saldirida bulunanlara karsi korunmasini isteyebilir. Kisilik
hakk1 zedelenen kimsenin rizasi, daha {stiin nitelikte 6zel veya kamusal yarar ya da kanunun
verdigi yetkinin kullanilmasi sebeplerinden biriyle hakli ¢ikmadikea, kisilik haklarina yapilan
her saldir1 hukuka aykiridir (M.K. md.24).

2.7.3.6. Sendikalar Kanunu

2821 Sendikalar Kanunun 31. maddesinde sendikalara iiye olan is¢iler ile liye
olmayan is¢iler arasinda esitlik olunmasi gerektigi vurgulanmustir. Madde de;
Isverenin bir sendikaya iiye olan iscilerle sendikaya iiye olmayan isciler arasinda,
isin sevkinde, dagitiminda, is¢inin mesleki ilerlemesinde, is¢inin {icret, ikramiye ve
primlerinde, sosyal yardim ve disiplin hiikiimlerinde ve diger hususlara iliskin
hiikiimlerin uygulanmast ve calistirilmaya son verilmesi bakimindan herhangi bir
ayrim yapilamayacagi hitkmii bulunmaktadir. Ucret, ikramiye, prim ve paraya iliskin
sosyal yardim konularinda toplu is sdzlesmesi hiikiimleri sakli olunacagi kanunda

belirtilmistir (S.K. md.31).
2.7.3.7. 2822 Sayih Toplu is Sézlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu

2822 Sayili Toplu Is Sézlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunun 38. maddesinin

ikinci fikrasinda greve katilan ve katilmayanlar arasinda ayrimcilik yapilmamasina
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iliskin madde yer almaktadir. Greve katilmayanlarin veya katilmaktan vazgegenlerin
is yerinde ¢alismalar1 engellenemez. Greve katilan ve lokavta maruz kalan isgilerin
isyerine giris ¢ikig1 engellemeleri, igyeri Oniinde toplanmalar1 yasaklanmigtir

(Temizel, 2013: 123).
2.7.4. Mobbingden Korunma Yollan

Mobbinge maruz kalan kisi dncelikle nasil bir yol izlemesi gerektigini, ne
yapacagimi bilmelidir. Olmak istedigi yeri hedeflemeli ve bu hedefe ulasmak igin
gereken plani olusturmalidir. Ne yapacagmin bilmeden beklerse, bu mobbing
stirecini hizlandir. Mobbingin farkina varip bu konuda incelikle diisinmek ve
yapacaklarin1 planli bir sekilde ortaya koymak mobbing riskini biiylik 6lgiide
diisiirmektedir (Karakale, 2011: 54).

Mobbing kisinin tek basma miicadele edebilecegi bir durum degildir ve
oldukga zorlanir. Bu durumda isyeri disindaki arkadaslarin ve ailenin verecegi destek
mobbing ile basa ¢ikilmasinda ¢ok 6nemlidir. Mobbingi yasayan kisi sadece kendisi
bu durumdan etkilenmez, ailesi ve arkadaslari da mobbingi bireyle beraber
yasamaktadirlar. Mobbing magdurunun ailesi birey eve geldiginde onu yilmis olarak
gordiigiinde iiziilmekte yardim etmek istemektedir. Ailesinin ve arkadaslarmin
yaninda oldugunu gérmek mobbinge kars1 direnme giiciinii arttiracaktir. Mobbinge
ugrayan bir bireyin ailesi ve arkadaslar1 bu bireye asagidaki sekillerde yardimci

olmay1 deneyebilir (Karakale, 2011: 64).

o Magduru her konuda dinleyerek

o Mobbingi tanimlamasina yardimc1 olarak

. Terapi 6nererek, terapist bulmasi i¢in ona yardim ederek
o Doktora gitmeyi onererek

o Yasal yollara bagvurmasi gerektigini hatirlatarak

o Magdurun yaninda olundugunu ona hissettirerek
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2.7.5. Mobbing Magdurlarinin izleyebilecekleri Hukuksal Siireg

2.7.5.1. idareye Sikdyet Basvurusu

Mobbing magdurlari, isyerindeki diger ¢alisma arkadaglarindan rahatsizlik
yasadiklarmmda bunu idareye bildirebilirler. Ik muhatap idaredir. Ciinkii idare
caliganlarini gbzlemler ve magdur olan ¢aliganina yardimei olarak mobbing kullanan
kisiye bazi yaptirnmlarda bulunur. Ozellikle isyerinde hangi eylemlerde hangi
cezalarin uygulanacagi hukukumuzda yer almamaktadir ve bu nedenle yoneticilerin
takdirine kalmaktadir. Kanunla bagdastirildiginda da 657 sayili kanun kapsaminda
yer alan disiplin hiikiimlerine bakilabilir. Bu kanunda, disiplin cezalar1 ve hangi
hallerde uygulanacaklar1 belirtilmistir. Madde kapsaminda, toplam bes adet disiplin
cezaslt Ongorilmistiir. Bunlar; uyarma, kinama, ayliktan kesme, kademe
ilerlemesinin durdurulmas: ve isten c¢ikarma seklindedir. Isyeri ¢alisanmi yazili
olarak uyarir. Kusurlu oldugunuda yazili olarak bildirir ve kinar. Gerekirse
ayligindan kesinti yapilir. Ayni sekilde devam ederse ¢alisanin kademe ilerlemesi
durdurulur. Calisanin1 kaybetmek istenmeyen bir durum olsada huzursuzlukta
isyerinde istenmeyen bir durumdur. Tiim bunlara ragmen ¢alisan davraniglarini

diizeltme egiliminde degilse isine son verilir (Sancakdar, 2001).
2.7.5.2. Tiirkiye Insan Haklar1 Kurumuna Basvuru

21.06.2012 tarih ve 6332 sayili Tiirkiye Insan Haklar1 Kurumu Kanununda;

Madde 1- Ama¢ ve kapsam olarak, insan haklar1 korunmasi ve gelistirilmesi
konusunda ¢alismalar yapmak iizere Tiirkiye Insan Haklar1 Kurumunun Kurulmas ile teskilat,

gorev ve yetkilerine iligkin esaslar1 diizenlemektir.

Madde 4- Kurum, insan haklarinin korunmasina, gelistirilmesine ve ihlallerin
onlenmesine yonelik ¢alismalar yapmak; igkence ve kotii muamele ile miicadele etmek; sikayet
ve basvurulari incelemek ve bunlarin sonuglarimi takip etmek; sorunlarin ¢éziime kavusturulmasi
dogrultusunda girisimlerde bulunmak; bu amacla egitim faaliyetlerini yiiriitmek; insan haklar
alanindaki gelismeleri izlemek ve degerlendirmek amaciyla arastirma ve incelemeler yapmakla

gorevli ve yetkilidir.
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Madde 12- Insan haklar ihlalinden zarar gérdiigii iddiasinda bulunan gercek ve tiizel
kisi kuruma basvurabilir. Bu hakkin etkin bir sekilde kullanilmasma higbir surette engel

olunamaz.

Madde 2 (2)’de ise Bagvurulara iliskin usul ve esaslar kurum tarafindan ¢ikarilacak

yonetmelikle belirlenir seklinde vurgulanmustir (http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k6332.html).

2.7.5.3. Kamu Denetciligi Kurumuna Basvuru

Psikolojik tacize ugrayan kamu gorevlisi, Kamu Denet¢iligi Kurumuna
basvurur. Anayasa’nin 74. maddesine gore; “Herkes, kamu denet¢isine basvurma

hakkina sahiptir.”

Madde 5- Kurum, idarenin isleyisi ile ilgili sikayet lizerine, idarenin her tiirlii eylem
ve islemleri ile tutum ve davranislarini; insan haklarina dayal adalet anlayisi iginde, hukuka ve

hakkaniyete uygunluk yonlerinden incelemek, arastirmak ve idareye onerilerde bulunmakla

gorevlidir. (http://www.turkhukuksitesi.com/mevzuat.php?mid=5562)

6328 sayili Kamu Denetgiligi Kurumu kanunu m. 3/1°de idare tanimlanarak,
bu kanuna gére hangi kurum ve kuruluslara kars1 sikdyet hakkinm kullanilabilecegi
hiikmii olusturulmustur. Buna gore, psikolojik tacize maruz kalan kamu gérevlisinin
Kamu Denetgiligi 'ne yapacagi basvuru sonrasinda verilecek olan karar idari davaya
konu olabilecek icrai bir karar niteliginde olmayacaktir. Kamu Denetciligi Kurumu

idareye sadece tavsiyede bulunur (Tezcan ve ark., 2010).
2.7.5.4. Kamu Gorevlileri Etik Kuruluna Basvuru

Mobbinge ugrayan kamu gorevlileri, kamu kurum ve kuruluslarinda etik
davranis ilkelerine aykirt uygulamalarin oldugu iddiasi ile, Kamu Kurumlar1 Etik
Kurulu’na basvurabilirler. 5176 sayili Kanun m. 4/1°e goére Kurula en az genel
miidiir ve bu seviyedeki kamu gorevlileri hakkinda bagvurulabilir. Maddenin ikinci
firkasma gore, “Diger kamu gérevlilerinin, etik davranis ilkelerine aykirt

uygulamalart bulundugu iddiasiyla yapilacak bagvurular, ilgili kurumlarin yetkili
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disiplin kurumlarinda, kurul tarafindan ¢ikarilan yonetmeliklerinde belirlenen etik
davranis ilkelerine aykirt olup olmadigi yoniinden degerlendirilir. Degerlendirme
sonucunda alinan karar, ilgililere bildirilir.” 4. maddenin son firkasinda ise “Yarg:
organlarinca goriilmekte olan veya yargi orgaminca karara baglanmis bulunan
uyusmaziiklar hakkinda kurula veya yetkili disiplin kurullarina basvuru yapilamaz.

)

Inceleme sirasinda yarg: yoluna gidildigi anlasilan basvurularn islemi durdurulur.’

(Turhan, 2013: 108).

5176 sayili kanunun 5. maddesine gore; Kamu Gorevlileri Etik Kurulu,
basvurular1 incelemeyi ve arastirmayi en az li¢ ay i¢inde sonuglandirmak zorundadir.
Kurul, sonucu ilgililere ve Bagbakanliga bildirir. Kurulun inceleme ve arastirma
sonucunda verdigi Kkararlar, kamu gorevlilerinin davraniglarinin  etik olup

olmadigidir. Bu karalar, idari davaya konu olmazlar (Gozler, 2003: 120).
2.7.5.5. Tazminat Davasinin Ac¢ilmasi

Kamu gorevlilerine uygulanan mobbing, hem idari hemde eylemlerle
gerceklestirilebilir. Kamu gorevlileri, baski, yildirma, disiplin cezasi verme, naklen
atama veya gegici gorevlendirme gibi idari islemlerin iptali i¢in idari yargida iptal
davas1 agabilirler. Fakat psikolojik taciz nedeniyle olusan zararin tazmini ig¢in ya
kamu gorevlisinin kisisel kusurundan dolayr kamu gorevlisine karsi adli yargida
tazminat davasi agilabilir yada hizmet kusuru nedeniyle idare aleyhinde idari yargida

tam yargi davasi agilabilir (Turhan, 2013: 109).

Psikolojik tacizde bulunan kamu gorevlisinin davraniglarinin, kamu
gorevlisinin kisisel kusurumu yoksa gorev kusuru mu oldugu belirlenmelidir. Fakat
bunu belirlemek her zaman ¢ok kolay olmamaktadir. Kisinin kin, nefret,menfaat
veya diigmanlik icin gorevini kotliye kullanmasi kisisel kusur olsada yargida bunu
belirleyebilecek herkesin uzlastigi net Olgiitler mevcut degildir. Gorev kusuru ise
hizmetten ayrilmaz ve kisi yetkisini kullanarak kusuru olusturur. Dava kamu
gorevlisine degil idareye acilir. Ciinkii idarenin tazminati ddeyebilme giicii daha
nettir. Idare de daha sonra kamu gorevlisinden ddedigi miktar1 geri alma hakkimna

sahiptir (Turhan, 2013: 111)
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2.7.5.6. Cahsmaktan Ka¢inma Hakkinin Kullanilmasi

20.06.2012 tarihi ve 6331 sayili Is Giivenligi Kanununa gore, kamu sektorii
ve Ozel sektorde calisanlara “calismaktan kaginma hakk:” taninmaktadir. Kanunun

13. maddesinin 1. ve 2. fikrasina gore (Www.csgb.gov.tr) :

(1) Ciddi ve yakin tehlike ile kars1 karsiya kalan ¢alisanlar kurula, kurulun bulunmadig:
isyerlerinde ise isverene bagvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbir alinmasina karar
verilmesini talep edilebilir. Kurul acilen toplanarak, igveren ise derhal kararini verir ve durumu

tutanakla tespit eder. Karar, calisana ve ¢alisan temsilcisine yazil olarak bildirilir.

(2) Kurul veya igverenin ¢alisanin talebi yoniinde karar vermesi halinde ¢alisan, gerekli
tedbirler alincaya kadar ¢alismaktan kagmabilir. Calisanin ¢alismaktan kagindigi donemdeki

ticreti ile kanunlardan ve is s6zlesmesinden dogan diger haklar saklidir. (Www.csgb.gov.tr)

6331 sayil Is Saglg1 ve Giivenligi Kanunu kapsamma hem o6zel sektdrde
hem de kamu sektoriinde ¢alisanlar girdigi halde, 22. madde sadece Ozel sektorde

calisanlara yonelik diizenlenmistir.

22. maddenin 1. fikrasina gore; “Elli ve daha fazla ¢alisanin bulundugu ve
alti aydan fazla siiren ve siirekli igin yapildig igyerlerinde igveren, is sagligi ve
giivenligi ile ilgili calismalarda bulunmak iizere kurul olusturulur. Isveren, is saglig

ve giivenligi mevzuatina uygun kurul kararlarini uygular.” (ISGK, m.22)

Bu hiikiimden is saghgi ve gilivenligi kurulunun biitin kamu kurum ve
kuruluslarinda kurulmasi gerektiginden bahsedilmemektedir. Fakat ilgili kamu
kurum ve kurulusunda boyle bir kurum bulunmasa bile, bu madde kapsaminda idare

gerekli tedbirleri almak zorundadir.
2.7.5.7. Cumhuriyet Bagsavcili@ina Sikayette Bulunma

4483 Sayilt Memurlar ve Diger Kamu Gorevlilerinin yargilanmasi hakkinda
kanunun uygulanmasma iliskin olarak Igisleri Bakanligi’nca yiiriitiilecek islemlere

aciklik ve iglerlik getirmek amaciyla diizenlenmistir.
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Madde-5 Memur ve diger kamu gorevlileri hakkinda yapilan ihbar ve sikayete konu
olan eylem ve islemlerinin hukuki durumunun tespiti amaciyla yapilan inceleme ve sorusturma

caligmasidir.

Madde-7 4483 sayili Kanunun 4. maddesine gére Cumhuriyet Bagsavcilari, memur ve
diger kamu gorevlilerinin bu kanun kapsamina giren suglara iliskin herhangi bir ihbar
aldiklarinda veya bdyle bir durumu 6grendiklerinde ivedilikle toplanmasi gerekli ve kaybolma
ihtimali bulunan delillerin tespitten baska hicbir islem yapilmayarak ve hakkinda ihbar ve
sikdyette bulunana, memur ve diger kamu gérevlilerinin ifadesine bagvurmaksizin evrakin bir

ornegini ilgili makama géndererek sorusturma izni isterler.

Madde-8 Thbar ve sikayetin genel ve soyut nitelikte olmamasi, ihbar veya sikayette olay
belirtilmemesi durumunda yetkili merci tarafindan én inceleme yapilir. On inceleme yapmakla
gorevlendirilenler, diizenledikleri raporlarini, 4483 Sayili Kanunun 7. maddesi ile belirtilen karar
verme siiresinin tamamlanmasindan en az bes giin dnce, karar verilmesine imkan saglamak iizere

yetkili mercie teslim ederler (http://www.tbmm.gov.tr/kanunlar/k4448.html).

2.8. Mobbing ile ilgili Yapilan Arastirmalardan Bazilan

Insan duygu ve diisiinceleri olan bir varliktir. Kisilerin yasamis oldugu
mobbing olaylar1 onlarin hem duygularinda hem de diistinsel sistemlerinde
bozukluklara yol agacaktir. Bu bozukluklar yasam enerjisini bitirir ve hastalik siireci
baslar. Mobbinge maruz kalan kisilerin ruh sagliklarinda etkisi uzun yillar, beklide

bir dmiir siirebilecek izler olusmaktadir (Kilig, 2006).

Toker’in 2006 yilinda yaptig1 calismasinda, hem resmi hem de o6zel
ilkdgretim okullarinda 6gretmen ve okul yOneticilerinin zaman zaman yildirmaya
hedef olduklar1 belirlenmistir. Calismada en sik yasanan yildirmalar arasinda, soziin
kesilmesi, yaptig1 isin haksizca elestirilmesi ve basarilarmin kiigiimsenmesi
siralanmistir.  Arastirmada Ogretmenlerin  karsilastiklar1  yildirma davraniglarinin
cinsiyete gore farklilik gosterdigi bulunmustur. Buna gore kadin 6gretmenlerin,
sosyal iligkilere ve mesleki konulara yonelik, erkek dgretmenlerin biraz daha kisisel
ve siddete yonelik yildirma davranislar: ile karsilastiklar1 saptanmistir. Arastirmada
hem Ogretmenlerin hem de yoneticilerin yildrma ile basa ¢ikmada en ¢ok
kullandiklar: strateji baglilik ve en son kullandiklar strateji goz ardi etme seklinde
ortaya konulmustur (Toker, 2007).
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Aktop’un 2006 yilinda yaptig1 ¢alismada, Anadolu Universitesi 6gretim
elemanlarmmin yaslarinin, {invanlarinin, cinsiyetlerinin ve fakiiltenin yildirma
davraniglarini algilamalar1 lizerindeki etkiler incelenmistir. Arastirma sonucu elde
edilen bulgular 6gretim elemanlarinin yaglari ile fakiilte iginde 6gretim elemanlarina
yonelen davraniglar icinde onlar nezdinde sosyal iligki ve itibara saldir1 niteliginde

algilanmasi arasinda anlamli bir iliski oldugunu géstermektedir (Aktop, 2006).

Kok’iin, 2006 yilinda bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel
bankalarda istthdam edilen ¢alisanlar iizerinde yapilan anket sonucunda ozel
bankalarda calisanlarm yildrma davraniglariyla karsilasma diizeyinin  kamu
bankasinda ¢alisanlarina gore daha yiiksek diizeyde oldugu vurgulanmistir. Bu sonug
arastirmact tarafindan ©zel sektor bankalarinda calisanlar agisindan kapitalist
zihniyet merkezli toplumsal faktorlerin yildrma davranislarinda etkisinin daha

yiiksek olmasi bi¢giminde ac¢iklanmaktadir (Kok, 2006).

Karacaoglu’nun KKTC’deki saglik sektoriinde g¢alisanlar iizerinde yapmis
oldugu arastirmada, kiiltiirel farklihiga dayali kimlik algilamalarindan kaynaklanan
bir yildirma durumunun olup olmadigi arastirilmustir. Buradaki kiiltiirel farklilik
1974’den sonra Kibris’a yerlesen Tirkiye kokenlilerle, daha 6nceden yerlesik olan
ve kuzeyde yasayan Kibris’lilarin kiiltiirel farkliligina dayanmaktadir. Arastirmada
elde edilen veriler dogrultusunda ebeveynlerin her ikisi de Tirkiye kdkenli olanlarla
Kibris kdkenli olanlar arasinda kimlige yonelik yildirma 6nemli bir farkliligim oldugu

tespit edilmistir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006).

Konaklama isletmelerinde yapilan arastirmalarda ise, yoneticilerin personelin
yasam Kkalitesine ve mesleki durumuna gére mobbing uygulamaktadir. Calisan
personelin itibarina saldir1, giyim tarziyla alay etmek, yoneticilerden tehditler almak

gibi y1ldirma politikalart uygulanmistir (Caliskan ve Tepeci, 2008).
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3. VERIMLILIiK KAVRAMI VE CALISAN VERIMLILIiGI

3.1. Verimlilik Kavram

Verimlilik, belli bir siire i¢inde elde edilen ¢iktinin bunu saglayan girdiye
oranidir. Uretim sonucunda elde edilen iiriiniin isgiicii sayisi, isgiicii saati, makine
saati gibi verimlilikle ilgili dlclitlere boliinmesi ile elde edilen sayisal degerdir.
Uretimde kullanilan girdiler ve sonugta elde edilen iiretim, dikkate alinirsa fiziki
verimlilik, iiretimde kullanilan girdilerin ve {iretimin parasal degeri dikkate alinirsa

parasal verimlilik hesaplanir (Kutlu, 2013: 9).

Verimlilik isletmenin genel performansmni 6lgmek ve gelistirmek, {iretim
kapasitesi, c¢ikt1 tahmini, kaynak gereksinimi ve maliyet tahminlerinin biitge
amagclarina uygun olarak yapilabilmesini saglamak, calisma kosullarini iyilestirmek
acisindan isletmeler i¢in ¢ok onemlidir. Isletmelerin basaris1 verimliligin artistyla

dogru orantilidir (Pasaoglu, 2012: 95).

Isletmeler agisindan verimlilik, en az maliyetle en fazla iiriin elde edilmesidir.
Verimliligin artmas1 ile saglanan ek kar isletme c¢alisanlarina dagitildiginda
verimliligin sonuglar1 iilke bazinda hissedilmektedir. Yani enflasyon ve issizlik

azalmakta refah diizeyi artmaktadir (Kahya ve Karabocek, 2009: 2).

Verimlilik artis1, en dogru isi en iyi yapabilmektir. Verimlilik iki temel gruba
ayrilir. Bunlar (Orhan, 2006):

e Dis (denetlenemeyen) faktorler: isletmenin disinda olanlar.

e ¢ (denetlenebilir) faktorler: Isletmenin denetiminde olanlar.

Verimliligi artrmak i¢in, bu faktérler icin sorun olusturanlar1 belirledikten
sonra denetlenebilir olanlar1 ayirmak gerekir. I¢ faktorlerin denetlenebilme dzelligi
oldugu i¢in degistirilebilir ve iyilestirilebilirler. Verimliligi etkileyen i¢ faktorleri
degistirebilme kolayligmma gore ayrmak miimkiindiir. Kolay degistirilemeyenlere

kat1 faktorler, kolay degistirilenlere esnek faktorler diyebiliriz (Orhan, 2006).

Verimlilik ve kalite arasindaki iliski olduk¢a Onemlidir. Ciinkii, kalite

verimliligin bir pargasi oldugu gibi, biitiin i ve iiretim sistemlerinin unsurlarinin
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strateji, organizasyon, insanlar, teknoloji, siiregleri géz Oniine alindiginda, Kkalite
verimliligin énemli bir faktoriidiir. Isletmeler agisindan ¢ikt1 sayisinm niceligi kadar
niteligi de Onemlidir. Yeni irlin kalite agisindan en az oOnceki kadar kaliteliyse

verimlilik artmistir denilebilir (Prokopenko, 1992: 56).
3.2. Calisan Verimliligi

Orgiitte calisanlar kendilerinden beklenenleri, isleri hakkinda gerekli bilgileri
ve nasil yapmalar1 gerektigini, iistlerinin ve diger ¢alisanlarin kendileri hakkinda
neler diisiindiiklerini ancak iletisim sayesinde ogrenirler. Orgiitte bilginin
iletilmesinin yonetim agisindan O6nemi kadar, c¢alisanlarinda olumlu davranislar
gostermesi agisindan  ¢ok Onemlidir. Iletisimin yetersiz oldugu veya olmadigi
durumlarda orgiitte belirsizlik olusacaktir. Belirsizlikte,  giivensizlik, Orgiite
baglilikta yetersizlik, verimlilikte azalma, stres, ise devamda azalma ve isten

ayrilmalara neden olmaktadir (Bozkurt, 2008).

Calisan verimliligi agisindan is rotasyonu da onem arzetmektedir. “Is
rotasyonu, calisanlarin iy yerindeki  gorevlerinin  planli  bir sekilde
degistirilmesidir.”  Calisanlar  yapilacak olan  isin  biitiin  etaplarinda
gorevlendirilirlerse yapilan is hakkinda daha fazla bilgi sahibi olurlar ve kendi
islerinin  {iretim siirecindeki yerini anlamis olurlar. Bu c¢alisanin  gelismesi
acisindanda 6nemli bir faktordiir. Kisi tiretimdeki roliinii 6grenerek psikolojik agidan

tatmin olur ve uzmanlagsmanin galisanlar tizerindeki psikolojik olumsuzluklar1 da

azalir (Dinler, 2008: 6).

Verimliligi etkileyen faktorlerden bir digeri de ekonomik etmenlerdir.
Yo6netimin ¢alisanlardan beklentileri karsilandiginda onlar1 daha da tesvik etmek icin
maddi olarak ddiillendirir. Odiil ¢alisanlarm ihtiyaci ve beklentisi dogrultusundaysa
motivasyon olusur. Yiiksek performans, devamsizlik, yaraticilik, yetenek, kalitede
artis ve benzeri olumlu durumlar ekonomik odiiller igin sebep teskil edebilirler
(Pekel, 2001: 31).

Ucret isletmeler icin maliyet, calisan i¢in tatmin aracidir. Ucretin kisinin
ihtiyaclarin1 karsilayip karsilamamasi is tatmini agisindan dnemlidir. Kisiye gore,

yaptig1 isle aldigi ticret orantili ise, tatmin olmaktadwr. Calisanlarin tatminleri
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verimlilikleri ile dogru orantilidir. Calisanin is tatmini yiiksekse orgiite baglhilig: da
verimliligi de ayn1 oranda yiikselir. Ucret konusunda ayni isi yapan kisilere ayni
iicret 6denmelidir. Iste basarili olmasi,is tatmininin ve iicret tatmininin olusmasi i¢in
calisanin beklentisine, performansina ve piyasa licret sistemine bagl bir sekilde adil

olunmalidir (Bozkurt, 2008: 3).

Calisanlar daima daha iyi iicret almak isterler. Ucret, is gorenin calisma ve
isletmeye baglanma nedenidir. Performans artisiyla ticret artisi dogru orantili
olmalidir. Calisanlarin daha verimli ve istekli olmalari igin sabit ticretlerine ek
ticretler eklenmesi isletmeler agisindan 6nemlidir. Prim tesvik unsurudur. Prim,
calismaya tesvik etmekle beraber calisanlarda daha fazla performans gerektirdigi igin
daha fazla yorgunluga sebep olmaktadir. Calisanlarn hastalandiklarinda problemsiz
bir sekilde tedavi olmalar1 i¢in sosyal giivenlik haklar1 da vardir ve bunu igveren
saglar. Ayrica ileride emekli olmalarida 6nemlidir. Bunlar saglandiginda calisan
tedirgin olmadan, performans diisiikliigli yasamadan c¢alismasini siirdiirecektir

(Allen, 1990: 18, aktaran Dogan ve Kilig 2007).
3.2.1. Cahsan Verimliligini Etkileyen Faktorler

Verimlilik “ayni ¢iktiyi daha az maliyetle iiretmek ya da ayni maliyetiyle
daha fazla iiriin tiretmek seklinde tanimlanabilir.” Bu nedenle verimliligi arttiran
faktorler sadece daha az maliyetle iirtin elde edilmesini sagladig: i¢in degil ayni
zamanda daha fazla iriin iretmek, Olgek ekonomilerinden yararlanma olanagi
sagladig1 i¢in verimliligin saglanmasinda onemlidir (Lenger, 1997: 27, aktaran
Akbal, 2010).

Verimlilik tizerinde etkili bir¢ok faktérden soz etmek miimkiindiir. Bunlardan
bir tanesi fiziksel faktorlerdir. Calisanlara saglik ve is giivenligi agisindan uygun bir

ortam saglandigi oranda is giiciiniin verimi olumlu etkilenir. (Tor 2011: 31).
Caligma ortamini engelleyen fiziksel faktorler sunlardir:

Giiriiltii: Bizi rahatsiz eden ve kulaga hos gelmeyen seslerdir giiriiltii. Is
yerindeki giiriiltii ¢alisanlar1 olumsuz etkileyerek c¢alismalarindaki verimlerini

diisiiriir. Siirekli olan giiriiltiiler sonucu ¢alisanlarda sinir bozukluklari, isteksizlik,
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tansiyon yiikseklikleri gibi rahatsizliklar goriiliir. Giriltiisiiz bir i ortami igin

asagidaki onlemler alimmalhidir (Bilgin 1990: 55):

o Makinelerin bakimlar1 diizenli olarak yapilmalidir.

o Cok giiriiltii yapan makineler ¢alisanlarin yogun olmadigi yerlerde
bulundurulmalidir.

. Girtiltili ortamlarda calismak zorunda olanlar, giiriiltiiyii onleyici

cihazlar kullanmalidirlar.

. Giirtltiili ortamlarda c¢alisanlarin belli siirelerde dinlendirilmesi

gerekir.

Titresim: Calisanlar1 olumsuz etkileyen faktorlerden birisi de titresimdir.
Calisanlarin oturduklar1 yer ve kullandiklar1 baz1 araglar titresimden etkilenmelerine
neden olmaktadir. Titresimli ortamlarda calisanlarda ruhsal ve bedensel yorgunluk
olusmakta ve daha ileride daha ciddi saglk problemlerine yol agmaktadir. Ozellikle
gorme agisindan bozukluklara neden olabilmekte, bu da hata sayisnmn artmasina,

kalitenin bozulmasina, is siiresinin de uzamasina neden olmaktadir (incir, 2008: 39).

Aydinlatma: isyerlerinde aydinlatmalarin oldukga iyi olmasi1 gerekir. Ciinkii
aydmlatma verimlilik agisindan ve calisanlarin saghgi agisindan onemlidir. Iyi bir
aydinlatma olmadiginda g6z bozukluklar: olabilmekte ve bu da ¢esitli is kazalarina
neden olurken ¢alisanlarin motivasyonlarinida diisiirmektedir. Calisma ortaminda iyi

bir aydinlatma i¢in asagidakiler yapilmalidir (Giirsoy, 1985: 10):

Aydmlatma ¢aligma alaninin biiytikliigiine gore yapilmis olmalidir.

) Isik ¢alisanlarin goziine dik bir sekilde gelmemelidir.

o Calisma yerinde miimkiin oldugunca giinesten faydalanilmalidir.

o Dogal 151k saglanamiyorsa beyaz 1sikli lambalar kullanilmalidir.

. Isik, calisanin sag, st arka  tarafindan  gelmelidir

(http://www.muhasebetr.com/yazarlarimiz/erdogan/007/ - ftn8).
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Hava Kosullari: Kotii hava kosullari, yani igyerindeki 1sinin az veya fazla
olmas1 hem saglik agisindan hemde verimlilik agisindan problemlere neden olur.
Insanm biyolojik viicut 1s1s1 diisiiniildiigiinde fazla sicaklik ¢alisanda durgunluga
neden olmaktadir. Fazla soguk ise ¢alisma performansini diisiirmektedir. Calisma
yerlerinde olmasi gereken sicaklikla ilgili evrensel bir belirleme olmamasiyla beraber
iilkemizde 18-22 derece arasinda olmasi gerektigi kabul edilmektedir. (Dogan, 1987:
227).

Verimlilik tizerinde etkili diger bir faktorde psiko-sosyal etmenlerdir. Psiko-
sosyal etmenler ge¢misten bugiine kadar farkliliklar gostermektedir. “Bu etmenler
giliniimiizde insan yerine konulmak, fikirlerine, inan¢larina, kisiligine saygi duyulmak
ve her seyden onemlisi de yaptigi isi sevmek, ancak benimsedigi isi yapmak,
ilerlemek, seklinde swralanabilir.” Rekabette tistiinlik kurmanm giiniimiizdeki yolu,
kendisini gelistirmek isteyen ¢alisanlarmm motive edilerek oOrgiite baglanmalarini
saglamaktir. Bunu fark eden firmalar, gelecekte oldukca basar1 gostereceklerdir.
(Yumusak, 2008: 4).

Ekonomik sistem bireylerin emrinde olmalidir. Giiven duygusu hem bireysel
ozelliklere hem de isyerindeki iliskilerin kalitesiyle alakalidir (Batlas, 2008: 58). Bu
da isveren ag¢isindan iki tane sorun olusturmaktadir. Birtanesi kisilerin ¢alismalarina
uygun ekonomik araglardan faydalandirarak maddi doyuma ulasmalarini saglamaktir
ve bunun Onemi bilinmektedir, Digeri de ¢alismalarmi psikolojik agidan da
odiillendirmektir fakat bunun 6nemi heniiz anlagilmaya baslanmistir ve isletmeler bu
konuda daha yeni bu bilince sahip olmaktadir. Calisanlarin g¢alisma sartlari
iyilestirilmedigi siirece psikolojik olarak ¢ok verimli olmalar1 beklenmemelidir.
Isyerlerinde sosyo teknik dizaynlar uygulanarak verimlilik artis1 saglanmaya

calisiimaktadir. “Oyleyse insan bir amag, isletmeler ise bir aractir “ (Yumusak,

2008: 4).
3.2.2. Calisan Memnuniyeti ve Verimlilik Arasindaki Iliski

Memnuniyetin amact verimliliktir. Kisilerin belli bir yonde odaklanmalarini
saglamak ancak memnuniyet sayesinde olmaktadir. Isletmelerde calisanlarin
verimliligi memnuniyetle dogru orantilidir. Kisiler ne kadar istekliyse verimlilik o

kadar artar (Akdemir, 2003: 78).
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“Verimlilik elde edilen sonug¢larin, yararlarin, bu sonuglart ve yararlar: elde
etmek icin katlanilan ¢abalara, yapilan fedakarliklara, harcamalara orami kisacasi
ctktilarin girdilere oramdir.” Girdiler elde edilmesi gereken iiretim miktarmin
parasal veya fiziksel miktarini, ¢iktilar bir donemde elde edilen {iretim miktarini veya

parasal miktarini ifade etmektedir. (Akdemir, 2003: 71).

Kirc1 (2013)’ ya gore;

Verimlilik ve memnuniyet arasindaki iligkinin iyi anlagilmasi agisindan verimlilik
kavrammin agiklanmasinda yarar olacaktir. Verimlilik, bireysel, orgiitsel ya da toplumsal bir
amag olarak kabul edildiginde, bu amac1 benimseyen insanlarin, kendi ilgi ve konumlarma bagh

olarak, verimlilik terimine farkli anlamlar yiikledikleri goriilmektedir (Kirci, 2013: 34).

Verimlilik, isletmenin girdi ve ¢iktilar1 arasindaki iliskidir. Verimlilik ¢ikt1
sabitken girdideki azalma yada girdi sabitken ¢iktidaki artis1 da ifade etmektedir. Bu
durumda verimlilik, ama¢ dogrultusundaki farkli iki ¢6ziim yolundan maliyeti az
olanin secilmesi olarak ifade edilebilir. Verimlilik kavrammnimn isletme ydnetimi
literatiirtinde tanimi; “En az harcama ve ozveride bulunarak miimkiin olan en yiiksek

tiretim veya hizmeti gerceklestirmek” seklindedir (Eren, 1993: 19).

Mal ve hizmetlerin elde edilmesinde saglanan girdilerin, hammadde,
malzeme, , sermaye, , makine ve techizat, insan emegi, teknoloji ve enerji gibi
kaynaklar oldugu distiniiliirse verimlilik; “Dogada sumirli olarak mevcut olan ve
insan gereksinimlerinin tatmini icin mal veya hizmet yaratilmasinda kullanilan

kaynaklarin etkinliginin bir él¢iisii seklinde ortaya ¢ikmaktadwr “(Kok, 1991: 38).

Ozdemir (1991)° e gore ise;

Verimlilik konusu, 6l¢gme ve kargilastirma ¢aligmalarinda statik bir durumun tespiti gibi
goriinmekteyse de, temelde insanin ekonomik faaliyetlerinin igleyis bigimini ifade eder. Bu
cercevede verimlilik statik bir durum degil, dinamik bir olgu olarak ele almmalidir. Ayni
zamanda verimlilik, {iretimin ilk asamasindan son asamasina kadar kaynaklarin kullanimi ile

ilgili bir siire¢ iginde her zaman gegerliligi, daha 6nceki donemlerde dlciilen verimlilik oranlar
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ile hatta ayn1 sektdrdeki diger isletmelerin verimlilik oranlari ile karsilastirilabilir olmalidir

(Ozdemir, 1991: 169).

Verimliligin lilke ekonomisine katkis1 dahil bir cok olumlu etkisi olsada 6nce
isletmelerde baslamaktadir. Verimliligin amac1 daha fazla mal ve hizmet iiretirken
kaynaklarida etkili bir sekilde kullanmaktir. Isletmenin hedefinin verimlilik olmas1
cok onemlidir. Isletme yoneticilerinin stratejisi verimlilik oldugunda, pazarlama, Kkar,
maliyet, gelirler, satiglar gibi alanlar bir araya getirilebilmektedir ve bir denge
kurmak miimkiin hale gelmektedir. Verimlilik sadece tretimle ilgili bir kavram
degildir.Farkli yonetim kademelerinde de verimlilikten bahsetmek miimkiindiir.

(Pekin, 1991: 69).

Verimlilik bir¢ok konuyla etkilesimde oldugu igin isletme yoniinden daha
iyiye ulasma hedefinde olan bireysel, teknolojik, orgiitsel ve yonetsel arayislara yol

agmaktadir (Kirci, 2013: 36).

Isletmeler icin is gdrenlerin motivasyonu ne kadar dnemliyse, calisanlarin
motivasyonlarinin yiikseltilmesinde bireysel ve Orgiitsel amaglarin ortak bir noktada
bulusturulmast da oOnemlidir. (Erkut, 1992: 15-16). Bu bulusmayla birlikte
memnuniyet ve verimlilik iliskisi ortaya ¢ikacaktir. Orgiit amacina ulastiginda birey
de amacina ulastigini diisiiniiyorsa verimlilige de ulasmak miimkiin olacaktir. Cilinkii

insanlar memnuniyetleri oraninda verimlidirler (Eren, 2003: 553).
3.2.3. Is Tatmini ve Verimlilik

Uzun zamandir orgiitte yoneticiler ¢alisanlart mutlu ¢alisan haline getirmek
icin bircok yontem uygulamaktadirlar. Cilinkii calisanlarin mutlu olmasi ayni

zamanda verimli olmas1 demektir (Mammadova, 2013: 21).

Is tatmininin  verimliligi saglaylp saglamadigi konusunda yapilan
arastirmalarin sonuglar1 birbirinden farklidir. Yapilan analizler sonucu genellikle is
doyumu ile verimlilik arasinda ayni1 yonlii korelasyon oldugu goriilmektedir. Yapilan
bir meta-analiz ¢aligmasinda, genel is doyumu ile performans arasinda goreceli zay1f
ve pozitif bir iligki oldugu gorilmistiir. Bu arastrmada yine kisiler

performanslarinin  yiikksek  oldugunu diisiindiiklerinde daha ¢ok doyum
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hissetmislerdir. Is tatminsizliginin 6rgiitii olumsuz etkileyen en énemli sonuglarindan
biri yiiksek isgiicii devridir. Isgiicii devri, orgiitteki giris ve ¢ikislar1 ifade etmektedir.
Isten ¢ikislarin nedenleri, isletme ici nedenler, isletme dis1 nedenler ve kisisel yasam
kosullariyla ilgili nedenler olarak ayrilabilirler. isletme i¢i nedenler, isletmenin
konumu ve yeri, ulasim imkanlari, isin Ozellikleri, isletmedeki iliskiler, ¢alisma
kosullar1 ve personel yonetimi; isletme dis1 nedenler, hukuki diizenlemeler, isgiicii
piyasasi ve ekonominin genel durumu; kisisel yasam kosullartyla ilgili nedenler de,
bagka bir ige istek duyulmasi, demografik 6zellikler, gesitli psikolojik ve fizyolojik
nedenler ve beklentiler gibi degiskenlerden olusmaktadir (Aksoy, 2014: 47).

Yillardir 1s tatmini ile verimlilik arasmmda olumlu bir iliskinin oldugu

diistiniilmektedir.

Bunula ilgili Pekel (2001)’ in ¢alismasinda sunlardan bahsedilmistir;

Baslangicta Hawthorne arastirmalart bdyle bir iligkinin var oldugunu gdstermistir.
Brayfield, Crakett ve Vroom gibi arastirmacilar da is tatmini ile verimlilik arasinda olumlu
sayilabilecek bir iliski oldugu sonucuna ulagsmistir. Fakat karsilarma ancak %15 gibi ¢ok diisiik
bir korelasyon ¢ikmistir. Katr ve arkadaglarinca grup temelinde yapilan bir arastirmada ise en
verimli iggorenlerin, en diisiik is tatminine sahip isgoren grubu oldugu goriilmistiir. Likert ise,
is tatmini ile verimlilik arasinda olumlu iliskinin, tekdiize isleri yapan vasifsiz veya yar1 vasifli
isgorenlerde degil, karmasik ve zor iglerde calisan, yiiksek vasifli ve kendini isine kaptirmig
isgorenlerde ortaya ¢iktigini One sirmiistiir. Yirmi adet korelasyonel ¢alismadan olusan bir
bagka arastirmanin analizinde de, is tatmini ve performans arasinda olumlu bir iliski olmadig1
sonucuna varilmistir. Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gore ise goreceli bir ig tatmininin
mevcudiyeti yiiksek verimliligi tek basina garanti edemez. Ciinkii isgéren verimliligine etki
eden is tasarimi, Orgiit hiyerarsisi gibi unsurlar da hesaba katilmak durumundadir. Bunun
yaninda eger is tatmini mevcut degil ise uzun vadeli verimlilik hedeflerine ulasmak ¢ok zor
olacaktir (Pekel, 2001: 96).

3.3. Mobbing ve Verimlilik Arasindaki Tliski

Isyerlerinde mobbinge maruz kalanlar en fazla, disiplinli, caliskan, egitimli,
isine de is yerine de bagli, yumusak huylu, egitimli, iyi yetismis insanlardir.

Psikolojik baskiya maruz kalan kisi bunun nedeni 6nemli olmamakla beraber sonugta
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insandir ve psikolojik yipranmisligin bedelini dmiir boyu tedaviler gorerek tasiyacak

ve beklide sagligma bir daha kavusamayacaktir. (Giin, 2010: 38).

Mobbing siirecinde kisiye kars1 sozli saldirilar, hareketler, tehditler,
asagilamalar yapilabilir. Magdur, dislanir fakat sorunlu bir karakter olmakla da
suglanir. Her problemin sebebi odur. Tim basarilar onun tarafindan
engellenmektedir. Zorbalar, magdurun kisiligine, onuruna, 6zel hayatina, serefine,
dogrudan veya dolayli olarak saldirirlar. Magduru sug islemesi igin tahrik ederler ki
hukuki olarak cezalandirilsin. Az siirede ¢ok is beklerler, is yetismediginde ise
calismamakla suclarlar. Bazen de is vermeyerek magdurun c¢alismadigmi ileri
stirerler. Magdurun inanci, giyimi, irki, sivesi, her seyi alay konusudur. Magdurun
kendini savunmasina da izin verilmez, konusursa dedikoduculukla suglanir.
Magdurun sicili bozulur, disiplin cezasi alir, performans notu diisiiriiliir. Magdur
dzgiivenini yitirmis, ¢aresizdir ve artik o da kendini suglamaya baslamistir. Isinden
ve isyerinden sogumustur, depresyondadir. Stres ve depresyon yiiziinden bir¢ok
hastaliga yakalanma riskiyle kars1 karsiyadir. Eger hastalanirsa harcanacak zaman ve
para hem aile hem de toplum ag¢isindan zarardir. Kimi zaman kotii aliskanliklar bile
baslayabilir. Isyerinde verimli olmas1 gereken zamanda bir personelin kendisi sorun
haline getirilir. Aile ve toplum igin artik verimsizdir ve yiiktiir. Bir insanin yetismesi,
calismas1 hem zaman almakta hem de maliyeti ¢ok yiiksek olmaktadir. Isyerinde bu
zorbalig1 yapanlar kendilerine, isyerlerine ve iilkelerine verdikleri zararin farkinda

bile degillerdir (Yener ve Ozdamar 1990: 25).

Bir galisan 6zel sosyal veya ¢alisma hayatinda psikolojik sorunlar yasiyorsa
verimli olmasi beklenemez. Bir kisi psikolojik olarak iyi hissetmiyorsa enerjisini de
kaybeder. Morali bozulmus bir insanin motivasyonu miimkiin degildir. Ise gelsede

artik emek harcamaz

. Bu durumu Giin (2010) su 6rnekle agiklamustir:

Evinizde buzdolabiniz var ama sogutmuyor, yada c¢amasir makineniz var ama
camagirlart yikamiyor yada cebinizde kaleminiz var ama yazmiyor. Aslinda sizin ne

buzdolabiniz, ne camasir makineniz nede kaleminiz vardir. Islevini yerine getirmeyen ya da
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getiremeyen sey nesne olarak var olsa da gergekte yoktur. Bir kurulusun en 6nemli varligt

emek giictidiir (Giin, 2010: 37).

Bir igyerinde c¢alisanlarn moral ve motivasyonlar1 {iiretimin kalite ve
miktarmi belirler. Oncelikle verimliligi etkileyen kosullar bulunmalidir. Orgiitlerde
caliganlar rekabete ve catismaya daima agiktir. Herkes i¢in bunu sdylemek dogru
olmasa da her zaman her yerde iyiler de kétiiler de mevcuttur. Uzerinde durulmasi
gereken konu igyerlerini ¢atigmalarla ¢alisilmaz hale getiren, psikolojik baskilariyla
insanlarin morallerini bozan kisilerin davraniglarinin verimliligi nasil etkiledigidir.
“Yaklasik son yirmi yildiwr, istihdam uzmanlari emek giiciiniin verimliligi iizerinde

detayli arastirmalar yapmaktadwrlar” (Giin, 2010: 37).

Isyerlerinde sorunlar olustugu birimlerin 6gelerine ayristirarak ¢oziilmelidir.
Amag ¢alisan1 verimli kilmaktir. Birimlerin uyumu ve biitlinlesmesi hedeflere
ulagilmasmi kolaylastirmaktadir. Personel ile yakin iliskiler kurularak, yonetime
katarak, motive ederek, is¢i ve isveren arasindaki iliskiler diizenlenerek calisandan
maksimum verim alinabilmektedir. Ayrica sendikal iligkilerin giiclenmesi ve devletin

cesitli kanun diizenlemeleri de bu yaklasimin yolunu agmistir (Findikg1, 2003: 18).

Isyerindeki psikolojik taciz, bazen cinsel tacizle de karistirilmaktadir.
Mobbingin igeriginde fiziksel taciz, cinsel taciz de bulunabilir. Cinsel tacizde
istedigini elde edemeyenler, bunu psikolojik tacize ¢evirebilmektedirler. Bunun i¢in
taciz etmek istedigi kisinin tembel ve dedikoducu oldugu gibi sdylentiler yayabilir.
Psikolojik tacizleri isten kaynaklanan sorunlar gibi gostermeye ¢alisabilir. Mobbingte
fiziksel taciz de goriilebilir. Kaba kuvvete ve tehdide bagvurulabilir. Ancak, mobbing
daha ¢ok duygusal tacizdir. Psikolojik taciz bir kisi tarafindan yapildig1 gibi, birden
fazla kisi tarafindan da yapilabilir. Yoneticilerin uyguladigi psikolojik taciz magdur
tizerinde daha etkilidir. (Giin, 2010: 38).

Bahsedilenler birgok taktikten sadece bir kagidir. Psikolojik tacizin bu agir
travmasindan sonra g¢alisandan verim beklemek bir yana, calismasi hatta hayata
baglanmasi bile olduk¢a zordur. “Bir insanin érselenen duygularinin tedavisi kolay
degildir. Cok uzun siiren tedavi doneminden sonrada, psikolojik yonden eski

saghgina kavusmasinin kolay olmadigimi, Heinz Leymann ifade etmektedir. Isyerinde
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psikolojik tacize maruz kalanlarin ¢ogu, travma sonrasi stres bozuklugu hastaligina

yvakalanmakta ve yasaminin tamamina sirayet etmektedir” (Giin, 2010: 39).
3.4. Mobbing ve Verimlilik Konusunda Yapilan Baz1 Arastirmalar

Mobbing kavranu ile ilgili yapilmis arastirmalar YOK Tez Veri Tabanindan
incelendiginde caligmalarin agirlikli olarak mobbing - orgiitsel baglilik, mobbing -
motivasyon, mobbing - oOrgiit kiiltiirii iligkilerine yonelik olarak yapildigi
goriilmektedir. Tez konumuz olan mobbing - verimlilik arasindaki iliskiye yonelik

calismalar arastirildiginda ise 2 adet ¢aligma karsimiza ¢ikmaktadir.

Calismalardan birincisi 2014 yilinda Fatma Cansu GULOGLU tarafindan
Yasar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde "Isyerinde Psikolojik Yildirma
Olgusunun Verimlilik Uzerine Etkisi" bashgiyla yiiksek lisans tezi olarak
hazirlanmistir. Calisma Manisa Organize Sanayi Bolgesi'nde 92 beyaz yaka calisan
iizerinde yapilmistir. Calisma sonucunda mobbing ve calisan verimliligi arasinda
anlaml bir iligkinin var oldugu ortaya ¢ikmistir. Calismanin sonuglar ile ilgili daha

detayli agiklamalar tartigma boliimiinde ele alinmastir.

Diger ¢alisma 2009 yilinda Salih Erkut Boz tarafindan Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisiinde "Isletmelerde Mobbing Faktoriiniin Verimlilik Uzerine
Etkileri ve Basin Isletmeleri Uzerine Bir Uygulama” bashgiyla yiiksek lisans tezi
olarak hazirlanmistir. Calismada veri toplama araci kullanilmamistir. Mobbing ve

verimlilik arasindaki iliskiler 6rnek olaylar lizerinden anlatilmaya ¢alisiimistir.
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4. YONTEM

4.1. Calismanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci ¢alisan algilarina gére mobbing ve verimlilik arasindaki
iliskiyi tespit etmektir. Mobbing kavramini nedenleri ve sonuglartyla irdeleyerek
mobbing hakkinda bilinmeyenleri ortaya koymak, mobbing uygulamalar1 sonucunda
ortaya cikan verimlilik kayiplar1 hakkinda isletmeleri bilgilendirmek ve mobbing
magdurlarmimn bu durumun etkilerinden nasil kurtulabilecekleri konusunda rehber
niteligi tasiyan bir ¢alisma ortaya koymaktir. Konumuz olan mobbing ve verimlilik
arasindaki iligkiye dayali yapilmis olan ¢ok az ¢alisma vardir. Calisma
tamamlandiginda diger calismalara nazaran elde edilmesi beklenen katki, konuyla
ilgili yapilan arastirmalara atifta bulunarak giincel durumu ortaya koymak ve farkli

bakis acilartyla mobbing kavramina yeni bir bakis kazandirmaktir.
4.2. Calismanin Yontemi

Bu ¢alisma bir érnek olay ¢alismasidir. Ornek olay calismasi, birbiriyle
ilgili bir ya da birkag olay {lizerinde yapilan ayrintili calismadir. Yapilan inceleme ile
olay, topluluk, grup, birey veya firma hakkinda ayrintili veri elde edilir. Bu yolla
arastirilan olaya etki eden faktorler ve bu faktorler arasindaki iliskiler belirlenmeye

calisilir. Bu tiir calismalarda gozlem, miilakat, anket, dokiiman ve arsiv verileri

kullanilabilir ( http://slideplayer.biz.tr/slide/1943628/ ).

Calisma Sakarya Imalat Sanayisinde Celik Konstriiksiyon Imalat1 yapan bir
firmada yapilmistir. Bu firmanin tercih edilme nedeni yonetim kadrosunu olusturan
kisilerin yakin ¢evremizden olmalaridir. Bu tiir ¢alismalar incelendiginde anket
calismalarinin beyaz yakalilarla yapildig1 goriilmektedir. Farkli bir calisma olmasi

adma ¢ogunlugu mavi yaka is¢ilerden olusan bu firma ayrica bir tercih sebebidir.
4.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama aracit olarak anket kullanilmistir. Calismada
kullanilan ankette 11 adet demografik Ozelliklere ve ¢alistiklar1 kurumdaki

gorevlerine yonelik soru bulunmaktadir. Ayrica 26 adet mobbing ve 12 adet

47



verimlilik ile ilgili soru bulunmaktadir. Calismada kullanilan ankette toplam 49 adet

soru bulunmaktadir.

Mobbing algisina iliskin sorularda katilimcilarin olumsuz davraniglarla
kargilagsma sikliklarmi 6lgmek amaciyla olusturulmus 6lgekten (Tmaz,Gok,Karatuna,
2010: 6) faydalanilmistir. Cronbach’s Alpha katsayis1 0,927 olarak verilmistir. Olgek
besli likert dlgegine gore hazirlanmistir. (Tnaz ve ark, 2013: 42)

Verimlilige iliskin sorular literatiir taramas1 sonucunda arastirmaci tarafindan
olusturulmustur. Verimlilik sorularmin giivenirlilik testinde Cronbach’s Alpha

katsayis1 0,919 olarak tespit edilmistir.

4.4. Evren ve Orneklem

Calismada kullanilmak {izere elde edilen veriler Sakarya imalat Sanayisinden
elde edilmistir. Calismanin O6rneklemini XXX Celik Konstriiksiyon firmasi
olusturmaktadir. Firma ¢elik konstriikksiyon imalat ve montaji isi yapmaktadir.
Calisma kapsaminda anket formu ¢alisanlarin tamamina dagitilmistir ve 162 adet

katilimci tarafindan olusturulmus veriler calismanin veri tabanini olusturmaktadir.

4.5. Veri Analizi

Veri analizi SPSS 16 paket programiyla yapilmistir. Veri analizinde frekans,
yiizde, ortalama, standart hata gibi tanimlayic1 istatistiklerden faydalanilmistir.
Ayrica mobbing ve verimlilik arasindaki iligkinin tespiti i¢in pearson korelasyon testi

uygulanmaistir.

4.6. Bulgular ve Yorum

Bu béliimde arastirmanm amaglarma uygun olarak yapilan anketlerden elde
edilen verilere ve bu verilerin analizleri sonucu elde edilen bulgulara ve bu bulgulara

ait yorumlara yer verilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine ilisgkin dagilim Tablo

4.1'de yer almaktadir.
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Tablo 4.1. Arastirmaya Katilanlarm Demografik Ozelliklerine iliskin Dagilim

Demografik Ozellikler f %
Kadin 157 96,9
Cinsiyet
Erkek 5 31
18-22 37 22,8
Yas 23-27 53 32,7
28-32 35 21,6
33-37 19 11,7
38-42 12 74
43-47 3 19
48-52 3 1,9
Evli 92 56,8
Medeni Durumu
Bekar 70 43,3
[lkdgretim 59 36,4
Lise 84 51,9
On lisans 6 3,7
Egitim Durumu
Lisans 7 4,3
Yiiksek lisans 1 0,6
Doktora 5 31
1-11ay 48 29,6
1-5 yil 54 333
6-10 y1l 31 19,1
Cahisma Hayatindaki Kidemi 11-15 yil 1 6,8
16-20 yil 12 74
2125 yil 5 31
26 yil ve uistii 1 0,6
1-11ay 81 50,0
1-5 yil 59 36,4
Ayn Isletmedeki Cahsma Yili 6-10 y1l 19 11,7
11-15 yil 2 1,2
26 y1l ve iisti 1 0,6
1000TL ve alt 59 36,4
1001-1500TL 84 51,9
1501-1750TL 6 3,7
Gelir Durumu 1951-2250TL 7 43
2251-3000TL 1 0,6
3001TL ve tizeri 5 31
Toplam 162 100,0
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Yukarida verilen tabloda da goriildiigii gibi arastirmaya katilan 162
calisanin %96,9’u erkek ve %3,1°1 kadindir. Katilimcilarin yas dagilimlart %22,8’1
18-22 yas, %32,7’si 23-27 yas, %21,6’s1 28-32 yas, %11,7’si 33-37 yas, %7,4’1 38-
42 yas, %1,9°’u 43-47 yas ve %1,9’u 48-52 yas arasindadir. Katilimeilarin %56,8’1
evli ve %43,3’1 bekardir. Katilimeilarin %36,4°1 ilkdgretim, %51,9u lise, %3,7’si
Onlisans, %4,3’1 lisans, %0,6’s1 yiiksek lisans ve %3,1°1 doktora mezunudur.
Katilimcilarin %29,6’s1 1-11 ay, %33,3’1 1-5 yil, %19,1°1 6-10 yil, %6,8’1 11-15 yil,
%7410 16-20 yil, %3,1°1 21-25 yil ve %0,6’s1 26 ve iizeri yildir ¢aligmaktadir.
Katilimcilarin %50'si 1-11 ay, %36,4°1 1-5 y1l, %11,7’s1 6-10 y1l, %1,2°s1 11-15 yil
ve %0,6’s1 26 ve lizeri yildir ayni isletmede ¢alismaktadir. Katilimcilarin %36,4’1
1000TL ve alti, %51,9’u 1001-1500TL, %3,7°si 1501-1750TL, %4,3’i 1951-
2250TL, %0,6°s12251-3000TL ve %3,1°1 3001 TL ve tlizeri gelire sahiptir.

Aragtirmaya katilanlarin gérev dagilimna iliskin bilgiler ise Tablo 4.2'dedir.

Tablo 4.2. Arastirmaya Katilanlarin Gérev Dagilimina iliskin Bilgiler

Gorev Dagihmm f %
Genel Miidiirliik 2 1,2
Fabrika Miidiirliigii 8 4,8
Idari isler Boliimii 11 6,8
Muhasebe 2 1,2
Operator 16 9,9
Birlestirme Catim isleri 17 10,5
Gazalt1 Kaynak Isleri 68 41,9
Boya ve Bakim Elemam 8 4,9
Montaj Elemam 30 18,5
Toplam 162 100,0

Katilimcilarin  gérev durumlari incelendiginde %1,2'si genel miidiirliikte,
%4,8°1 fabrika miidiirliigiinde, %6,8’i Idari isler béliimiinde, %1,2'si muhasebe isleri
calisani, %9,9'u operator, %10,5'1 birlestirme ¢atim isleri elemani, %41,9°u gazalt1
kaynak Isleri elamani, %4,9’u boya ve bakim elemani, %18,5'1 montaj elemant,

olarak gorev yapmaktadir.
4.6.1. Mobbing Algisina iliskin Elde Edilen Bilgi ve Bulgular

Mobbing ve verimlilik arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in yapilan ¢alismada
calisanlarin mobbing algisina iligkin uygulanan anket sonuglar1 Tablo 4.3'de yer

almaktadir.
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Tablo 4.3. Mobbing Algisma iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

c | X + s 8
2 = © = ©
=|=| O | &I
1. Ustl'irruu'in kendimi gosterme olanaklarimi 162 138 632
kisitladig1 oluyor.
2. 15 yerinde soziim siirekli kesiliyor. 162 1,31 ,654
3. Birlikte calistigim lflsllerm kendimi gésterme 162 1,20 488
olanaklarimi kisitladigi oluyor.
4.Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden 162 1,20 496
alintyor.
5.Yetistirilmesi imkansiz, mantiksiz igler veriliyor. 162 1,68 ,903
6.Benimle bagirilip ¢agirilarak, kaba bir tarzda 162 127 569
konusuluyor.
7.E-postarpa veya ofisime g_sagﬂgywh hakaret 162 1.20 639
iceren resim veya yazilar gonderiliyor.
8. Jestler ve bakislarla iligki kurmamin engellendigi 162 119 636
zamanlar oluyor.
9. Imalar yoluyla iligki kurmamin engellendigi 162 1,23 698
zamanlar oluyor.
10. Cevremdeki insanlar benimle konusmuyor. 162 1,10 ,440
11. Kimseyle konqsamlyorum, baskalarina 162 1,07 305
ulagsmam engelleniyor.
12. Is arkadaslarimdan soyutlanmis is alanlarinda 162 1,07 379
calistirtliyorum.
13. Is arkadaslarimin benimle konugsmasi 162 103 173
yasaklaniyor.
14. Sanki orada yokmusum gibi davranildig: 162 1,09 349
zamanlar oluyor.
15.1s arkadaslarlm benimle birlikte galismaktan, 162 1.10 338
ayn1 projede yer almaktan kaginiyor.
16;I§yer1n1n kutlamalarina benim disimda herkes 162 1,03 173
cagriliyor.
17. Psikolojik sorunlarim varmis gibi davranildig 162 1,06 266
oluyor.
18. Psikolojik destek almam i¢in bask1 yapildigi 162 1,08 402
zamanlar oluyor.
19.Kapasitemin altinda isler verildigi zamanlar 162 1,37 945
oluyor.
20. Beni giiliing duruma diisiirmek i¢in
davraniglarimin taklit edildigi zamanlar oluyor. 162 119 ,505
21.1s arkadaslarlmlnvbana mali yiik getirecek 162 1.20 509
zararlara sebep oldugu zamanlar oluyor.
22. Ozel yasamimla alay edildigi zamanlar oluyor. 162 1,12 ,398
23.Cinsel igerikli davranislara maruz kaliyorum. 162 1,02 ,135
24, Cabalavrlmm beni kii¢iik diistirecek sekilde 162 1,17 518
yargilandi§1 zamanlar oluyor.
25. Kararlarim siirekli sorgulaniyor. 162 1,27 ,631
26.Bagka bir merkeze/servise gitmem, emeklilik
talebinde bulunmam veya isten ayrilmam gerektigi 162 1,33 ,640

konusunda telkin ve yorumlarda bulunuluyor.
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Mobbing algisina iligkin  bulgular incelendiginde, tim ifadelerin
ortalamasimin 2’den diisiik oldugu goriilmektedir. Bu durum g¢aliganlarin mobbing

algisinin diisiik oldugunu gostermektedir.

[fadeler arasinda en yiiksek ortalamaya 1,68 ile “Yetistirilmesi imkansiz,
mantiksiz isler veriliyor” ifadesi sahiptir. Bu durum isletmelerde mobbing algisini
yiikselten nedenlerin basinda, yoneticiler tarafindan verilen yetistirilmesi imkansiz,

mantiksiz iglerin geldigini gostermektedir.

Mobbing algis1 demografik 6zelliklere gore de incelenmistir.Sonuglar Tablo
4.4., Tablo 4.5, Tablo 4.6., Tablo 4.7., Tablo 4.8., Tablo 4.9., Tablo 4.10.” daki
gibidir.

Tablo 4.4. Mobbing Algis1 ve Cinsiyet ligkisi

Ortalama t p
32.45

Erkek 3.965 0,000
38,65

Kadin

Mobbing algis1 ile cinsiyet arasindaki iligki incelendiginde, kadinlarin
mobbing algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (p<<0,05). Kadin ¢alisanlar,
erkek calisanlara goére mobbing olaylarina daha fazla maruz kalmaktadirlar. Bu

durum aslinda toplum baskisinin da bir gostergesidir.

Tablo 4.5. Mobbing Algisi ve Yas iliskisi

Ortalama t p
18-22 30,54
23-27 31,26
28-32 30,52
33-37 32,65 1,103 0,342
38-42 33,41
43-47 32,21
48-52 32,58
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Mobbing algis1 ile yas arasindaki iligki incelendiginde, mobbing algis1 ve yas
arasinda anlamli iliski olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.6. Mobbing Algis1 ve Medeni Durum {liskisi

Ortalama t p
Evli 31,25
1,236 0,236
Bekar 33,52

Mobbing algisi ile medeni durum arasindaki iligki incelendiginde, mobbing

algis1 ve medeni durum arasinda anlaml iliski olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.7. Mobbing Algis1 ve Ogrenim Durumu Iliskisi

Ortalama t p
Ilkogretim 30,25
Lise 31,52
On lisans 30,65
1,056 0,402
Lisans 32,34
Yiiksek lisans 32,65
Doktora 30,54

Mobbing algis1 ile 6grenim durumu arasindaki iligki incelendiginde, mobbing

algis1 ve 6grenim durumu arasinda anlamli iligski olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
Tablo 4.8. Mobbing Algis1 ve Aylik Gelir Durumu iligkisi

Ortalama t p

1000TL ve alt1 31,26

1001-1500TL 31,62
1501-1750TL 31,52
0,964 0,563
1951-2250TL 32,06
2251-3000TL 32,12

3001TL ve iizeri | 30,54
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Mobbing algis1 ile aylik gelir durumu arasindaki iliski incelendiginde,
mobbing algis1 ve aylik gelir durumu arasinda anlamli iligski olmadigi tespit edilmistir

(p>0,05).

Tablo 4.9. Mobbing Algis1 ve Ayni Isletmede Calisma Y1l liskisi

Ortalama t p
1-11 ay 32,42
1-Syil 29,34
6-10 y1l 30,56 1,452 0,102
11-15yul 30,69
26 yil ve iistii 33,94

Mobbing algisi ile ayn1 igletmede ¢alisma yili arasindaki iligki incelendiginde,
mobbing algis1 ve ayni isletmede calisma yil1 arasinda anlamli iliski olmadig1 tespit

edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.10. Mobbing Algis1 ve Calisma Y1l Iliskisi

Ortalama t p
1-11 ay 32,52
1-5yil 32,36
6-10 yul 31,25
11-15 yil 32,64 0,865 0,741
16-20 y1l 30,56
21-25 yil 31,25
26 yil ve iistii 31,55

Mobbing algis1 ile calisma yili arasindaki iligki incelendiginde, mobbing

algis1 ve ¢aligma yili arasinda anlamli iligki olmadigi tespit edilmistir (p>0,05
4.6.2. Verimlilik Algisina iliskin Elde Edilen Bilgi ve Bulgular
Mobbing ve verimlilik arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan bu

caligmada c¢aliganlarin verimlilik algisina iligkin uygulanan anket sonuglar1 Tablo

4.11'de yer almaktadir.
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Tablo 4.11. Verimlilik Algisina Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

£
©
= 2 = g
Z < s
= © - ge
z P p= @) n
1.Isimde beceri ve yeteneklerimden
verimli bir sekilde yararlantyorum. 162 443 | 1,021
2.Isimde potansiyelimi tam olarak
162 4,41 ,943
kullantyorum.
3.1slerimi zamaninda
tamamliyorum. 162 4,59 753
4.Y 6neticinin verdigi gorevleri
eksiksiz olarak tam zamaninda 162 4,63 713
yerine getiriyorum.
5.1simde iiretken oldugumu
diisiini 162 4,67 ,629
istiniiyorum.
6.Sorumluluklarimi yerine
getiriyorum. 162 4,68 ,684
7.Problem ¢iktiginda hizla
GBziiyorum. 162 4,72 ,633
8.Hedeflerimi gergeklestiriyorum/
162 4,62 ,857
astyorum.
9.1s sorumluluklarimmn Stesine
gecme konusunda kendimi istekli 162 4,64 753
hissediyorum.
10. Her zaman gosterebilecegim
e 162 4,73 ,657
performansin en iyisini gosteririm.
11. Isletmeden ve yaptigim isten
memnunun. 162 4,55 ,7196
12. isimde verimli oldugumu
162 4,62 ,835

diistiniiyorum.

Verimlilik algisina iliskin bulgular incelendiginde, tiim ortalamalarin 4’iin

iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum isletmede ¢alisanlarin yiiksek verimlilik

algisina sahip olduklarin1 gostermektedir.

Ifadeler arasinda en yiiksek ortalamaya 4,73 ile “Her zaman gosterebilecegim

performansin en iyisini gosteririm” ifadesi sahiptir. Bu durum ¢aliganlarin her zaman

gosterebilecekleri performansmn en iyisini gosterdiklerini ifade etmektedir. ifadeler

arasinda en diisiik ortalamaya 4,41 ile “Isimde potansiyelimi tam olarak
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kullaniyorum” ifadesi sahiptir. Calisanlarin bir kism1 potansiyellerini islerinde tam

olarak kullanmadiklarini belirtmislerdir.

Verimlilik algis1 demografik 6zelliklere gore de incelenmis ve sonuglar Tablo
4.12., Tablo 4.13., Tablo 4.14., Tablo 4.15., Tablo 4.16., Tablo 4.17., Tablo
4.18.”deki gibidir.

Tablo 4.12. Verimlilik Algis1 ve Cinsiyet iligkisi

Ortalama t p
Erkek 51,24
1,256 0,213
Kadin 51,33

Verimlilik algisi ile cinsiyet arasindaki iliski incelendiginde, verimlilik algisi

Ve cinsiyet arasinda anlamli iliski olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.13. Verimlilik Algis1 ve Yas iliskisi

Ortalama t p
18-22 50,21
23-27 50,63
28-32 51,23
33-37 49,65 1,226 0,216
38-42 49,66
43-47 50,36
48-52 51,66

Verimlilik algis1 ile yas arasindaki iliski incelendiginde, verimlilik algis1 ve

yas arasinda anlamli iliski olmadigz tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.14. Verimlilik Algis1 ve Medeni Durum {liskisi

Ortalama t p
Evli 50,25
0,861 0,698
Bekar 50,53
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Verimlilik algis1 ile medeni durum arasindaki iliski incelendiginde, verimlilik

algis1 ve medeni durum arasinda anlaml iligki olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.15. Verimlilik Algis1 ve Ogrenim Durumu iligkisi

Ortalama t p
ilkﬁgretim 50,45
Lise 50,39
On lisans 50,24
1,136 0,439
Lisans 50,22
Yiiksek lisans 51,64
Doktora 49,63

Verimlilik algis1 ile 6grenim durumu arasindaki iliski incelendiginde,
verimlilik algist ve 6grenim durumu arasinda anlamli iligski olmadigi tespit edilmistir

(p>0,05).
Tablo 4.16. Verimlilik Algis1 ve Aylik Gelir Durumu Iliskisi

Ortalama t p

1000TL ve alt1 50,36

1001-1500TL 50,41
1501-1750TL 50,69
0,978 0,533
1951-2250TL 51,33
2251-3000TL 51,84

3001TL ve iizeri 51,63

Verimlilik algis1 ile aylik gelir durumu arasindaki iliski incelendiginde,
verimlilik algis1 ve aylik gelir durumu arasinda anlamli iliski olmadig: tespit

edilmistir (p>0,05).
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Tablo 4.17. Verimlilik Algis1 ve Ayni Isletmede Calisma Y1l Iliskisi

Ortalama t p
1-11 ay 50,66
1-5yil 50,45
6-10 yil 51,45 1,253 0,361
11-15yl 50,33
26 yil ve iistii 51,78

Verimlilik algist ile ayn1 isletmede c¢alisma yili arasindaki iligki
incelendiginde, verimlilik algis1 ve ayni igsletmede ¢aligma yili arasinda anlaml iligki

olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 4.18. Verimlilik Algis1 ve Calisma Y1l Iliskisi

Ortalama t p
1-11 ay 50,36
1-5yil 50,41
6-10 y1l 51,36
11-15 yil 52,66 1,365 0,218
16-20 y1l 52,48
21-25 yil 49,64
26 yil ve iistii 49,55

Verimlilik algist ile ¢alisma yili arasindaki iligki incelendiginde, verimlilik

algis1 ve caligma yili arasinda anlamli iligki olmadigz tespit edilmistir (p>0,05).
4.6.3. Mobbing ve Verimlilik Arasindaki iliskiye iliskin Bulgular

Mobbing ve verimlilik arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla korelasyon

analizi yapilmistir. Analiz Sonuglar1 Tablo 4.19'daki gibidir.
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Tablo 4.19. Mobbing ve Verimlilik Arasindaki iliskinin Korelasyon Analizi

Verimlilik algis1
r -,313
Mobbing algisi
p ,000

Mobbing ve verimlilik arasindaki iligki incelendiginde, mobbing ve verimlilik
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Mobbing ve verimlilik arasinda ters yonli iliski mevcuttur. Mobbing algisinin
artmasi ¢alisanlarm verimlilik algilarmi azaltmaktadir. Mobbing eylemlerine maruz

kalan ¢alisanlarin is ortamlarmdaki verimlilikleri azalmaktadir.
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5. SONUC

Baslangic catigmasinin sebebi ne olursa olsun, vasifli, donanimli, diiriist ve
iyi kisilik 6zelliklerine sahip olanlar, genellikle yoneticiler veya bir grubun koti

davranislar1 sonucunda kaybedilmektedir.

Isyerlerinde yapilan duygusal tacizler, kuruluslara bircok yonden zarar
vermektedir. Isyerinde yapilan psikolojik saldiri, dncelikle emek, zaman ve finans
kaybma neden olacaktir. Duygusal saldirrya maruz kalan bir ¢alisan isletme
acisindan kaybedilmis bir deger olmaktan 6te toplum acisindan da olumsuzluklara
yol acacaktir. Ciinkii isyerinde psikolojik baskiya maruz kalmis olan ¢alisanlarin
bircogu, oncelikle ruhsal bir takim hastaliklara yakalanmakta, sonrasinda da bedensel
hastaliklarin kurbani olmaktadir. isyerinde diizeni bozulan bir ¢calisanm aile hayat1 da
bozulmakta, huzursuz bir toplumun olugmasina yol agilmaktadir. Mobbinge maruz
kalan c¢alisanlarm is ortamindaki verimlilikleri azaldigi gibi 6zel hayatlarindaki

duygu durumlari da olumsuz yonde etkilenmektedir.

Mobbing ve verimlilik arasindaki iliskiye yonelik literatiir taramasi
yapildiginda bu iligkinin net bir sekilde verilere dayali olarak ortaya konulmasina
yonelik yapilmis ¢alismanin az sayida olmasi, konuyla ilgili onemli bir eksikligi
gostermektedir. Genel literatiir taramasi sonuglarinda mobbing ve verimlilik arasinda
ters bir iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Yani mobbing arttik¢a verimlilik

azalmaktadur.

Mobbingin verimlilik iizerindeki etkilerinin arastirildig1 sadece iki caligmaya

ulasabilmis bulunmaktayiz.

Bunlardan biri olan Boz (2009) mobbingin verimlilik iizerine etkilerini basin
isletmeleri lizerinde arastrmustir. Arastirmasinda mobbing ve verimlilik arasindaki
iliski Orneklerle anlatilmis ayrica bir veri toplama araci kullanilmamistir. Yatay,
dikey ve yatay-dikey 6rnekler verilmistir. Yargiya intikal eden bir mobbing 6rnegi de
verilmistir. Orneklerdeki mobbing magdurlar1 zarar1 en aza indirebilmek i¢in yeni
yerlerde is arayisina girmektedir. Magdurlar hak arama adi altinda kismi ya da tam
olarak mobbingle sorunlarin1 yOnetime aktarmaya c¢alisarak iletisim kurma

cabasindadir. Basin isletmelerinde calisanlar igsizligin fazla oldugu bu sektorde

60



islerini  korumak admma mobbinge maruz kalsalar bile karst bir tavir

sergileyememektedirler. Bu da mobbingi artirmaktadir.

Mobbing ve verimlilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla Giiloglu
(2014) tarafindan da bir ¢alisma yapilmistir. Calisma Manisa Organize Sanayi
Bolgesinde faaliyet gosteren firmalarin beyaz yaka calisanlartyla yapilan anketler
sonucundaki verilerden elde edilen sonuglara gore degerlendirilmistir. Mavi yaka
calisanlar arastirmanin disinda birakilmistir. Kolayda 6rnekleme ile izin alinabilen
firmalardan goniillii 92 c¢alisana anket yapilmistir. Calismada sektdr, yabanci
sermaye, ¢alisan sayisi, yil bazinda karlilik gibi ayrimlar yapilmamistir. Calisanlarin
eski i yerlerini goz ard1 edip, mevcut is yerlerini géz 6niinde bulundurarak sorulari
cevaplandirmalar1 istenmis ve de tiim bireylerin tarafsiz olarak sorular1 ayni

algiladiklar1 varsayilmistir.

Anket li¢ bolimden olusmaktadir. Birinci béliimde demografik 6zelliklere,
ikinci boliimde psikolojik yildirma algist ve ne tiir bir psikolojik yildirmaya maruz
kaldiklarina yonelik, iiclincii boliimde calisanlarin verimliliklerine yonelik sorular

vardrr.

Psikolojik yildirmaya yonelik sorularda Pmnar Tinaz’in bes boyutlu tipolojisi
(iletisime, sosyal iligkilere, sosyal konuma, mesleki ve 6zel yasamin niteligine,
saglhiga yonelik saldirilar) esas alinmistir. Besli likert 6lgegi kullanilmistir. Verimlilik
karsit1 davraniglart1 incelemek i¢cin Dalal vd. tarafindan gelistirilen Olgek
kullanilmistir. Besli likert Olgegine gore diizenlenmistir. Arastirmada test edilmek
iizere hipotezler gelistirilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in tekli ve ¢oklu regresyon
analizleri yapilmistir. Analiz sonug¢larima gore, psikolojik yildirmanin verimlilik
iizerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu goriilmiis, daha derinlemesine bakildiginda
iki alt boyutu olan iligkiye saldirmin ve yapilan ise saldirmnin verimlilik iizerinde
anlamlt ve olumlu etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Gergeklestirilen saha
caligmasinda psikolojik yildirmanin genel olarak verimlilik iizerinde anlamli ve
olumlu etkisinin olmas1 beklenen sonuglar arasindadir. Isyerinde bir ¢alisan ile
bilingli olarak iletisim kurulmaz, gérmezden gelinirse birey de sadece isine
odaklanabilir, yapmasi gereken isleri zamaninda yaparak bireysel verimliligini
arttirabilir. Psikolojik yildirma ve verimlilik arasindaki iligkiyi 6lgmek igin

korelasyon analizi yapilmistir. Bu analize gore tiim psikolojik yildirma davraniglar:
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boyutlarinin verimlilik ile anlamli diizeyde iligkili oldugu goriilmektedir. Psikolojik
yildirma ifadelerini boyutlandirmak i¢in faktor analizi kullanilmistir. Katilimeilarin
anket sorularina verdigi yanitlarda psikolojik yildirma alt boyutlarindan oldugu farkl
calismalarda ortaya konmus olan “saghgi etkileyecek davranislar” boyutunu temsil
eden ifadelerin faktor yapisini bozdugu goriilmistiir. Faktor analizine dogrudan

saglig1 etkileyen ifadeler bozucu etkileri nedeni ile dahil edilmemistir.

Bazi firmalarm arastirmaya katilmak istememesi, zaman ve maliyet kisitlari,
sonuglarin genelleme yapilmamasi gerektigini ve sadece Orneklemi yansittigini
gostermektedir. Verimlilik ve mobbing arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla yapilan
bu ¢alismadan elde edilen sonuglara gore genel literatiirii destekler sonuglardan s6z

etmek miimkiin degildir.

Bizim caligmamizin amaci ¢alisan algilarma gére mobbing ve verimlilik
arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Bu calisma bir 6rnek olay ¢alismasidir ve Sakarya
Imalat Sanayisinde Celik Konstriiksiyon Imalati yapan bir firmada yapilmustir.
Mobbing algisina iliskin sorularda katilimcilarin olumsuz davranislarla karsilagsma
sikliklarini 6lgmek amaciyla olusturulmus 6lgcekten (Tmaz, Gok, Karatuna, 2010: 6)
faydalanilmistir. Demografik o6zelliklere ve verimlilige iliskin bolimlerinde yer
aldig1 ii¢ boliimliik anket kullanilmigtir. Mobbing ve verimlilikle ilgili sorularda besli
likert Olgegi kullanilmistir. Mobbing ve verimlilik arasindaki iliski korelasyon
analiziyle Olglilmiistiir. Yaptigimiz anketin sonuglarmma goére Orneklem
grubumuzdaki katilimcilarin ¢alistiklar1 is yerinde mobbing yasanmamaktadir,
calisanlarin verimlilik algilar1 yiiksektir. Calismamizda elde edilen bu sonug
mobbing ile ilgili yapilan ¢alismalardan ayrilmaktadir. Mobbing kavrami genel
olarak hemen biitiin i yerlerinde ¢alisanlarin karsilastiklar1 bir kavram olarak dikkat
cekmektedir. Mobbing ve verimlilik demografik ozelliklere goére de incelenmis
anlamli bir iliski bulunamamistir. Sadece cinsiyete gore mobbing algisinda
kadmlarin erkeklere gdére mobbing algis1 yiiksek ¢ikmistir. Fakat anket yapilan
firmada kadinlarin orani sadece %3,1’dir. Ayrica yapmis oldugumuz caligmada
mobbing kavramu ile ilgili olarak yapilmis diger caligmalardan farkli olarak bir
isletmedeki tiim ¢aligsanlarla yani mavi yaka is¢ilerle de anket yapilmistir. Bu nedenle

anketlerin doldurulmasi asamasinda is¢ilerin etki altinda kaldiklar1 yada dogru
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cevaplar vermeye c¢ekindikleri de ihtimal dahilindedir. Bu da mobbingin

varolabilecegini diistindiirmektedir.

Gliloglu (2014) tarafindan yapilan g¢alismada oOrneklemin yoOneticilerden
olusmasi mobbing ve verimlilik arasinda ortaya ¢ikan olumlu iligkinin olas1 sebepleri
arasinda gosterilebilir. Ciinkii isletmelerde mobbing kavrami s6z konusu oldugunda
yoneticiler genellikle mobbing uygulayicilar1 tarafindadir ve uygulayicilarin katilim
gosterdigi bir ¢alisma ile ilgili olarak mobbing kavrammin verimliligi arttirdig:

diisiincesi olas1 bir sonugtur.

Mobbing kavrammin Orgiitsel baghilik ve calisanlarin  motivasyonlari
iizerindeki olumsuz etkisi goz Oniine alindiginda ve bu olumsuzluklarin verimlilik
iizerindeki diisiirticii etkisi de dikkate alindiginda mobbing ve verimlilik arasindaki
olumsuz iligkinin varligi konuyla ilgili yazilmis literatiir tarafindan da

desteklenmektedir.
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