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OZET

Bu ¢alismanin amaci; Yiiksek Ogretim Kurumlarinda ¢alisan akademik ve idari
personellere uygulanan mobbing, mobbingin kisiler iizerindeki etkileri iizerinde durmak,
mobbinge ugramis kisiler i¢in yol ve yontemler gelistirmektir.

Caligmanin birinci bdliimiinde mobbing’in ne oldugu, ¢atisma ve mobbing, orgiitsel
yasamda mobbing, mobbing tipolojisi ve mobbing siireci incelenmistir. Ikinci boliimde
mobbingin ortaya ¢ikis nedenleri arastirilmis bireysel, orgiitsel ve sosyal nedenler olarak
incelenmistir. Ugiincii boliimde mobbingin etkileri {izerinde durulmustur. Mobbing
davraniglarinin magdurun performansi, psikolojisi ve fiziksel saglig1 {lizerindeki etkileri
aciklanmigtir. Dordiincii boliimde arastirma yontemleri ve bulgular incelenmistir. Tezin
son boliimii olan besinci boliim sonu¢ ve degerlendirme boliimiidiir. Yapilan anket
arastirmasi sonucunda elde edilen veriler analiz edilip degerlendirilmistir. Yiiksek Ogretim
Kurumlarinda ¢aligan personellere uygulanan anket sonuglari, SPSS 22 programi
kullanilarak cevaplarin frekans dagilimlar1 ¢ikarilmis ve verilen cevaplara gore analizler
yapilarak cesitli sonuglar elde edilmistir.

Aragtirmalar sonucunda; calisanlarin mobbinge maruz kalmalarinda hangi yasta
olduklari, cinsiyetlerinin ne oldugu, egitim durumlarinin hangi diizeyde oldugu, ¢aligma
yilinin az veya ¢ok olmasiin, mobbingi bilip bilmemelerine gére mobbingin etkilerini
algilamada anlamli olmadig1 belirlenmistir.

Ancak ¢alisanlarin mobbinge maruz kalmalarinda medeni durumlarn ve akademik-
idari unvanlarinin ne oldugu mobbingin etkilerini algilamada anlamli oldugu sonucuna
varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Psikolojik Taciz.
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ABSTRACT

The aim of this study is to emphasize on mobbing, applied to academic and
administrative staff working in Higher Education Institutions its effects on individuals and
develop ways, methods for people having been mobbed.

In the first part of the study, what mobbing is and conflict and mobbing, mobbing in
organizational life, typology of mobbing and process of mobbing were examined. In the
second part, its occurrence was investigated in terms of individual, organizational and
social reasons. In the third part, the influences of mobbing were concentrated on. The
effects of mobbing actions on victim’s performance, psychology and physical j-health
were tried to be explained. In the fourth part, research methods and results were evaluated.
The fifth section, which is the last section of the thesis, is the section of result and
evaluation. The data obtained in the end of survey were analysed and evaluated. In the
survey results of questionnaire applied to Higher Education Institution administrative staff,
the frequency distributions of the responds were taken out by using SPSS 22 programme
and analyses were conducted and results were attained according to the responds given by
the participants.

In the end of the investigations, it was determined that while being exposed to
mobbing the age of participants, their genders, education levels, their work experience,
knowledge whether they know that mobbing is or not were significant.

It was concluded that the marital status and knowing what academic and
administrative titles of staff exposed to mobbing was meaningful in perceiving the effects
of mobbing.

Key Words: Mobbing, Psychological Harassment.
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GIRIS

Gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektdr barindirmis oldugu insan giiciinden dolay1
birer sosyal varlik olarak diisiliniilebilir. Calisanlar zamanlarinin ¢ogunlugunu is yerlerinde
gecirmektedir. Birlikte calisma zorunlulugu, ekonomik degisimler, asir1 rekabet ortami gibi
kavramlar kisilerin baski altinda olmalarima neden olmaktadir. Modern yoOnetimin
dogusundan giiniimiize, ¢alisanlarin is performansint ve verimliligini etkileyen faktorler
lizerine bir¢ok ¢aligma yapilmistir. Bilim insanlar1 ve yoneticiler, ¢aligsanlarin is yerindeki
etkililik ve verimliligini arttiran etmenleri gelistirmeye calisirken, s6z konusu hususlar

olumsuz yonde etkileyen etmenleri de ortadan kaldirmaya yonelik ¢alismalar yapmislardir.

Mobbing (psikolojik taciz) is yasantimizda gizli veya beklenmedik bir anda
karsimiza c¢ikmaktadir. Mobbing hem bireyler iizerindeki etkileri hem de kurumlar
tizerindeki etkileri acgisindan bir siddet kavrami olarak ele alinmaktadir. Giiniimiizde
siklikla karsilastigimiz mobbing kavrami 6ziinde insanlik tarihinin var olusu kadar eskidir.
[lk zamanlarda mobbbing kaba kuvvet, siddet olarak adlandirdigimiz fiziksel bir oldu
olarak bilinmekteydi. Ancak giiniimiizde bu kavram tamamen farklilasarak kisinin
psikolojik yonden yipratilmasi veya ¢okertilmesi halini alan psikolojik bir saldir1 halini
almistir. Fiziksel saldir1 ise somut bir kavram haline doniiserek daha c¢ok cinsel taciz

kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1980’1 yillarin baglarinda Heinz Leymann tarafindan glindeme getirilen mobbing
(duygusal taciz) bir ya da daha fazla kisinin belirlenen bir kisiye sistematik bir bicimde
diismanca ve ahlak dis1 davraniglar1 sergilemesi olarak tanimlanabilir. Ancak, yapilan

negatif hareketlerin siklig1 ve uygulanma stiresi de 6nemlidir.

Kurumlar1 barindirdigr insan kaynagindan dolayr birer sosyal varlik olarak ele
aldigimizda en 6nemli degerinin insan oldugu ortaya ¢ikar. Mobbing olayina géz yummak,
sessiz kalmak veya menfaatleri gozeterek hareket etmek kurumun en énemli hazinesi olan
insana ciddi zararlar vermektedir. Mobbing magduru bir kisi olabilir ancak yarattig1 negatif

calisma ortami1 nedeniyle biitiin ¢alisanlar1 etkilemektedir.

Mobbing kavram fiziksel bir catismadan ¢ok psikolojik bir ¢atisma olarak karsimiza

cikmaktadir. Orgiitlerde yasanan olumsuz gelismeler bir kisiyi degil orgiitiin tiimiine



yansimakta ve zamanla orgiit kiiltiirii haline gelmektedir. Mobbing davranislar1 sonucunda
orgiit hem maddi hem de manevi olarak zarara ugramaktadir. Orgiitlerde fikir ayriliklar1 ve
catigmalarin olmasi1 dogaldir. Ancak 6nemli olan mevcut durumun iyi yonetilmesi, yani

pozitif anlamda katk1 saglayacak ¢ikarimlarin yapilmasidir.

Ulkemizde mobbbing ile ilgili calismalar 1990 yilinda baglamis, 2000°1i yillarda ise
daha c¢ok giindem olusturmaya baslamistir. Ancak asil olarak 2011 yilinda yayinlanan
Basbakanlik Genelgesi ile idari mevzuatin bir parcasi olmustur. Giliniimiizde mobbing
mahkemelerinde acilan dava sayilarindaki artig, toplumsal biling ve Orgiitlenmeler,
medyanin mobbing olaylarini siklikla gliindeme getirmesi topluma mobbing konusundaki

farkindaligin yerlestiginin bir gostergesi olarak diisiintilebilir.

Bir tilkenin en onemli sermayesi yetistirmis oldugu gen¢ nesilleridir. Saglikli bir
neslin yetistirilmesi, yine saglikli ve huzurlu bir ortamda calismalarini yiiriitebilecek,
gerekli donanima sahip egitim kurumlarindan gegmektedir. Universiteler, mevcut teknik
kapasitesi ve insan kaynagi ile en 6nemli egitim kurumlarindan biridir. Kendini 6gretmeye
adamig, sorumlu, duyarli ve bunlarla birlikte gorev yaptig1 isyeri ¢evresinden memnun
Ogretim elemanlarinin siiphesiz ki dgrencilere katacagi deger daha fazla olacaktir. Ayrica
onlarin performanslarmin yiiksekligi, fiziksel ve psikolojik agidan saglik sorunlarinin

minimize edilmesi, hem ¢alisma gruplar1 hem de kendileri i¢in bir itici gii¢ teskil edecektir.

Universiteler sosyal yapilarindan dolay1 bir biitiin olarak ele alinmalidir. Akademik
ve idari personellerin birbirleriyle koordineli calismasi son derece onemlidir. Ciinki
tiniversitelerde ¢alisma yapist itibariyle akademik ve idari personeller biitiinlesmislerdir.
Bircok akademik iinvana sahip personelin idari gorevlerde de ¢alistig1 goriilmektedir. Buda

akademik ve idari yonden bir uyumun olmasi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu tez bes boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci bdliimiinde mobbing’in ne
oldugu, catisma ve mobbing, orgiitsel yasamda mobbing, mobbing tipolojisi ve mobbing
siireci incelenmistir. Ikinci béliimde mobbingin ortaya cikis nedenleri arastirilmis bireysel,
orgiitsel ve sosyal nedenler olarak incelenmistir. Ugiincii béliimde mobbingin etkileri
izerinde durulmustur. Mobbing davraniglarinin magdurun performansi, psikolojisi ve

fiziksel saglig1 iizerindeki etkileri aciklanmistir. Dordiincii boliimde arastirma yontemleri



ve bulgular incelenmistir. Tezin son boliimii olan besinci bdliim sonug ve degerlendirme
bolimiidir. Yapilan anket arastirmasi sonucunda elde edilen veriler analiz edilip
degerlendirilmistir. Yiiksek Ogretim Kurumlarinda ¢alisan personellere uygulanan anket
sonuglari, SPSS 22 programi kullanilarak cevaplarin frekans dagilimlar ¢ikarilmis ve

verilen cevaplara gore analizler yapilarak ¢esitli sonuglar elde edilmistir.



BIRINCI BOLUM

LITERATUR ARASTIRMASI: MOBBING KAVRAMI

Tiirkiye’de mobbing alaninda yapilan arastirmalarin, calismalarin sayis1 her gecen
giin artmaktadir. Mobbing iizerine ilk panel Marmara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Is
Hukuk ve Sosyal Giivenlik Anabilim Dali’nda 2006 yilinin Mart ayinda gergeklestirildi.
Panelde “isyerinde psikolojik taciz (mobbing) ve cinsel taciz” kavramlar1 tartisilmistir
(Tinaz, 2008, s.60).

Mobbing kurumlar iizerinde gittikge artan olumsuz sosyal, psikolojik ve ekonomik
kayiplara neden olmaktadir. Orgiitiin giiciinii zayiflatmanim yaninda geride ¢oziilmesi giic

orgiitsel sorunlara neden olmaktadir(Akar, Anafarta ve Sarvan, 2011, s.181).

1. MOBBINGIN TANIMI

Mobbing temelde, bir ¢alisanin kétii muamele i¢in seg¢ildigi bir durumu ifade eder
(Friedman, 2004, s.154). Sozciigiin kokeni asil, Latince’de “kararsiz kalabalik”
anlamindaki mobile vulgus sézciiklerinden gelmistir (Davenport v.d., 2003, s.3). “Mob”
filli Cambridge Uluslararas1 sozliigiinde ise “genellikle siddet eylemleri olmak iizere
benzer aktiviteler i¢in bir araya gelmis insan toplulugu” olarak tanimlanmistir (Cambridge
International Dictionary, 1995, 5.909).

Mobbing kavraminin giinlimiizdeki anlami 1ile kullanilmasini saglayan kisi
Uluslararas1 Anti-mobbing hareketinin de kurucusu Heinz Leymann’dir (Namie, 2003,
s.1). Leymann, mobbingi, “bir veya birka¢ kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik,
sistematik bir bi¢imde yapilan, diigmanca ve etik olmayan uygulamalardir” olarak
tanimlamistir (1990, s.120). Bu uygulamalar siirekli birbirini tekrar eden ve uzun siire
boyunca (en azindan alt1 ay) gerceklesir ve magdurda ciddi ruhsal, psikosomatik ve sosyal
rahatsizliklar ortaya ¢ikaran durumlar ile sonuglanir (Leymann, 1990, s.121; Leymann, 15
Kasim 2012).

Mobbing uygulamalari, magdurlar iizerindeki derin ve aleni etkileri nedeniyle, saldir1
ve canice gibi davranislar olarak gosterilmesine karsin yapilan hareketler genellikle sozli,

pasif ve belirsizdir (Baron ve Neuman, 1996, s.164; Baron ve Neuman, 1998, s.458). Ayni



diisiinceye katilan Keashly, mobbing davranislarinin birgok sekilde gerceklesmesine
karsin, cogu mobbing uygulamasinin sozlii oldugunu, nadiren bazi olaylarin fiziksel olarak

gerceklestigini belirtir (1998, s.291).

Mobbing ile zorba kavrami birbirlerini tam olarak karsilamamaktadir. Ciinkii kisinin
niyetinin ne oldugu amacia goére degisir. Ancak mobbing daha c¢ok magdurlarin
yasadiklar1 tecriibeler ve sonucunda olusan saglik problemleri, verimlilik ve performans

diisiikliigii olarak ele alinir (Salin, 2003a, s.11).

Konu iizerine onemli arastirmalar yapan ve Amerika’da Workplace Bullying
Institute (WBI)’ kurucusu olan Gary Namie ve Ruth Namie’e gore mobbing bir ya da daha
fazla kisinin diger ¢alisan1 korkutma, sindirme ya da kiigiik diisiirme amagl davranislarini;
yonetimi ya da isin yapilmasini engelleyici sabotaj igeren ¢abalarini kapsar. Yazarlar soz
konusu davranis tiirlerinin ayr1 ayr1 ya da bir arada tekrarlandigini ve magdur sagliginin

bozulmasina neden olan istismara yol a¢tigini belirtmektedir (Namie ve Namie, 2009, s.3).

Niedl mobbing kavraminin temellerini gii¢ dengesizligine dayandirmistir. Buna gore
kisi mobbing uygulamasindan kendini savunamayacak durumda ise tekrar eden negatif
durumlara maruz kalacaktir. Bu saldirilar sosyal, fiziksel, psikolojik saldirilar olabilir

(Einarsen, 2000, s.379-401).

> s yerinde yildirmalar her zaman catigmalar ile baslamaktadir (Zapf ve Gross
2001). Bu durum bazen ¢ok kisa bazen de haftalar aylar sonra ortaya ¢ikabilir.

> Yildirma ve taciz kavramlari ise anlam olarak birbirine yakin kavramlardir. Ikisi de
Ozilinde karsidakini yipratma, engelleme, eziyet etmek amaciyla tekrar tekrar ve
stirekli yapilan girisimler olarak uygulanmaktadir (Lorho ve Hilp 2001).

» Brodsky (1976) yilinda yildirma kavramini; karsi tarafa siirekli tekrarlanan
karsidakini yipratan, igkence eden, hayal kiriklig1 olusturan durumlar olarak
tanimlamistir.

» Thylefors (1987) yilinda yildirma kavramin; kisi veya gruba, bir veya birden fazla
bireye belli bir periyot ile ve tekrar tekrar olumsuz davranislarda bulunmak olarak

tanimlamistir.



» Leymann (1990) yilinda yildirma kavramini; psikolojik terdor olarak
nitelendirmistir. Yani; bir veya birkag kisi tarafindan yalnizca bir kisiyi hedef alan
diismanca, ahlak dis1 ve sistematik davranislar olarak tanimlamastir.

» Kile (1990a) ise; yildirma kavramini liderlik bazinda ele almistir. Yani; yonetici
tarafindan astlara agik veya gizli olarak siirekli tekrar eden, kisiyi olumsuz yonde
etkileyen durum olarak tanimlamaistir.

» Adams (1992b) ise; 6zel ya da kamusal alanda bir kisiyi hedef alan ve magdura
yoneltilen olumsuz (sindirme, taciz, elestiri vb.) davranmiglarin biitiinii olarak

tamimlamustir (Einarsen, 2000, $.379-401).

Tanimlamalardan da anlasilacagi gibi hedefe veya odak noktasina oturtulmus bir
kisi veya grubun olmasi ve bu mobbing uygulamalarinin belli bir periyotlar iginde

tekrarlanmasidir.

Mobbing uygulamalarina calisanlarin bilingli olarak maruz birakildiklari, bunlarla
bas edebilmek i¢in yeterli firsatlarinin olmadigi, savunmasiz olduklar1 ve sonucunda utang
verici, kiigiik distiriicii durumlara distiikleri belirtilmistir (Matthiesen ve Einarsen, 2010,

5.207).

Tinaz mobbing kavramini i yerinde isverenler veya calisanlar tarafindan belirli
periyotlar ile yapilan diismanca saldirilar ya da bir psikolojik terdr olarak tanimlamistir.
Mobbing olayi ast, iist, veya esit diizeydeki personeller tarafindan uygulanan her tiirlii kotii
muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davranmislarin sistematik bi¢imde uygulanmasidir

(Tinaz, 20064, s.8).

Mobbing {lizerine yapilan g¢aligmalarda ortak ilic nokta ilizerinde durulmaktadir.
Birincisi, negatif algi uyandiran saldirgan ve diigmanca davraniglar olusturmaktadir.
Ikincisi yapilan davramiglarin bir veya birka¢ kereye mahsus olmasindan ziyade belli
periyotlar i¢inde devamli ve tekrarlanan baskici davranislar olusturmaktadir. Ugiinciisii ise

hedef ve zorba arasindaki gii¢ dengesizligidir (Salin, 2003a, s.10).

Rayner ve Hoel mobbing davranislarin1 asagidaki gibi gruplandirmistir (Rayner ve

Einarsen, 1997, s.183):



» Calisanin mesleki durumuna karst tehdit: Kisinin diisilincelerini, gorislerini

kiiciimsemek, bagkalarinin yaninda asagilamak, ¢caba gostermemekle su¢lamak vb.

> Kisilige yonelik tehditlerde bulunmak: Isim takmak, tedirgin etmek, gururunu

kirmak vb.

» Dislama: Fiziksel ve sosyal dislama, bilgi sahibi olmalarin1 engellemek vb.

» Asin ig yiikkleme: Asirt baskl yapma, gereksiz engeller koyma vb.

» Dengesizlik: Kisiye hak ettigi degeri vermeme, anlamsiz gorevler verme,

sorumluluklari degistirme, basarisizliga yol agacak kosullart hazirlamak vb.

Dilek ve Aytolan Yildirirm (2010, s.565), 880 akademisyen ile yaptig1 anket
calismasinda katilanlarin %90’nin son bir yil i¢inde, bir ve birden fazla mobbing
davranigina maruz kaldigini tespit etmistir. Akademisyenlerin en ¢cok maruz kaldigi ise

“mesleki statiiye saldir1” ve “kisilige saldirilar” olmustur.

Bir diger ¢alisma ise Hacettepe Universitesi'nde yapilmistir. Bu arastirmada ise
akademisyenlerin  %29’unun mobbing davramislarina maruz kaldigr tespit edilmistir.
Mobbinge maruz kalanlarin %63,8’1 kadin, %36,2’sini erkek calisanlarin olusturmasi

dikkat ¢ekicidir (Cevik, 2011, s.81).

1.1 Catisma ve Mobbing

Catigma, kisiler gruplar ya da orgiitler aras1 uyumsuzluk ve anlagmazliklarda goriilen
interaktif bir siirectir (Rahim, 2002, s.207). Iletisim ve etkilesim igerisinde olan taraflar
aras1 c¢atisma kaciilmazdir. Burada s6z konusu olan, taraflarin kendi tercihlerini kabul

ettirme ve kit kaynaklarin kullanim 6nceligini elde etmeleridir (Karip, 1999, s.2).

Yonetim literatiirunde klasik yaklasim, ¢atismanin engellenmesi ya da bastirilmasi
gereken bir olgu oldugunu ileri siirerken, Ozellikle gliniimiiz basarili 6zel sektor

uygulamalarinda c¢atismanin yenilik¢iligin ve degisimin aract olarak kullanildigt



goriilmektedir (Robbins, Judge, 2012, s.454-456). Ancak burada s6z konusu olan kurum

agisindan fonksiyonel sonuglar doguran ¢atigmadir.

Is yerinde yildirmalar her zaman catismalar ile baslamaktadir (Zapf ve Gross 2001,
5.497-522). Insanlarin farkli Kkiiltiirel cevrelerden gelip farkli egitimler aldiklart
diisiiniildiginde, beraberinde olan ast-iist iligkisi, c¢atigmanin normal karsilanmasini
gerektirmektedir (Kirel, 2008, s.18). Catisma siireci, potansiyel uyusmazliklar, algilama ve
kisisellestirme, davranis ve sonuglar olmak tlizere dort asamadan olusur (Tinaz, 2006a,
s.19). Ayrica catisma kaynaklar1 arasinda gosterilen, ego doyumsuzlugu, kiiltiir ve inang
farkliliklar1 ve giic dengesizlikleri ¢atigma ve mobbing arasindaki benzerlikler olarak

goriilebilir (Karip, 1999, s.12-17).

Ancak mobbing tek bir eylem olmadigi gibi genellenmis bir ¢atisma seklinde de
algilanmamalidir (Tinaz, 2008, s.28). Mobbing ile ¢atigma arasinda bulunan temel fark,
neyin nasil yapildig1 degil, daha ¢ok yapilan davranisin hangi siklikta ve siire icerinde
yapilmakta oldugudur (Salin, 2003b, s.1215). Ancak ¢ogu zaman mobbinge iliskin olaylar
dizisinin baglama nedeni iyi yonetilemeyen ¢atisma olarak gosterilmektedir (Leymann, 15
Kasim 2012). Leymann, iyi yonetildigi takdirde ¢atismanin Orglite yararl olabilecegini
belirtmistir (Leymann, 15 Kasim 2012). Ancak, orgiitlerde yoneticilerin ¢atisma yonetimi
konusunda zayifligi, catisma durumundan fayda saglayamamanin tersine, mobbing

hastalig1 ile onlar1 bas basa birakmaktadir (Leymann, 1996b, s.178).

1.2.  Orgiitsel Yasamda Mobbing

Orgiitsel yasamda mobbing, is arkadaslarmi rahatsiz eden sozler ve fiziki
davraniglart igeren sapkin isyeri davranislaridir (Gruy, 1999 akt. Sacket ve DeVore, 2009,
s.180). Mobbing teorisi calisana esit davranilma hakkindan ziyade, ¢alisana isyerinde

saygin davranilma hakkina dayanir (Friedman, 2004, s.155).

Mobbingin tanimlamasinda 6rgiit kuramcilarinin biri sebebi digeri sonucu ifade eden
iki tanimlamasi mevcuttur. Ilki giiniimiiz Tayloristleri olarak kabul edilen, etkinlik
uzmanlarina aittir (Friedman, 2004, s.157). Birincisine gore mobbing, iyi islemeyen
iletisim kanallarinin  orgiitte olusturdugu negatif etkilerdir (Zapf, 2001, s.542-543).

Ikincisi, magdur ve zorba kisiliklerinin ¢arpismasi sonucunda meydana ¢ikan ve magdurun



psikolojik kayiplari {izerinde duran psikologlarin ortaya koydugu yaklasimdir (Brommer,
1995; akt. Friedman, 2004, s.157).

Calisma ortaminda bu tutum ve davranislarla miicadele etmek ic¢in ise kuramecilar
tarafindan iki yontem gelistirilmistir. Birincisi yetkili kisilerle (zorba, yonetici, insan
kaynaklar1) beklemedikleri bir zamanda onlarla iletisime ge¢menin faydali olacagini
savunan Sosyal Yargi Kuramudir. Ikincisi ise kisilere ne kadar ¢ok konu ile ilgili bilgi
aktarilirsa, onlarin o kadar negatif gelismeler ile ilgili diisiinceye sevk edilecegini belirten

Ayrintili Inceleme Olasiligr Kurami’dir (Namie v.d., 2009a, s.2).

Mobbing uygulamalarinin yogun oldugu orgiitler de kapali 6rgiit iklimi hakim olur.
Bu orgiitlerde stres, dedikodu, korku, endise, samimiyetsiz iliskiler, dezenformasyonun
yogun oldugu, ayn1 zamanda esitlik ve adalet ilkelerinden uzak bir yonetim anlayisinin

yerlestigi goriiliir (Yaman, 2009, s.71).

Mobbing sadece hiyerarsik yapinin 6n gordiigii sekilde gelismemektedir. Bazi
durumlarda ast konumunda bulunanlarin da iist kademede bulunanlara mobbing uyguladig:
goriilmektedir. Ast-iist ve list-ast hem de esit konumda bulunan birimler birbirlerine bu
davraniglar1 uygulayabilir (Cobanoglu, 2005, s.25). Astin {iste mobbing uygulamasi bir ¢ok
arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir (Yaman, 2009, s.27; Tutar, 2004, s.105).

Branch; yoneticilerle yapmis oldugu arastirma sonucunda %9 oraninda astlarin
iistlerine mobbing uyguladigini tesbit etmistir. Ayn1 arastirma sonucunda ise %44 oraninda
tstlerin astlara mobbing uyguladigi sonucuna da varmstir (Baranch, 2006, s.273).
Mobbing her kamu kurulusunda veya 6zel sektorde farkli konumlarda ortaya ¢ikabilecek

bir olgudur.

1.3. Mobbing Tipolojisi

Her kurumda mobbing uygulamalar1 dogrudan veya dolayli bir sekilde yoneticiler
veya calisanlar tarafindan ortaya c¢ikabilir. Bircok c¢alisan kendilerinin de zarar
gormesinden duydugu endise nedeniyle mobbing olayina ya sessiz kalip g6z yummakta ya

da zorbanin yaninda tavir almaktadir. Uzun siliren bu durumlar magdurun fiziksel ve



psikolojik sagliginin bozulmasina veya maddi kayiplarina neden olmaktadir (Kirel, 2008,
s.15).

Dr. Heinz Leymann 45 ayri mobbing davranig seklini bes ayri baslik altinda
toplayarak mobbing tipolojisini olusturmustur. Mobbing davraniglarinin, bir mobbing
olayinda hepsinin bulunmas1 sart degildir. Oyle ki bu ayirima doniik ve fiziksel saldiri
davraniglar1 yillar 6ncesinde ¢ogu A.B.D. eyaletinde yasaklanmistir (Leymann, 1993 akt.
Davenport v.d., 2003, s.17).

Leymann’in Mobbing Tipolojisi:
Leymann Mobbing Tipolojilerini bes ayr1 grupta siniflandirmastir.
Birinci Grup: Kendini Gostermeyi ve Tletisim Olusumunu Etkilemek

Magdurun ilk olarak karsilastigi bu davraniglar asagidaki sekillerde kendilerini

gosterirler.

> Ustiiniiz kendinizi gdsterme olanaklariniz1 kisitlar

A\ 4

Soziinuz surekli kesilir

A\

Meslektaslariniz veya birlikte calistiginiz kisiler kendinizi gésterme olanaklarinizi
kisitlar

Yiiziiniize bagirilir ve yiiksek sesle azarlanirsiniz

Yaptigiiz is siirekli elestirilir

Ozel yasaminiz siirekli elestirilir

Telefonla rahatsiz edilirsiniz

Sozlii tehditler alirsiniz

Yazili tehditler gonderilir

Jestler ve bakislarla iliski reddedilir

vV V.V V V V VYV V

Imalar yoluyla iliski reddedilir
Ikinci Grup: Sosyal iliskilere Saldirilar

Birinci gruptaki mobbing davranislarina herhangi bir direng gosterilmez ya da tersine
giiclii bir direng gosterilirse devaminda asagidaki mobbing davranislari gelebilir. Bu

degisim mobbing uygulayicisina baghdir.
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Y V. V VYV V

Cevrenizdeki insanlar sizinle konusmazlar

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

Sanki orada degilmissiniz gibi davranilir

Uciincii Grup: itibarimiza Saldirilar

Yapilan saldirilar gittikge magdurun kisisel ozellikleri ve goriisleri etrafinda

sekillenmeye baslar. Artik sadece tek bir zorba degil, zorbanin etrafinda toplanan kisiler ile

birlikte bircok zorba vardir. En yakminizdakiler dahi magdura sirtin1 dénmeye ve

arkasindan konusmaya baglar.

VvV V.V V V V VY

vV V.V V V V VYV V

Insanlar arkanizdan kétii konusur

Asilsiz sOylentiler ortada dolasir

Giiliing durumlara diistirtliirsiintiz

Akil hastastymissiniz gibi davranilir

Psikolojik degerlendirme/inceleme gegirmeniz i¢in size baski yapilir
Bir 6zriiniizle alay edilir

Sizi giiling duruma diisiirmek i¢in ylriiyiisiiniiz, jestleriniz veya sesleriniz taklit
edilir

Dini veya siyasi goriisiiniizle alay edilir

Ozel yasaminizla alay edilir

Milliyetinizle alay edilir

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

Kararlarimiz siirekli sorgulanir

Algaltict isimlerle anilirsiniz

Cinsel imalar
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Dordiincii Grup: Kisinin Yasam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldirilar

Magdura giivenilmedigini gdsteren tutumlar sergilenir. Magduru psikolojik olarak
cOkertmek atil pozisyonda oldugunu animsatmayir amaglayan davraniglar sergilenir. Asil
ama¢ magduru is yerinden uzaklastirmaktir. Mobbing uygulamalar1 daha sert olmaya

baslar.

Sizin i¢in higbir 6zel gorev yoktur

Size verilen isler geri alinir, kendinize yeni is bile yaratamazsiniz
Siirdiirmeniz i¢in anlamsiz isler verilir

Sahip oldugunuzdan daha az yetenek gerektiren isler size verilir

Isiniz siirekli degistirilir

Ozgiiveninizi etkileyecek isler verilir

Itibariiz1 diisiirecek sekilde, niteliklerinizin disindaki isler size verilir

Size mali yiik getirecek genel zararlara sebep olunur

VvV V.V V V V V V V¥V

Eviniz veya igyerinize zarar verilir
Besinci Grup: Kisinin Saghgina Dogrudan Saldirilar

Magdurun sadece psikolojik degil fiziksel olarak da zarar gordiigii asamadir. Burada
uzmanlik alani ve kariyerinin ne oldugu 6nemli degildir. Psikolojik olarak zarar goriilmesi
ve bunlarin dolayl fiziksel etkilerinin yaninda, artik magdur direkt fiziksel siddete maruz

kalmaktadir.

Fiziksel olarak agir isler yapmaya zorlanirsiniz
Fiziksel siddet tehditleri yapilir
Goziiniizii korkutmak i¢in hafif siddet uygulanir

Fiziksel zarar

vV V V V V

Dogrudan cinsel taciz (Leymann, 1993 akt. Davenport v.d., 2003, s.17).

14. Mobbing Siireci

Mobbing siireci kisinin ¢alisma hayatindan baslayip, gittikge 6zel hayatina etki edip

olumsuz durumlara yol agmaktadir. Mobbin uygulamalar1 magduru hortum gibi icine
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¢ektikce kurtulmasi zorlasir (Davenport v.d. 2003, s.20). Mobbing eyleminin devam etmesi
magdurun izin verdigi siirece veya tepkisine gore bir noktada ya son bulur veya daha ileri
bir noktaya taginir (Tinaz, 2006a, s.53).

Leymann, mobbing siirecini bes agamal1 olarak modellemistir (Leymann, 15 Kasim
2012):

» Ortaya ¢ikan kritik bir olgu sonucundaki anlasmazlik, her an mobbing
uygulamalarinin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

» Psikolojik ve saldirgan eylemler mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olabilir veya
kisinin baskici tutum davraniglarini tetikleyebilir.

> Ikinci asamada isletme ydnetiminin devreye girmemesi, kayitsiz kalmas1 dogrudan
olmasada dolayli yonde mobbing uygulamalarini destekleyici bir konuma girer
(Davenport, 2003, s.20).

» Mobbing olaylarina maruz kalan magdura ge¢inilmesi zor veya paronayak kisilik
gibi davranilmaya baslanir. Yonetim ve saglik uzmanlarinin kayitsiz ve 6n yargil

yaklagimlari bu siireci hizlandirir.

» Huzursuz, stresli ¢alisma ortami ve bitmek bilmeyen sikintilar kisinin magdurun
fiziksel ve psikolojik yonden ¢6kmesine neden olur. Magdurun isine son verilir.

Isten ayrilan magdurun devam eden yasantisinda bu negatif durumlar artarak
devam edebilir (Davenport, 2003, s.20).

Leymann’in ¢alismalart temelinde, Sandvik 2003 yilinda yapmis oldugu bir
arastirma sonucunda farkli bir model ortaya koymustur. Bu modelde siire¢ agamalar1 su
sekildedir:

» Baslangic olay1 (dongi baslangici): Magdur olumsuz tutum ve davranislara maruz
kalmaya baslar.

» Devam eden uygulamalar: Magdur lizerindeki baskilar yasal dayanaklar ile artirilir.

» Donliim noktasi: Magdura belli periyotlar dahilinde mobbing uygulamalart yapilir.
Magdur bu asamada durumdan kurtulma destek ve is birligi yoluna basvurur.

> Orgiitsel ikilem: Ust yonetimin olaya dahil oldugu asamadir. Ya magdur isine

yonlendirilir veya magdurun isten daha fazla kopmasina neden olur.
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> lIzole olma ve sessiz kalma: Calisma arkadaslar1 ve aileden magdura destek azalir.
Magdur ve ¢alisma arkadaslar1 sessiz kalmayi tercih eder.

» Ayrilma: Magdur isten ayrilir veya c¢ikartilir ya da baska goreve verilir. Amaca
ulagilmigtir. Zorba diger ¢alisanlara yonelir (Sandvik, 2003, 5.478-493)
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IKiNCi BOLUM

LITERATUR ARASTIRMASI: MOBBINGIN ORTAYA CIKISINDA ETKILI
OLAN NEDENLER

Bu boliimde mobbingin ortaya cikisinda etkili olan nedenler bireysel nedenler,
orglitsel nedenler ve sosyal nedenler baglaminda ele alinmis olup, bir literatiir caligmasini
icermektedir. Bazen magdurun bilgi, birikim yetersizligi veya iist yonetici de ortaya ¢ikan
kiskanclik duygusu mobbing olaylarin ortaya c¢ikmasina neden olurken, bazen de bu
durumlara orgiitlerdeki kotii yonetim tarzlari, esitlik ve adalet duygularindan uzak bir
anlayisin sebep oldugu, bazen de toplumsal yapida meydana gelen yoksulluk, issizlik, gelir
adaletsizlikleri, aile yapisinin bozulmasi, niifus yogunlugu kisilerin mobbing olaylarina

maruz kalmalarina sebep olmaktadir.

2. MOBBINGIN ORTAYA CIKIS NEDENLERI

Tutar, kisiler mobbing uygulamalar1 karsisinda ii¢ tavir sergiler. Bunlar; mobbinge
anlayis gosterme, karsi savas verme ve geri ¢ekilmedir. Anlayis gdsterme, mobbing ileri
bir diizeyde degilse ve daha vahim bir hal almamasi i¢in anlayis gosterilebilir. Kars1 savas
verme, mobbing uygulayicisinin yontemleri ile karsi tepki olusturmaktir. Geri ¢ekilme ise
oziinde gii¢ dengesizligine dayanir. Miicadele etme yolunu gorememek veya kisiligi geregi

karsilik vermekten kaginmak olarak tanimlanir (Tutar, 2011, s.2).

2.1. Bireysel Nedenler

Mobbing, uygulayici, magdur ve bu iki ana unsurun etrafindaki diger calisanlar
cergevesinde gelisen bir siirectir. Bu nedenle mobbing olgusunun agiklanmasi, bu ii¢ temel
aktor ile yapilmaktadir.

2.1.1. Mobbing uygulayicisindan kaynaklanan nedenler

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nin 2010 yilinda yayinlamis oldugu mobbing konulu

raporu mobbing uygulayicisinin kisisel Ozellikleri lizerinde durmaktadir. Rapora gore,
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mobbing uygulayicisinin kendi eksikliklerini gidermek i¢in bu tiir tutum ve davraniglar
sergiledikleri belirtilmistir. Toplumsal ve aile baskisi i¢inde ¢ocukluklarinin kétii gegmesi
veya ¢esitli olaylarin kurbani olmalart neticesinde bunu mobbing davraniglari olarak
digsartya yansitmalarinin da miimkiin oldugu belirtilmistir. Bunun yaninda mobbing
uygulayicisinin, yonetici olmasinin kendisine verdigi haklar ve narsist kisilik yapisi,
mobbing uygulamalarina neden olusturabilmektedir (2010, s.12).

Tinaz (2006a, s.79-92) mobbing davraniglarinin baslamasinin altinda yatan nedenler

cesitli sebeplere gore degisiklik gosterebilir. Bunlar;

Bireyi grup kurallarini kabul etmeye zorlamak
Diismanliktan zevk almak

Sadece zevk arayist

Can sikintisi

On yargilar1 pekistirmek

Ayricalikli hak sahibi olduguna inanmak
Sahip olamadiklarinin acisini ¢ikarmak
Bencillik

VVVVVYVYYY

Korkaklik, obsesif kisilik, etik ve ahlaki bozukluk, psikolojik rahatsizlik, yetistirilme
sekli gibi unsurlar kisinin bu davranislar1 sergilemesinde biiylik 6nem tasimaktadir

(Cobanoglu, 2005, s.33-34).

Mobbing uygulayicisinin bulundugu konumu kaybetme endisesi, astlarina gore bilgi
yetersizligi, giiven problemi yasamasi, mobbing uygulayicilarinin temel ozellikleridir

(Davenport v.d., 2003, s.38; Namie, 2003, s.3-4).

“Hedef bireyi verimsiz ve basarisiz kilmak i¢in yapilan mobbing davranislarini
tesvik eden, ne sozlii saldirilar ne de stratejik hareketlerdir. Asil tesvik unsuru, saldirganin,

hedefi kontrol etme arzusudur.” (Namie, 2003, s.2).

Norveg’te 2007 yilinda 2200 mobbing uygulayicis1 lizerinde yapilan arastirmalar
sonucunda, bu uygulayicilarda kendine giivensizlik ve saldirgan kisilik 6zelliklerinin 6n

plana ¢iktig1 goriilmiistiir (Matthiesen ve Einarsen, 2007, s.748).
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Onceki yillarda mobbing uygulamalarma maruz kalan kisilerin yasadiklari
psikolojik sikintilar ve stres sonucu ilerleyen yillarda bir mobbing uygulayicisina

doniistiiklerini ortaya koymustur (Finne v.d., 2011, s.282-283).

Sandvik (24 Nisan 2012), mobbing uygulayicilarimin &zelliklerini su sekilde

stralamustir.

Cevredeki tehlikelere kars1 daha ihtiyatli olma
Kararsizlik ve asir1 kendine gliven
Diisiik empati ya da empatinin olmamasi
Diistik bireysel kontrol

Kisisel degiskenlik

Depresyona yatkinligi

X tipi yoneticiler

A tipi kisilikler

Negatif kisilik

I¢ siddete maruz kalma

Cocuklugunda hedef olarak bulunma
Cocukken okulda zorbalik yapma

Alkol ve ila¢ bagimlilig1

Gecmisteki negatif davranislar

VVVVYVYYVYVYVVVVYVYYY

Liderlik teorileri lizerine arastirmalar yapan McGregor (1966) X ve Y tipi liderlik
kavramlar1 tizerinde durmustur. Buna gore X tipi lider yonlendirici ve baskici bir tutum
sergilerken, Y tipi lider ise destekleyici ve iletisime agik bir tutum sergiledigini
belirtmistir. X tipi liderlik 6zelliklerini barindiranlarin mobbing uygulamalarina meyilli
oldugu sdylenebilir. Ayrica otokratik liderlik tiplerinin mobbing davraniglarini gostermeye

daha yatkin olduklar1 belirlenmistir (Hoel v.d.. 2010, 5.461-465).

2.1.2. Mobbing magdurlariyla iliskilendirilebilecek nedenler

Cagimizda calisan her bireyin, renk, dil, din gibi 6zellikleri g6z 6niine alinmaksizin
mobbinge maruz kalma ihtimali bulunmaktadir. Bu bazen kisinin yiiksek performansindan,
kimi zaman ise ekibe uyum saglayamamasindan ya da diisiik verimliliginden

kaynaklanabilir (Tinaz, 2006a, s.93; Tinaz, 2008, s.43).
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Tmaz’in 2008 yilinda yapmis oldugu ¢alismasi sonucunda, mobbing magdurlarinin

ti¢c temel 6zelligini ortaya koymustur. Bunlar;

» Bilgi, yetenek ve becerisi yiiksek kisilerin, yeteneksiz ama giic elde etmek
arzusunda olan kisiler tizerinde olusturmus oldugu kiskanglik duygusu.

» Ast konumunda olup, list makamda bulunan kisinin mutlu olmasina ve eglenmesine
calisan kisiler.

» Calisma ortamini geren ve diger calisanlar tarafindan diglanan, sevilmeyen, sikici
olan kisiler (Tinaz, 2008, s.47-48).

Kisilerin mobbing uygulamalarina sebep olan davranislari tizerine 2003 yilinda WBI
(Workplace Bullying Institue)’nin (20 Aralik 2012, s.8) yapmis oldugu arastirmada
asagidaki davranis sekillerinin yattigini ortaya ¢ikmistir (Namie ve Namie, 2009, s.57-59):

Yoneticiden Daha Ehil Olma (%67)
Yeni Yoneticinin Kontrol Tutkusuna Karsi Koyma (%70)

Sosyal, Popiiler ve Pozitif Karakterli Olma (%47)
Etik ve Diirlist Olma (%38)

AW DM

Tinaz’in 2006 yilinda yapmis oldugu arastirmalar gostermistir ki yash c¢alisanlarin
cesitli davraniglarla bezdirilip, emeklilige zorlandigmi gozlemlemistir (Tinaz, 2006a,
5.141-142).

Bir diger arastirma da ise geng ¢alisanlarin ast konumda ve daha tecriibesiz olmasi,

yaslilara gbére mobbing uygulamalarina daha yatkin oldugu sonucunu ortaya c¢ikarmistir

(Einarsen ve Raknes, 1997, 5.259).

2.1.3. Mobbing magdurunun ¢alisma arkadaslariyla

iliskilendirilebilecek nedenler

Magdurun ¢alisma arkadaslari, gelisen olaylara dogrudan katilmayip, siireci yasayan,
gelismelerden etkilenen ve bazen de dolayl olarak siirece katilan kisilerdir (Tinaz, 2008,
5.49).

Ancak mobbingi uygulayanlarin isyerindeki konumu kadar, magdurun c¢alisma

arkadaslarinin konumu da 6nemlidir (Tinaz, 2006a, s.107). Duygusal zeka mobbing
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siirecinde 6nemli bir etkendir (Druskat ve Wolff, 2001, s.90). Magdur durumundaki bir
kisiye duyulan empati, ayn1 ortami paylasanlarin duruma kayitsiz kalmasin1 6nleyebilir.
Caligma arkadaslar1 empati kurmak, mobbing magduruna destek vermek, art niyetli tutum
ve davranislara tepki gostermesi son derece dnemlidir (Yaman, 2009, s.63). Aksi durumda
ise, mobbing uygulayicisinin bir engel ile karsilasmamasi giiciinii, cesaretini ve baskisini

daha fazla artirirken, magdurun ise giiven ve cesaretinin kirilmasina neden olur (Namie,

2007, 5.45).

Ancak higbir taraf yanlis1 olmasa dahi, ayn1 ¢alisma ortaminda bulunan herhangi bir
kisinin dahi gelisen olaylardan olumsuz etkilendigi saptanmistir (Tinaz ve Karatuna, 2010,
s.31). Bu konuda, Tinaz (2008, s.49), “bir olayda susan kisi, o olay1 kabul eden kisidir”,

climlesiyle izleyenlerin aktif olmasinin gerekliligini belirtir.

“Orgiit bu davranis1 gérmezden geldigi, g6z yumdugu hatta kigkirttig1 icin kurban,
karsisindaki ¢ok sayida ve giiclii kisi karsisinda kendini g¢aresiz goriir ve mobbing

gerceklesir” (Davenport v.d. 2003, s.22).

Is arkadaslarmn, hedef kisiye sirtlarini dénmesi ve zorbanin davranislarina ganak
tutmasi, onun bu siirecte daha zor yerlere gotiiriir (Leymann, 1993 akt. Davenport v.d.,

2003, 5.18).

Ishiyama’nin 2000 yilinda yapmis oldugu bir arastirmaya gore ¢alisma ortaminda
bulunan kisileri mobbing olaylarina vermis olduklar1 tepkiye gore 4 asamali olarak

degerlendirmistir (Ishiyama, 2000, s.16-17) Bunlar;.

Birinci asamada ¢alisanlarin “olaylarin farkinda olmamasi, olaylarin farkinda olup

inkar etmesi ve olaylar inkar etme ile onaylama arasinda kararsiz kalmas1”.

Ikinci asama pasif sahitliktir. Calisanlarin zorbanin baskisini kabul etmesi ve bunu

uygulayiciya karsi agik bir sekilde soyleyememesi mevcuttur.

Aktif sahitlikte, calisanlar mobbing olayina duyarsiz kalmaz, zorbanin yaptiklarim

dile getirmekten ¢ekinmezler.

Etik sahitlikte ise calisanlar sadece sahitlik ettigi negatif olaylar1 degil, bunun sonucu

olarak ortaya c¢ikan sosyal sorunlari, adaletsizlikleri ve ayrimciliklan dile getirir. Kisiler bu
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asamada sosyal bir sorumluluk cercevesinde toplumun bilinglenmesi amacini tagiyarak

olaylar1 ve olgular1 giindeme tasir.

Tmaz yapmis oldugu bir arastirmada, c¢alisma hayatinda yasanan mobbing
uygulamalarina kayitsiz kalma noktasinda, bazilarinin arabuluculuk ve uzlasmaci bir tavir
sergiledigi, bazilarimin mobbing uygulayicisinin masasi oldugunu, bazilarinin olaylara
ilgisiz ve alakasiz kaldigini, bazilarmin da iki yiizli davrandigimi hem mobbing
uygulayicisindan hem de mobbing magdurlarindan ¢ikarlar1 dogrultusunda nemalanmaya

calistigini belirtmistir (Tinaz, 2006a, s.110-111).

Bir diger arastirmada ise ayni1 ¢alisma ortaminda bulunan kisilerin “magdura neden
yardim etmedikleri ve bu konudaki ¢ekinceleri nelerdir” {lizerine yapilan arastirmada su

sonuglar ortaya ¢ikmistir (Namie ve Namie, 2009, s.86-93). Bunlar;

Abilene Ikilemi: Kisiler arasindaki yetersiz iletisim ve diisiincelerin

paylasilmamasinin istenmeyen olaylarin gelismesine sebep olabilecegi fikridir.

Beraber olma: Diger calisanlarin birbirlerine bagli olmasi, magdurun ise yalniz
kalmasidir. Diger calisanlar bulunduklart konumda ya da pozisyonda kalabilmek i¢in

olaylarin sadece bir yoniinii goriir ve yoneticileri tarafindan rahatlikla yonlendirilirler.

Uyumsuzluk: Calisanlarin benzer durumlara diismesine ragmen, mobbing olayina
sessiz kalmasi, gormezden gelmesi ve hatta zorbadan yana tavir takinmasi durumudur.
Mobbing magduru olaylarin vahim bir hal almasinin sonucunda etrafindaymis gibi

goriinen ¢alisma arkadaslariin kayboldugunu goriir.

Zalim ile bir hareket eden ikiyiizlii ¢alisanlar: Calisanlarin benzer duruma diisme
endisesiyle, kendini korumak i¢in magdurun yanindaymis gibi goriiniip, o olmadiginda
arkasindan konusan kisileri kapsar. Zorba, calisma arkadaglarinin magdura yardim

etmelerini ve onunla goriismelerini engeller.
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Kazanan zorba, kaybeden hedef: Gii¢ dengesizligine dayanir. Giigsiiz olanin hakli
olmasi bir sonu¢ dogurmaz. Calisma arkadaglar1 giliclii olana yakinhik gosterir. Ciinkii
onemli olan ‘basar1’ degil, ‘zorbaya’ en yakin olmaktir. Onemli olan onun oturdugu koltuk

ve elindeki giictiir.

2.2. Orgiitsel Nedenler

Mobbing uygulamalar iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde bu davranislarin
altinda yatan nedenin orgiitlerin biinyelerinde barindirdiklar1 gii¢ ve bu giiciin kullanilmasi
ile alakali oldugu goriilmektedir. Asil sorun giiciin saglikli bir sekilde kullanilmamasindan
kaynaklanmaktadir (Yaman, 2009, s.13).

Kotli yonetim tarzi, rekabet¢i ortam, oOrgiitsel adaletsizlikler, yetki ve sorumluluk
dagilimindaki sorunlar, gorev belirsizligi (Davenport, 2003 s.46-49), iletisim eksikligi ve
yetersiz takim calismasi gibi sorunlar orgiitlerde mobbing olusmasina zemin hazirlayan
nedenlerdendir (Kirel, 2008, s.41; Cobanoglu, 2005, s.40). Leymann da (1996b, s.177) bu
goriise destek olacak sekilde, iyi orgilitlenememis c¢alisma gruplarinin hemen hemen tiim
mobbing olaylariin altinda yatan nedenlerden biri oldugunu ileri siirmiistiir. Skogstad v.d.
(2007, s.83-83), Baron ve Neuman (1998, s.459) ve Davenport, (2003 s.46-49) da
yaptiklar1 caligmalarda organizasyonlarda degisimlerin, yani kiiglilme/biiylime, sektor
degistirme ve ekonomi politikalar1 gibi etkenlerin mobbinge yol acabildigini

belirtmislerdir.

Munoz v.d. (2009, s.237-238) asir1 is yiikiiniin, ¢alisanlar iizerinde negatif bir etkiye
sahip oldugu durumlarin mobbing uygulamalarini tetikledigini ve arttirdigini tesbit
etmistir. Bu tutum ve davraniglarin goriildiigli is yerlerinde zorbalik Orgiit kiiltiiriine
yerlesmekte ve devamli bir sorun halini almaktadir. Orgiit icinde mobbing uygulamalarina

neden olan davraniglar (Salin ve Hoel, 2011, s.227) sunlardir:

Calisma diizeni ve is tanimlari
Orgiit iklimi ve kiiltiirii
Liderlik

Odiil sistemleri ve rekabet
Orgiitsel degisim

YV VV VYV
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Bu davranmiglarin  orgiit  kiiltliriine  yerlesmesi, daha biiylik bir sorun
olusturabilmektedir (Tutar, 2004, s.103). Mobbingin, kamu kurumlar1 ile saglik ve egitim
sektoriinde (Tinaz, 2006a, s.113) ve yapisal olarak kisilerin maddi ¢ikar ve yiikselme
hedeflerinin 6n planda oldugu yatay organizasyonlarda daha yaygin olarak goriilmektedir

(Davenport, 2003, s.49; Schultz, 2004, 5.192).

Salin (2003b, s.1218), tiim bu nedenleri {i¢ ana unsur altinda birlestirmis ve bu
unsurlarin birbiriyle etkilesime girmesinin mobbing olusumuna sebep olabilecegini
belirtmistir. Bunlar sirasiyla biirokrasi, i¢ ¢ekigsmeler ve ddiil sisteminin olusturdugu ‘yap1
ve siiregler’; yeniden yapilanma, krizler, orgiitsel ve yonetimsel degisimin olusturdugu
‘stirec tetikleyicileri’ ve bu iki asamanin etkilemesi ile baslayan gii¢ dengesizligi, iicret
yetersizligi, kizginlik ve tatminsizligin olusturdugu son asama ‘mobbing icin gerekli

ortamin olusmasi’ seklindedir.

Olusabilecek mobbing davranislar1 hakkinda 6nlem almayan orgiitler, bu davraniglar
pesinen kabul etmislerdir. Bunun yaninda islerin yapilmasi ve devam eden siirecin
kesintiye ugramamasi pahasina, 6zellikle yonetim kademesi tarafindan benzer davranislar
desteklenir. Bazen de bu davranislar saka ya da espri ad1 altinda yapilarak orgiit kiiltiiriine
yerlesmis olur (Salin, 2003a, s.20-21). Bunun sonucu olarak iletisim ve is tatmininde
istenmeyen sonuglar goriilmektedir. Ozellikle orgiite yeni birinin dahil olmasi ya da
mobbing uygulayicisinin ddiillendirilmesi de bu davranislar1 kortiklendirir (Salin, 2003a,
5.21-23). Mobbing uygulayicisi, kurum ¢ikarlar yoniinde hareket ettikge 6diil sistemi onun
lehine ¢alisir ve mobbing bir strateji halini alabilir (Davenport v.d. 2003, s.106; Blando,
2008, s.44; Hoel v.d. 2010, s.461).

Orgiit uyumsuzlugu, gostermelik seffaflik ve giivensiz is ortami mobbing siirecine
katki saglarken, agik ve saygin davraniglarin hiikiim stirdiigii is ortaminda mobbing

uygulamalari az goriilmektedir (Namie v.d., 2009a, s.93-94).

Zapf’in aragtirmasina gore (1999, s.74), orgiit iklimi, yiiksek stres, belirsizlik ortami1

ve Orgiitsel problemler mobbingin baslica sebepleri olarak gosterilmistir.

Ayrica yapilan bagka bir incelemede, mobbingin ayrintili ve karmasik islerin daha

cok yapildig1 kisimlar ile basit ve yetenek istemeyen islerin yapildigi birimlerde normal
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zorluktaki goérevlere gore daha c¢ok gozlemlenmistir. Buralarda goriilen mobbing
uygulamalar1 genellikle bilgi saklama, toplantilara davet etmeme, sdylentilerin dolagsmasi,
gerekli arag-gerecin kisiye verilmemesi gibi pasif uygulamalardir (Baron ve Neuman,

1996, 5.164).

Organizasyonun mobbing davranislarindan olabildigince uzak durmasi, seffaflik,
sorumluluk, isinde ehil olma temelleri iizerinde faaliyet gostermesine baglidir. Bunun icin
kararli ve hedefleri belli bir lider yaninda, uyumlu bir ¢alisma ortami, c¢alismalari
diizenleyici kural ve yonetmelikler ve modern calisma Orgiitlenmesi gerekmektedir
(Hodson, 2006, s.387-388).

2.3. Sosyal Nedenler

Magdurun i¢inde bulundugu sosyal ¢evre mobbing uygulamalarinin iyilesmesi veya
daha vahim bir hal almasinda biiyiik 6neme sahiptir (Namie ve Namie, 2009a, s.93-94).

Ekonomik ve toplumsal faktorler sosyal faktor unsurlarini olusturur. Yoksulluk,
statii, issizlik ve gelir adaletsizlikleri ekonomik faktorleri olustururken, toplumsal faktorler
ise aile yapisinin bozulmasi, niifus yogunlugu ve niifusun heterojen dagilmasi, niifus
hareketliligi vardir ve bunlar birbirlerini tetikleyebilecek 6zeliktedir (Kirel, 2008, s.46-48).
Matthiesen (2006, s.43), bunlar1 sosyal etkilesim olarak adlandirmistir.

Ayni1 zamanda benzer olaylarda kisinin basvuracagi avukat, psikolog, doktor ya da

insan kaynaklar1 uzmani kisilerde sosyal faktorler kapsaminda ele alinabilir (Tiaz, 2008,
62-63).

Mobbing uygulamalarinin ortaya ¢ikmasindaki toplumsal normlar ele alindiginda,
topluma bireyci bir anlayisin yerlesmis olmasi, artan rekabet ortaminin zorunlu kildigi
sirekli inovasyon ve verimli olma cabasi, yoneticilerin basariya ulagsmak i¢in uyguladiklar
baskict tutumlar sayilabilir (Cobanoglu, 2005, s.67). Bunlarin yaninda basariya odaklanma
ile kisa siireli ve s1g iligkiler, Amerikan Toplumu’nda oldugu gibi mobbinge yol acabilir

(Davenport, 2003, s.58).
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UCUNCU BOLUM
LITERATUR ARASTIRMASI: MOBBINGIN ETKILERI

Mobbing uygulamalari magdur iizerinde olumsuz sonuglara neden olmaktadir.
Magdurlarin mobbing uygular1 sonucunda is performanslarinin distiigii, magdurun
psikolojik (psikososyal-mental) sorunlar yasadigi ve fiziksel sagligin da bozulmalar oldugu

yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikmistir.

3. MOBBINGIN ETKILERIi

Mobbingin etkilerini  diisiindiiglimiizde sadece mobbing uygulanan kisinin
etkilendigini soyleyemeyiz. Magdurun i¢inde bulundugu ailesi, ¢alistig1 orgiit, ve sosyal
cevresi de zarar goOriir. Leymann, mobbing uygulamalari sonucunda magdur {izerinde
ortaya cikan etkileri kategorize ederek ortaya koymustur. Bunlar; sosyal (sosyallesememe,
goniillii igsizlik), sosyo-psikolojik (sosyal statii kaybi dolayisiyla yasanan etkiler),
psikolojik (depresyon, caresizlik ve yalnizlik hissi), psikosomatik (fiziksel rahatsizliklar),
psikiyatrik (depresyon ve sonucunda cinayet, intihar ve akil sagliginin bozulmasi gibi
sonuglar), orgiit ve toplum i¢in ekonomik etkiler, seklindedir (Leymann, 1990, s.122-123).

Di Martino mobbingin magdur ilizerindeki etkilerini, dogrudan ve dolayli etkiler
olarak ikiye aywrmistir. Dogrudan etkiler; magdurun devam problemi, hastalanmasi,
kazalar ve 6limii olarak degerlendirmistir. Dolayli etkiler ise magdurun performansinda,

fonksiyonelliginde, kalitedeki diisiikliik olarak degerlendirmistir (Di martino, 2002, s.5-6).

Walter mobbing siire¢ icerisinde, kisinin 6z giiveninin kaybolmasina, yiiksek
derecede stres ve depresyona girdigini, hastalanip saglik problemleri yasadigini, negatif
olay ve olgulardan kendini sorumlu tutmaya basladigimi belirtmistir (Walter, 1993, akt.
Tinaz, 20063, s.95).

Davenport v.d. (2003, s.146-148) mobbingin ¢ok genis bir alanda olumsuz sonuglar

doguracagini savunmustur. Bunlar; asagida Sekil 3.1°de agiklanmustir.
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PSIKOLOJIK ve PARASAL MALIYETLER
Etki Alani Psikolojik maliyetler Parasal maliyetler
Bireyler Stres Ayakta tedavi
Duygusal rahatsizliklar Terapi
Fiziksel rahatsizliklar Doktor faturalari
Kazalar Hastane faturalari
Sakatliklar Kaza masraflari
Tecrit edilme Sigorta primleri
Ayrilik acilart Avukatlik iicretleri
Mesleki kimlik kaybi Issizlik
Arkadaglarin kayb1 Kapasite alt1 ¢alisma
Intihar / Cinayet Is arama / Tasinma
Aileler Caresiz kalma acis1 Ailenin gelir kaybi1
Karmasa ve catigmalar Ayrilma ve/veya bosanma
Ayrilik ve/veya bosanma acis1 | masraflari
Cocuklara etkileri Terapi masraflari
Ayrilma veya bosanma
Kuruluslar Anlasmazliklar Hastalik izinlerinin artmasi
Hastalikli girket kiiltiirti Yiksek  personel  hareketleri
Diisiik moral Maliyetleri
Kisitlanmis yaraticilik Diistik verim
Diistik is kalitesi
Uzmanlik kayb1
Calisanlara tazminat 6demeleri
Issizlik maliyetleri
Yasal islem / Dava maliyetleri
Toplum Mutsuz bireyler Saglik masraflari
Topluluk Politik kayitsizlik Sigorta masraflari
Issizlik  veya  kapasite alti
calistirlmadan  dogan  vergi
kayiplari
Kamu yardim  programlarina
talebin artmasi
Zihinsel saglik  programlarina
talebin artmasi
Malulen emeklilik taleplerinin
artmasi
Sekil 3.1: Mobbing davranislarinin psikolojik ve parasal maliyetleri (Davenport v.d. 2003,
s5.146-148)
3.1. Mobbing Davramislarimin Magdurun is Performansi Uzerindeki
Etkileri

Mobbing olaylarinin magdurun is performansi Ttzerindeki negatif etkilerini

disiindiiglimiizde ilk olarak karsimiza performansin diigmesi veya tamamen
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kaybolmasidir. Magdur zamanla kendini yalniz ve caresiz hissetmeye baslar (Davenport
v.d., 2003, s.63). Bunun sonucunda magdur 6z giivenini kaybeder, saglik problemleri bag
gosterir, performansi ve ig tatmini azalir, kariyer planlamasinda degisiklik yapmay1
diistinebilir (Namie ve Namie, 2009a, s.30, Giin, 2009, s.89-95, Mathisen v.d., 2011, s.639,
Lewis, 2006, s.128, Bentley v.d. 2012, s.357-358, Skorek, 2009, s. 81). Performansi diisen
magdur mobbing uygulamalarinin baskisinin artmasina ve mobbingin siklikla yasanmasina
neden olabilir (Matthiesen, Einarsen, 2010, s.212), bunun sonucunda isten ayrilmayi
diisiinebilirler (Einarsen v.d., 2009, s.36).

Mobbinge ugrayan bu kisilerin, yasadig1 fiziksel ve psikolojik sorunlardan dolay1
devamsizlik yapmalari normal bir davranis kabul edilebilir (Tinaz, 2006b, s.24). Davenport
ve arkadaslar1 da mobbing davramislarini etkilerine gore simiflandirirken 2. derecede
yasanan “konsantrasyon bozukluklar1 ve is yerinden ka¢gma” hususlarini mobbingin
performansa olan olumsuz etkileri baglaminda degerlendirerek, siire¢ icinde meydana

gelmesini normal karsilamiglardir (Davenport, 2003, s.68-69).

Gilin, mobbing magdurunun bilgi, beceri ve tecriibe diizeyinin yiiksek olmasi kisinin
mobbing uygulamalar1 nedeniyle dalgin, unutkan, huzursuz olmasi sonucunda yapmis

oldugu ise kendini veremeyecegi ve is performansinin diisecegini belirtmistir (Giin, 2009,
5.86).

Einarsen ve Raknes’in 1997 yilinda 2200 yonetici ve calisan iizerinde yaptigi
arastirmalar sonucunda, mobbing baskisinin artmasi sonucunda kisilerin performanslarinin

ve is tatminlerinin diistiigiinti belirtmislerdir (Einarsen ve Raknes, 1997, 5.247-263).

Salin (2001, s.433), Bentley v.d. (2012, 5.356) ile Blando’nun (2008, s.81-82) yaptig1
aragtirmalar ise “gerekli bilgilerin sakli tutularak magdurun performansimin diigmesi”
maddesini en sik goriilen mobbing davranislar1 arasinda gostermistir. Mobbing
davraniglart sadece magdurun degil, bu olaylara tanik olan magdurun ¢alisma

arkadaslarinin da performansini diistirerek, devamsizliklarina neden olmaktadir (Salin,

2003a, s.3; Tmaz, 20064, s.160).

Mobbing uygulamalarinin yerlesmis oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin psikolojik ve

fiziksel problemler yasadigi ve bunun sonucu olarak orgiitiin maddi kayiplarina neden
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oldugu goriilmiistiir (TBMM Raporu, 2010, s.4). Magdurun yasadig1 travma ve performans
kayb1 kurumun sundugu hizmetlerden yararlananlarin da negatif tepki vermelerine neden

olur (Vickers, 2010, s.18).

Mobbing olgusunun, orgiitlerde yol agtig1 psikolojik ve ekonomik maliyetler ise su

sekildedir (Tinaz, 2006a, s.160):

Psikolojik Maliyetler: Calisanlar arasindaki uyumsuzluklar, anlasmazliklar, giiven
ortaminin kaybolmasi, calisanlarda bas gosteren yilginlik, isteksizlik, bitkinlik halleri,

orgiit iklimi ve orgiit kiiltiiriiniin kaybolmasi.

Ekonomik Maliyetler: Kisinin sagligin1 kaybetmesi sonucunda hastalik izinlerinin
artmasi, tecriibeli uzman kisilerin isten ayrilmak istemesi, yeni personel arayisi ve alimi,
calisanlardaki performans diistikliigii, issizlik maliyeti, calisanlara 6ddenen tazminatlarin
artmasi, agilan davalar sonucunda O6denen iicretler, kisilerin erken emeklilik istegi, is

kalitesindeki diismeler.

Mobbing uygulamalar1 kurumda O6nem arzeden kisilerin performanslarinda,
motivasyonlarinda ve koordineli ¢aligmalarinda diislis yasamalarina ve bunun sonucunda

isten ayrilmalarina sebep olur (Davenport, 2003, s.105-115; Akar v.d., 2011, s.188).

Mobbing olgusunun yerlesmis oldugu liniversitelerde, etik ahlak ilkelerinin olmadig;,
akademisyenlere uygulanan baskilar ile istifaya zorlandig1 belirtilmis. Bunun sonucunda
kurumdan yetigmis uzman kayiplarmin yasandigi goriilmistir (Yaman, 2008, s.89-90).
Bagka bir calismada ise, bu egitim birimlerinde asir1 stres, verimlilikte diisiikliik ve
fonksiyonel olmayan ¢alisma ortaminin mobbing kaynakli oldugu belirtilmistir (Cassell,

2011, 5.37).

Keashly ve Neuman (2010, s.57) ise Universitelerde mobbing davraniglarinin sikga
goriildiigiinii belirtmisler ve ozellikle orta kademedeki 6gretim gorevlilerinin hem ayni
seviyedeki, hem de alt kidemlerdeki calisma arkadaglarina mobbing uyguladiklarini

belirtmislerdir.
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Yiiksekogretim kurumlarinda, 6gretim gorevlileri arasinda etkileri performans ve is
tatmini kayb1 olmasinin yaninda 6grencilerin de negatif etkilenmesi ve bdylece bulunulan
egitim ¢evresine de zarar vermektedir (Mischkind, Meltzer, 2005, akt. Keashly ve
Neuman, 2010, s.54).

Topluma etkisi ise daha uzun siireli ve daha fazla maliyetli olabilir. Isgiicii kaybr,
saglik giderleri ve devaminda birbirini etkileyen unsurlar ile tahminden daha biiyiik bir

oranda milli gelirden ayrilan pay bu harcamalara gider (Tinaz, 2006a, s.175-176).

3.2 Mobbing Davramislarinin Magdurun Psikolojisi (Psikososyal-Mental)
Uzerindeki Etkileri

Mobbingin, magdurda olusturdugu manevi etkilerinin yaninda, sosyal c¢evre ile
iligkisini saglayan meslegine, 6zsaygisina, dzgilivenine, psikofizik ve sosyal biitiinliigiine
yonelik agir bir saldirt oldugu unutulmamalidir (Tinaz, 2008, s.11).

Psikiyatristler tarafindan mobbing magdurlarinda ve izleyicilerinde en ¢ok goriilen
olumsuz durumlari, endise, depresyon, uyum bozuklugu gibi mental rahatsizliklar olarak
teshis etmiglerdir. Depresyon, uyum bozuklugu, hatta travma sonrasi stres bozuklugu
(PTSD), psikiyatri uzmanlar tarafindan konulan teshisler arasinda yer almaktadir (Ege,

2010, 5.235).

Mobbing magduru 64 kisi lizerinde yapilan arastirmada, PTSD (Post Traumatic Stres
Disorder) acisindan bazi kriterler olusturulmustur. Bunlar; (United States Departmant of

Veterans Affairs, 03 Subat 2013; Leymann ve Gustafsson, 1996a, s.254-255).
1. Travmatik bir olaya maruz kalma.
2. Tekrar tekrar bu olay ve benzerlerini yagama.

3. Yasanan olay1 hatirlatan nesne ya da ortamlardan ve diisiincesinden uzak durma cabas.

4. Kisinin gilinliik hayatin1 etkileyen, uyku diizeninin bozulmasi, konsantrasyon kaybi ve
asir1 stresli olma halleri.

5. 1ki, ii¢ ve dort numarali kriterlerinin 1 ay ve daha fazla siirmesi.

6. Kisinin 6zel ve is hayatinda 6nemli bozulmalar olmasi.
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Bunlarin yaninda bireyin sosyal zeminde itibar kaybetmesi, hakkinda basarisiz ve
gecimsiz olarak diisliniilmesi nedeniyle yasadiklar1 ve ¢evresine/dzel yasamina yansittigi
negatif durumlar s6z konusudur (Tinaz, 2006a, s.154). Ani ve istemsiz korkma ve
titremeler, kontroliinii kaybetme ve sonucunda 6zgiiven eksikligi, mobbing vakalarinda
bireylerin yasadigi son evre olmaktadir (Tmaz, 2006a, s.156; Leymann ve Gustafsson,
19964, 5.267).

WBI’'nin 2013 yilinda yapmis oldugu aragtirmalar sonucunda, mobbing
uygulamalarina maruz kalanlarin %62’sine is kaynakli nedenlerden dolay1 psikiyatrik
miidahale yapildig1 goriilmiistiir. Arastirmanin ortaya koydugu en ¢ok goriinen bes
semptom ise asagidaki sirayla gerceklesmektedir.

Mobbing olaynin devam edecegi beklentisi (%82,7)

Asir1 endise duyma (%79,6)

Uyku diizensizligi (%76,7)

Konsantrasyon ve hafiza kayb1 (%75,6)

Kontrol edilemeyen, degisken ruh hali (%70,3) (WBI, 01 Ocak 2013, s.5)

YV V VYV

Moayed v.d. (2006, s.313)’nin yaptiklar1 calisma sonucunda mobbing davranislari

sonucu magdurlarda belirledikleri psikososyal rahatsizliklar agagidaki sirayla verilmistir.

Kendine giiven eksikligi
Endise

Depresyon

Intihar etme diisiincesi
Kizginlik

V VYV VY

Bir ¢ok arastirma sonucu gostermistir ki, mobbingin belirli bir kisiye uygulanmasi
sadece o kisi iizerinde degil diger ¢alisanlar {izerinde de olumsuz sonuglar dogurdugu ve
bu kisilerde de negatif bir duruma sebep oldugu, is performanslarinin, is tatminlerinin
distiigli ve yiiksek derecede strese neden oldugu goriilmiistiir (Einarsen v.d., 1994;

Jennifer, 2000, s.197; Hoel v.d., 2010, s.453-468; Hague, 2010, s.36, 48).
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Ancak bazi ¢alismalarda mobbing davranislarinin kisiler arasi tetikleyici ve rekabetei
bir ortam yarattigin1 ve bazi yoneticiler tarafindan kullanilan bir liderlik stili oldugu ileri
stiriilmektedir (Rigby, 2002, akt. Blando, 2008, s.48). Hoel v.d. (2010, s.463-464) yapmis
oldugu arastirmada; mobbingin, magdurun is arkadaslarinin ¢calismalarina pozitif etki ettigi

sonucuna ulagmistir.

Ege’ye (2002, s.23-25) gore, isyerinde yasadig1 sorunlardan sonra yardim alacagi tek
yer olarak ailesini gérebilen birey, dncelikle aile bireylerinin ¢aba ve dzverisiyle karsilasir.
Ancak bir zaman sonra aile, bu sorunlarin etkisinden korunmak adina i¢ine kapanip,
magdura karst negatif bir tavir takinabilir. Magduru sorunlarin kaynagi olarak gérmeye
baslayabilir. Isyerinde asagilanma, dislanma gibi olumsuz davranislara maruz kalan birey,
ailesinden de benzer davranislar gordigiinde kendini yapayalmiz sekilde bir boslugun
ortasinda bulur. Bu durumda olan magdurlar icin “Cift Tarafli Mobbing” s6z etmek

miimkiindiir (Ege, 05 Mart 2010; Tinaz, 2008, s.35).

Dilek ve Aytolan Yildirinm’in (2010, s.565) 880 akademisyen iizerinde yapmis
oldugu arastirmalarda mobbing uygulamalarina maruz kalan akademisyenler, kendimi
stresli ve yorgun hissediyorum (%74), yapilan davranislar1 tekrar tekrar hatirliyorum

(%71), is yerimde kimseye giivenmiyorum (%65) oraninda sonuclar elde etmislerdir.

3.3. Mobbing Davramslarinin Magdurun Fiziksel Saghg Uzerindeki
Etkileri

Mobbing magdurlar1 {lizerinde yapilan arastirmalar gostermis ki bu kisilerde
cogunlukla uyku diizensizligi, hafiza ve konsantrasyon kaybi veya bozuklugu, cinsel
sorunlar, sindirim rahatsizliklar1 vb. fiziksel rahatsizliklarin ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir. Bu
cogunlukla uzmanlar1 depresyon, uyum bozuklugu ve hatta travma sonrasi stres bozuklugu
(PTSD) teshislerini yapmalarina neden olur (Ege, 2010, 5.235). WBI’inin mobbing
uygulamalar1 sonucu magdurda ortaya c¢ikabilecek saglik sorunlarina yonelik
aragtirmasinda bu uygulamalara maruz kalanlarin %71 oraninda bu negatif durumlardan

dolay1 hekime bagvurduklar goriilmistiir (WBI, 01 Ocak 2013, s.5).
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Yapilan arastirmalara gére mobbing ile kurbanlarin saglik durumlar1 arasinda pozitif
bir iliski s6z konusudur. Mobbing davramislarinin  sikligr arttik¢a, magdurlarin
psikosomatik rahatsizliklarinin arttigi gériilmiistiir (Hansen v.d., 2006, s.69-70; Vie v.d.,
2011, s.41, Tracy, Sandvik ve Alberts, 2006, s.149). Bu psikosomatik rahatsizliklar i¢inde
bitkinlik, istah azalmasi, bas ve sirt agrilar1 gelmektedir (Vie v.d., 2011, s.39). Hallberg ve
Strandmark (2006, s.114)’mn yaptiklar1 arastirma sonucunda en ¢ok rastlanilan
psikosomatik rahatsizliklarin bas agrisi, gastrit, asir1 duygusallik, hipertansiyon, solunum

ve kalp ile ilgili sikayetler oldugu goriilmektedir.

Moayed v.d. (2006, s.313)’nin yaptiklar1 arastirmalar sonucunda mobbing

uygulamalarinin neden oldugu psikosomatik ve kronik rahatsizliklar asagidaki gibidir.

1- Kronik Rahatsizliklar 2- Psikosomatik Rahatsizliklar
Astim Bas Donmesi
Eklem Iltihab1 Karin Agrisi
Kemik Iltihab1 Bas Agrist
Siyatik Sirt Agrist
Diabet Kronik Yorgunluk
Uyku Problemleri

Sekil 3.2. Mobbing davranislarinin fiziksel etkileri (Moayed v.d.2006, 5.313)

Niedhammer v.d. (2009, s.1213), 3132 erkek ve 4562 kadin, toplamda 7694 kisi ile
yaptiklar1 arastirmada, uykusuzluk ile mobbing arasindaki pozitif iliskinin erkeklerde

%17.08, kadinlarda ise %22.23 oraninda oldugu saptanmistir.

Hoel ve arkadaglari’nin (2004, s.372) 5288 kisi ile yaptiklar1 ¢alisma sonunda,
fiziksel rahatsizliklarin tiimiinii genel olarak ele almis ve bunlarin mobbing davranislar ile

%32.88 oraninda pozitif iliskide oldugunu belirlemistir.

Bardstu (2011, s.43) sadece mobbing magdurlarinin degil, magdur ile ayni1 ortamda

calisan is arkadaslarinin da benzer psikosomatik rahatsizliklar yagsadigi belirlenmistir.

WBI'in 2012 (01 Ocak 2013) yilinda yaptig1 anket ¢alismasinda ise katilanlarin %71
uyku bozuklugu, %55°1 ise bas agrisi1 sikayetlerini bildirmislerdir. Rapor edilen baslica
diger fiziksel sikayetler ise yiiksek tansiyon, kalp ¢arpintisi, konsantrasyon kaybi, seker ve
cilt rahatsizliklar1 seklindedir. Ayni kurumun 2007 (25 Aralik 2012) yilinda yaptig1 bagka
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bir ¢alismada ise mobbing magdurlarimin %45°1 stres kaynakli saglik problemleri

yasadiklarini belirtmislerdir.
3.4. Arastirmanin Hipotezleri
Calismada yukarida ayrintili bir sekilde ele alinan kuramsal c¢ergeveden yola

cikilarak test edilmek iizere gelistirilen hipotezler sunlardir:

Hi: Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda yaslarina gore farklilik

vardir.

Hy: Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda cinsiyetlerine gore
farklilik vardur.

Hs: Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda egitim durumlarina gére
Sfarkhilik vardir.

Ha: Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda medeni durumlarina gére
Sfarkhilik vardir.

Hs: Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda akademik-idari unvana
gore farklilik vardir.

He: Calisanlarin  Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda mobbingi bilip

bilmemelerine gore farklilik vardr.

H7: Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda ¢alisma yilina gére
farkliik vardr.
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DORDUNCU BOLUM

UYGULAMA: ARASTIRMA YONTEMI ve BULGULARI

Bu boliimde katilimcilara uygulamis oldugumuz anket sorulari sonucunda elde
ettigimiz verileri bazi analizlere tabi tutarak hipotezlerimizi teste tabi tuttuk. Kisilerin
demografik 6zelliklerin mobbing olaylarini algilamalarinda bir anlam ifade edip etmedigini
yapmis oldugumuz analizler dahilinde anlamlilik diizeylerini belirlemeye/ortaya koymaya

calistik.

4, ARASTIRMA YONTEMI ve BULGULARI

Bu aragtirmada nicel arastirma yontemi uygulanmistir. Arastirmada veri toplama
yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket verileri SPSS.22 programinda degerlendirilmis
ve analize tabi tutulup yorumlanmistir. Anket formu Yiiksekogretim Kurumlarinda galisan
akademik ve idari personellere yoneliktir. Sekil ve ¢izelgeler ise “Microsoft Office Excel-
Word 2010” programi yardimiyla hazirlanmistir. Analiz teknikleri agisindan bakildiginda
bu ¢alisma sayisal bir (Quantitative) arastirmadir. Akademik ve idari ¢alisanlara uygulanan
anket SPSS22 Windows paket programi ile analiz edilerek yorumlanacaktir. Tezin
hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili asamalar ve bu asamalarda yapilan islemler belirli
bir hiyerarsik diizen igerisinde sunulmustur. Dolayisiyla bu siire¢ su bilgileri
kapsamaktadir: Arastirmanin amaci, kapsami, arastirmanin Orneklemine ait temel
karakteristikler, demografik veriler, arastirma anketinin hazirlanmas1 ve verilerin
toplanmasi, verilerin analizi, hipotezleri test etme amaciyla yapilan giivenilirlilik analizi,
normallik testi, frekans analizi, faktor analizi, T testi ve tek faktorlii Anova testi (one-way

anova) analizleri neticesinde hipotezlere yonelik elde edilen bulgular.

4.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, Yiksekogretim Kurumlarinda calisan akademik ve idari
personelin ugramis oldugu mobbing uygulamalarin1 ve etkilerini incelemektir. Calismada

genel bir portfdy yaratmas: agisindan Batman Universitesi segilmistir.  Batman
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Universitesi’nde ¢alisan akademik ve idari personellere yapilan anket calismasi ile
mobbing (psikolojik siddet) algilarinin, demografik degiskenler karsisinda degisim
gosterip gostermedigini saptamaktir. Bu amaca ulagmak i¢in asagidaki sorulara cevap
aranacaktir:
1. Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda yaslarina gore farklilik var midir?
2. Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda cinsiyetlerine gore farklilik var
midir?
3. Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda egitim durumlarina gore farklilik
var midir?
4. Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda medeni durumlarina gore farklilik
var midir?
5. Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda akademik-idari iinvana gore
farklilik var midir?
6. Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda mobbing kavramim bilip
bilmemelerine gore farklilik var midir?
7. Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda calisma yilina gore farklilik var
midir?

Ayrica, ulusal literatur de eksikligi hissedilen mobbing ve etkileri ile ilgili bir model

ortaya konmaya ¢aligilmistir.

41.1. Arastirmanin kapsam

Aragtirmanin kapsamini Batman Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari
personel olusturmaktadir. Mobbing uygulamalarma maruz kalan akademik ve idari
personelin performansi, fiziksel sagligi, psikososyal-mental sagligi iizerindeki etkisi

lizerine bulgular ortaya konulmus ve bu bulgular analiz edilip incelenmistir.

4.1.2. Arastirmanin evren ve orneklemi

Bu arastirmanin evreni, Batman Universitesi’nde Haziran 2015 tarihli verilere gore,

gorev yapan toplam 728 akademik ve idari personel olugsmaktadir.
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Aragtirmanin 6rneklem sayis1 728 kisiden 370 kisi olarak belirlenmistir.Basit
tesadiifi 6rnekleme yontemi ile 370 akademik ve idari personele bizzat ulasilarak olgek
uygulanmis, Ol¢eklerden 314 tanesi geri donmiistiir. Geri donen 6lg¢eklerden 9 tanesi eksik

dolduruldugundan, 305 tanesi degerlendirmeye alinmaigstir.
4.1.3. Arastirmada kullanilan dl¢ekler

Arastirmada kullanilan anket formu toplam 32 sorudan olugmaktadir. Anketin birinci
boliimiinde mobbing uygulamalarina yonelik olarak hazirlanmis 24 soru yer almaktadir.
Ankette yer alan tiim sorular farkli dlgceklere gore kategorize edilmis ve sonug¢ bdliimiinde
yorumlanmistir. Anketin ikinci boliimiindeki demografik degiskenleri ifade eden 8 soru
cinsiyet, yas, medeni hal, 6grenim durumu, is yerinde ¢alisma siiresi, pozisyon ve
mobbingin ne oldugunu bilip bilmedigi gibi basliklardan olusmustur.

Arastirma higbir zaman, ara sira, bazen, siklikla, her zaman seklinde likert 6lgegi ile

yapilmistir.
4.2. Verilerin Analizi ve Bulgular

Caligmamiza katilan toplam 314 akademik ve idari personelden 305 kisiden saglikli
sonug alinmis olup, bu yanitlar iizerinden analizler yapilmistir. Verilerin analizinde, SPSS

22 istatistik programi kullanilmstir.

Yapilan analizler sirasiyla sunlardir: anketi cevaplayanlarin giivenilirlilik analizi,
normallik testi, frekans analizi, faktor analizi, T testi ve tek faktorlii Anova testi (One-Way
ANOVA) analizleri neticesinde hipotezlere yonelik elde edilen bulgular neticesinde ¢ikan

sonugclar test edilmistir. Yapilan analizler asagida sirastyla agiklanmistir.
4.2.1. Degiskenlere ait giivenilirlik analizi

Bir psikolojik dlgme aracinin tasimasi gereken en Onemli niteliginin gilivenirlik
oldugu soylenebilir. Eger bir 6l¢gme aracinin giivenirligi istenen diizeyde degilse dl¢iilmeye
caligilan nitelikler veya kullanilan bilimsel arastirmalardan elde edilen sonuglarin da
giivenilir olmayacagi daha agik bir ifadeyle bulunan sonuglara giivenilemeyecegi
sOylenebilir (Seger, 2013, s.171). Bu amagla giivenirlik analizinin énemi yadsinamaz bir

gercektir. Olgme araglarinda giivenirlik belirleme ydntemlerinden en sik kullanilan1 olan
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Cronbach Alpha yontemi kullamlmustir. Olgekte yer alan maddelerin birbiriyle uyum

diizeylerini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan analiz sonucunda Cronbach Alpha genel degeri

.94 olarak bulunmustur. Bulunan bu deger i¢in Ol¢egin “oldukca giivenilir” oldugu

sOylenebilir. Maddelere iliskin degerler asagidaki Cizelge 4.1." de sunulmustur.

Cizelge 4.1. Arastirma ol¢eginin giivenirlik analizi

Madde-Toplam istatistikler

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
S1 41,05 269,379 ,648 ,940
S2 40,91 266,880 672 ,939
S3 41,23 273,605 ,609 ,940
S4 41,01 272,444 ,549 ,941
S5 41,05 270,060 ,612 ,940
S6 41,00 269,132 ,564 ,941
S7 41,05 266,681 ,684 ,939
S8 41,42 274,146 ,655 ,940
S9 40,93 270,996 ,654 ,940
S10 41,41 274,684 ,665 ,940
S11 41,44 280,609 ,353 ,943
S12 40,97 269,160 ,603 ,940
S13 41,50 277,067 ,586 ,941
S14 40,54 265,986 ,586 ,941
S15 40,57 259,186 ,681 ,940
S16 40,50 267,172 ,606 ,940
S17 40,26 259,826 ,736 ,938
S18 41,25 270,423 ,668 ,940
S19 41,22 267,795 673 ,939
S20 41,14 273,488 ,638 ,940
S21 41,17 271,195 ,622 ,940
S22 40,78 267,279 ,592 ,941
S23 41,09 269,820 ,655 ,940
S24 40,69 263,299 ,681 ,939

4.2.2. Degiskenlere ait normallik testi

Veri setinde yer alan siirekli degiskenlerin (scales) normal dagilim gosterip

gostermedigine bakmak icin yapilan analiz sonucu asagidaki gibidir. Gozlem sayis1 fazla

oldugundan Kolmogrov-Simirnov Testine tabi tutulan analizde tiim degiskenlerin normal

dagilim gosterdigi anlagilmistir (Sig.>.05).
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Cizelge 4.2. Arastirma olceginin normallik testi

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
S1 ,323 305 ,000 719 305 ,000
S2 ,308 305 ,000 ,766 305 ,000
S3 ,390 305 ,000 ,661 305 ,000
S4 ,316 305 ,000 741 305 ,000
S5 ,305 305 ,000 478 305 ,000
S6 ,368 305 ,000 ,692 305 ,000
S7 ,346 305 ,000 ,696 305 ,000
S8 ,449 305 ,000 ,510 305 ,000
S9 ,251 305 ,000 , 793 305 ,000
S10 ,440 305 ,000 538 305 ,000
S11 451 305 ,000 418 305 ,000
S12 ,313 305 ,000 733 305 ,000
S13 ATT 305 ,000 436 305 ,000
S14 221 305 ,000 ,825 305 ,000
S15 ,270 305 ,000 ,780 305 ,000
S16 ,209 305 ,000 ,863 305 ,000
S17 ,206 305 ,000 873 305 ,000
S18 ,400 305 ,000 617 305 ,000
S19 ,410 305 ,000 ,590 305 ,000
S20 ,315 305 ,000 127 305 ,000
S21 ,370 305 ,000 ,662 305 ,000
S22 ,262 305 ,000 776 305 ,000
S23 ,340 305 ,000 ,710 305 ,000
S24 ,249 305 ,000 797 305 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

4.2.3. Ornekleme ait demografik gostergelerin frekans analizleri

Cizelge 4.3. Cinsiyet durumu verileri

Cinsiyet Durumu

Kisi Oran (%) | Gegerli Oran (%) | Kiimiilatif Yiizde
Bay 231 75,7 75,7 75,7
Cinsiyet | Bayan 74 24,3 24,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0
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Ankete katilan 305 katilimcimnin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 231 kisinin
(yaklasik %75) bay, 74 kisinin ise (yaklasik %25) bayan katilimcilardan olustugu
goriilmektedir. Dolayisiyla anketimizi cevaplandiran her dort katilimcidan ii¢liniin bay

oldugu goriilmektedir.

Cizelge 4.4. Yas durumu verileri

Yas Durumu

Kisi Oran (%) | Gegerli Oran Kiimiilatif
(%) Yiizde

25 yag ve alt1 15 49 49 49

26-31 yas arast 105 34,4 34,4 39,3
Yas 32-37 yas arasi 95 31,1 31,1 70,5

38-43 yas arast 48 15,7 15,7 86,2

44 yas ve listil 42 13,8 13,8 100,0

Toplam 305 100,0 100,0

Ankete katilan 305 katilimecinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 263 kisinin
(yaklasik olarak %86,2) 25 ile 43 yas araliginda oldugu goriilmektedir. 26-31 yasinda olan
105 kisinin yaklasik olarak %34.,4 ile en yliksek orani olusturdugu goriilmektedir. Anket
sorularina verilen cevaplar dogrultusunda katilimeilarin gogunlugunun orta yas grubundaki

kisiler oldugu saptanmustir.

Cizelge 4.5. Medeni durum verileri

Medeni Durumu

Kisi | Oran (%) | Gegerli Oran (%) Kiimiilatif Yiizde
Bekar 90 29,5 29,5 29,5
. Evli 213 69,8 69,8 99,3
Medeni Durum i1 7 7 100,0
Toplam | 305 | 100,0 100,0

Ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 90 kisinin
(yaklasik olarak %30) bekar oldugu, 213 kisinin ise (yaklasik olarak %70) evli oldugu, 2
katilimecinin (yaklasik olarak %0,7) ise evli veya bekar durumunun disinda cevap verdigi
goriilmektedir. Dolayisiyla anketimize katilan katilimcilarin ¢ogunlugunu evli kisilerin

olusturdugu goriilmektedir.
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Cizelge 4.6. Ogrenin durumu verileri

Ogrenim Durumu
Kisi Oran (%) | Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hkt')gretim 4 1,3 1,3 1,3

Lise 12 3,9 3,9 5,2
Ogrenim |On Lisans 29 9,5 9,5 14,8
Durumu |Lisans 119 39,0 39,0 53,8

Lisans Ustii 141 46,2 46,2 100,0

Toplam 305 100,0 100,0

Ankete katilan 305 katilimcmin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 4 kisinin
(yaklasik olarak %1,3) ilkdgretim mezunlari, 12 kisinin (yaklasik olarak 9%3,9) lise
mezunlari, 29 kisinin (yaklasik olarak %9,5) 6n lisans mezunlari, 119 kisinin (yaklasik
olarak %39) lisans mezunlari, 141 kisinin (yaklasik olarak %46,2) ise lisans {stii
mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir. 305 kisiden 141 kisinin (%46,2) lisans {istii
mezunu olusu dikkat ¢gekmektedir. Anketi cevaplandiran 289 kisinin (yaklasik olarak %95)
en az bir Universite mezunu olusu katilimcilarin belli bir bilgi diizeyinde oldugunu

gostermektedir.

Cizelge 4.7. Calisma yih verileri

Is Yerinde Cahsma Yih
Kisi Oran (%) | Gegerli Oran | Kiimiilatif
(%) Yiizde

12 ay ve alt1 (0-1 y1l) 22 7,2 7,2 7,2

13-37 ay (1-3 y1l) 74 24,3 24,3 31,5
Calisma | 38-62 ay (3-5 yil) 72 23,6 23,6 55,1
Stiresi 63-87 ay (5-7 y1l) 57 18,7 18,7 73,8
(ay) 88-112 ay (7-9 yil) 28 9,2 9,2 83,0

113 ay ve tizeri (9 y1l 52| 17,0 17,0 100,0

ve lizeri)

Toplam 305 100,0 100,0

Ankete katilan 305 katilimecmin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, kisilerin is
yerinde c¢alisma siireleri aylik bazda degerlendirilmis olup, 74 kisinin (yaklasik olarak

%24,3) 13-37 (1-3 yil) ay ile en yiiksek orani olusturduklar1 goriilmiistiir. Ankete
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katilanlarin ¢ogunlugunu olusturan kesimin calistiklar1 is yerinde ise yeni calismaya

basladiklar tespit edilmistir.

Cizelge 4.8. Kadro durumu verileri

Kadro Durumu
Kisi Oran(%) | Gegerli Oran Kiimiilatif
(%) Yiizde
Akademik Personel 140 45,9 45,9 45,9
Kadro |Idari Personel 165 54,1 54,1 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, ankete
katilardan 140 kisisinin akademik personel (yaklasik olarak %45,9), 165 kisisinin (yaklasik
olarak %>54,1) idari personel oldugu goriilmektedir. Anketi cevaplandiran akademik
personel ve idari personel sayilarinin birbirlerine yakin olmasi anketlerin homojen

dagildigin1 gostermektedir.

Cizelge 4.9. Mobbing kavramim bilip bilmedigi durumu verileri

Mobbingin Ne Oldugunu Biliyor Musunuz?
Kisi Oran(%) | Gegerli Oran (%) | Kiimiilatif Yiizde
Evet 260 85,2 85,2 85,2
. |Haymr 45 14,8 14,8 100,0
Mobbing
nedir? | T oplam 305 100,0 100,0

Ankete katilan 305 katilimecmin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, ankete
katilanlarin 260 kisinin (yaklasik olarak %85,2) mobbingin ne oldugunu bildigini, 45
kisinin (yaklasik olarak 9%14,8) ise mobbingin ne oldugunu bilmedigi tespit edilmistir.
Mobbingin bir siire¢ oldugu ve calisma ortamindaki diger kisileri de olumsuz etkiledigi
diistiniilirse mobbing hakkinda bilgi sahibi olmayan 45 kisinin az bir sayr olmadigi

sOylenebilir.
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4.2.4. Ornekleme yéneltilen uygulama sorularimin frekans analizleri

Cizelge 4.10. Is yerinizde sorumlu olmadigimz konularda suclaniyor musunuz?

Is yerinizde sorumlu olmadiginiz konularda su¢laniyor musunuz?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hicbir Zaman 172 56,4 56,4 56,4
Arasira 77 25,2 25,2 81,6

Oran Bazen 30 9,8 9,8 915
Siklikla 16 5,2 5,2 96,7
Her Zaman 10 3,3 3,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde sorumlu olmadiginiz konularda suclantyor musunuz? Sorusuna ankete
katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 172 kisinin (%56,4) hi¢bir
zaman suc¢lanmadigi, 77 kisinin (%25,2) arasira suglandigi, 30 kisinin (%9,8) bazen
suclandigi, 16 kisinin (%5,2) siklikla suclandigi, 10 kisinin (%3,3) ise her zaman
suclandigr goriilmektedir. Kisinin sorumlu olmadigi konularda belirli diizeylerde suglanma
oranin %43,6-133 kisi olmas1 dikkat g¢ekicidir. Bu durum bize gosteriyor ki kisilerin
sorumlu olmadig: bir konuda suglanmasi ¢alisanda haksiz bir durumdan dolay1 su¢lanmasi
hissi uyandirabilir. Bu da kisinin etkinlik ve verimliligini olumsuz yonde etkilenecegi bir

caligma ortaminin dogmasina neden olabilecegi sdylenebilir.

Cizelge 4.11. s yerinizde fikirlerinizi beyan etmeniz engelleniyor mu?

Is yerinizde fikirlerinizi beyan etmeniz engelleniyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hicbir Zaman 160 52,5 525 525
Arasira 61 20,0 20,0 72,5
Oran Bazen 56 18,4 18,4 90,8
Siklikla 16 5,2 5,2 96,1
Her Zaman 12 3,9 3,9 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde fikirlerinizi beyan etmeniz engelleniyor mu? Sorusuna ankete katilan
305 katilimeinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 160 kisinin (%52,5) hi¢bir zaman
engellenmedigi, 61 kisinin (%?20) arasira engellendigi, 56 kisinin (%18,4) bazen
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engellendigi, 16 kisinin (%5,2) siklikla engellendigi, 12 kisinin (%3,9) ise her zaman
engellendigi goriilmektedir. Is yerinde kisinin fikirlerini beyan etmesinin belirli diizeylerde
engellenmesi oraninin %47,5-145 kisi (higbir zaman disinda kalanlar) olmasi1 dikkat
cekicidir. Calisma ortaminda kisiler fikirlerini beyan edememe durumunda, ¢alisanlar
fikirlerinin 6nemsiz oldugu, kayda deger bulunmadigi ¢alisani ice kapanik bir duruma,
fikirlerini beyan etmeme egilimine yoOnlendirebilecegi, yeni disiincelerin, yeni bakis
acilarinin, yeni ¢6ziim yollarinin ortaya konmasina engel olabilecegi ve inovasyonu en alt

diizeylere indirgeyebilecegi soylenebilir.

Cizelge 4.12. s yerinizde sizinle yiiksek sesle ve bagirilarak konusuluyor mu?

Is yerinizde sizinle yiiksek sesle ve bagirilarak konusuluyor mu?

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hi¢bir Zaman 201 65,9 65,9 65,9
Arasira 55 18,0 18,0 83,9

Oran Bazen 35 11,5 11,5 95,4
Siklikla 10 3,3 3,3 98,7
Her Zaman 4 1,3 1,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde sizinle yiiksek sesle ve bagirilarak konusuluyor mu? Sorusuna ankete
katilan 305 katilimeinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 201 kisinin (%65,9) higbir
zaman konusulmadigi, 55 kisinin (%]18) arasira konusuldugu, 35 kisinin (%11,5) bazen
konusuldugu, 16 kisinin (%5,2) siklikla konusuldugu, 12 kisinin (%3,9) ise her zaman
yiiksek sesle ve bagirilarak konusuldugu goriilmektedir. 104 kisinin (%34,1) bu tiir
olaylara belirli diizeylerde maruz kalmasi dikkat ¢ekicidir. Yoneticinin otoritesini bu tiir
yontemlerle kurmaya c¢aligmasi, kisinin c¢alisma ortaminda kiigiik diismesine neden

olabilecegi sdylenebilir.
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Cizelge 4.13. Is yerinizde yapmadigimz bir seyden dolayi sorumlu tutuluyor

musunuz?
Is yerinizde yapmadiginiz bir seyden dolay1 sorumlu tutuluyor musunuz?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hi¢bir Zaman 167 54,8 54,8 54,8
Arasira 74 24,3 24,3 79,0
Oran Bazen 37 12,1 12,1 91,1
Siklikla 18 5,9 5,9 97,0
Her Zaman 9 3,0 3,0 100,0

Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde yapmadiginiz bir seyden dolay1 sorumlu tutuluyor musunuz? Sorusuna
ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 167 kisinin (%54,8)
hicbir zaman sorumlu tutulmadigi, 74 kisinin (%24,3) arasira sorumlu tutuldugu, 37 kisinin
(%12,1) bazen sorumlu tutuldugu, 18 kisinin (%5,9) siklikla sorumlu tutuldugu, 9 kisinin
(%3) ise her zaman yapmadigi bir seyden dolay1 sorumlu tutuldugu goriilmektedir. 138
kisinin (%45,2) yapmadig1 bir seyden dolay: belirli diizeylerde sorumlu tutulmasi dikkat
cekicidir. Calisanin sorumlulugunda olmayan bir gérevden dolayr sorumlu tutulmasi
yOnetici-¢alisanin iyi ve koordineli bir sekilde ¢alismadigini, ¢alisanlarin goérev, yetki ve

sorumluluklarinin tam olarak belirlenmedigi sdylenebilir.

Cizelge 4.14. Is yerinizde almamz gereken gorev ve sorumluluklar sizden esirgeniyor
mu?

Is yerinizde almamz gereken gorev ve sorumluluklar sizden esirgeniyor mu?

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hicbir Zaman 176 57,7 57,7 57,7
Arasira 70 23,0 23,0 80,7

Oran Bazen 32 10,5 10,5 91,1
Siklikla 16 5,2 5,2 96,4
Her Zaman 11 3,6 3,6 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde almaniz gereken gérev ve sorumluluklar sizden esirgeniyor mu?
Sorusuna ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 176

kisinin (%57,7) hicbir zaman esirgenmedigi, 70 kisinin (%23) arasira esirgendigi, 32

43



kisinin (%10,5) bazen esirgendigi, 16 kisinin (%35,2) siklikla esirgendigi, 11 kisinin (%3)
ise her zaman almasi gereken gorev ve sorumluluklarin esirgendigi goriilmektedir. 129
kisinin (%42,3) almas1 gereken gorev ve sorumluluklarin belirli diizeylerde esirgenmesi
dikkat cekicidir. Kurumlar ¢alisanlarina esitlik, adalet ve hiyerarsik yap1 dogrultusunda
yaklasmalidir. Hiyerarsinin bozuldugu bir ¢alisma ortaminda kisiler siirekli ¢6zlimii bagka
yerlerde aramaya c¢alistigt varsayilabilir. Biitiin calisanlara hak ettikleri gorev ve
sorumluluklar yiiklenmelidir. Calisan hak ettigi konumda ve pozisyonda calistirildigi
stirece memnuniyeti artacaktir. Calisma azminin yiikselebilecegi varsayilabilir. Calisma
ortaminda mutlu olan personel gorev ve sorumluluklarini yerine getirme, sorumluluklarini

iistlenme-bilincinde olma noktasinda daha olumlu sonuglarin alinabilecegi diistiniilebilir.

Cizelge 4.15. s yerinizde politik ya da dini goriisiiniizden dolay1 baski hissediyor

musunuz?
Is yerinizde politik ya da dini goriisiiniizden dolay: baski hissediyor musunuz?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hi¢bir Zaman 190 62,3 62,3 62,3
Arasira 42 13,8 13,8 76,1
Bazen 35 115 11,5 87,5
Oran
Siklikla 23 7,5 7,5 95,1
Her Zaman 15 4,9 4,9 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde politik ya da dini goriisiiniizden dolay1 baski hissediyor musunuz?
Sorusuna ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 190
kisinin (%62,3) hi¢bir zaman politik ya da dini goriisiinden dolay: baski hissetmedigini, 42
kisinin (%13,8) arasira baski hissettigini, 35 kisinin (%]11,5) bazen baski hissettigini, 23
kisinin (%7,5) siklikla baski hissettigini, 15 kisinin (%4,9) ise her zaman politik ya da dini
goriisiinden dolayr baski hissettigi gortilmektedir. 115 kisinin (%37,7) politik ya da dini
goriisiinden dolayr belirli diizeylerde baski hissetmesi dikkat g¢ekicidir. Ankete katilan
katilimcilarin dini baski yoniinden degil de, siyasi goriis yoniinden baski hissettikleri
diisiiniilebilir. Kurum ¢aligsanlarinin bu diizeyde dini veya siyasi goriis nedeniyle bir baski
gormesi i¢ ayrigmalara veya i¢ gruplasmalara neden olabilir. Calisanlar siyasi veya dini
goriisiinden dolayr degil is performansi, uyum, yoniinden ele alinmasinin daha dogru

olacag1 sOylenebilir.
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Cizelge 4.16. Is yerinizde varhgmz gormezden geliniyor mu?

Is yerinizde varhginiz gérmezden geliniyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hicbir Zaman 183 60,0 60,0 60,0
Arasira 62 20,3 20,3 80,3
Oran Bazen 30 9,8 9,8 90,2
Siklikla 17 5,6 5,6 95,7
Her Zaman 13 4,3 4,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde politik ya da dini goriisiiniizden dolay1 baski hissediyor musunuz?
Sorusuna ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 183
kisinin (%60) higbir zaman varligmnin gormezden gelinmedigini, 62 kisinin (%20,3)
arasira, 30 kisinin (%9,8) bazen, 17 kisinin (%5,6) siklikla, 13 kisinin (%4,3) ise her
zaman calistig is yerinde varliginin gérmezden gelindigini belirtmistir. 122 kisinin (%40)
belirli diizeylerde ¢alistig1 is yerinde varliginin gérmezden gelindigini belirtmis olmasi
dikkat ¢ekicidir. Calisma ortamindaki basari ast ve iistiin birbirleriyle koordineli bir sekilde
calismasina bagl oldugu diisiintildiigiinde, calisanlarin goriis, 6neri ve sikayetlerinin 1yi
degerlendirilmesi, goriislerine, diislincelerine fikirlerine deger verilmesi, varligina ihtiyag
duyuldugu, var oldugunun kendisine hissettirilmesi calisanin ise baghligini ve is

performansini olumlu yonde etkileyebilecegi varsayilabilir.

Cizelge 4.17. Is yerinizde size hitap edilirken onur kirici sézler syleniyor mu?

Is yerinizde size hitap edilirken onur kirici sézler séyleniyor mu?

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hi¢bir Zaman 237 77,7 77,7 77,7
Arasira 41 13,4 13,4 91,1

Oran Bazen 15 4,9 4,9 96,1
Siklikla 6 2,0 2,0 98,0
Her Zaman 6 2,0 2,0 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde size hitap edilirken onur kiric1 sdzler sdyleniyor mu? Sorusuna ankete

katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 237 kisinin (%77,7) hi¢bir
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zaman hitap edilirken onur kirici sézler sdylenmedigini, 41 kisinin (%13.,4) arasira, 15
kisinin (%4,9) bazen, 6 kisinin (%2) siklikla, 6 kisinin (%?2) ise her zaman kendisine hitap
edilirken onur kiric1 sozler sdylendigini belirtmistir. 68 kisi (%22,3) belirli diizeylerde
kendisine onur kiric1 sozler sdylendigini belirtmistir. Bu oran daha minimize veya sifira

yakin diizeye indirgenmesi gerektigi savunulabilir.

Cizelge 4.18. Is yerinizde yaptigimiz islerden dolay elestiriliyor musunuz?

Is yerinizde yaptiginiz islerden dolay elestiriliyor musunuz?

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hi¢bir Zaman 134 43,9 43,9 439
Arasira 108 35,4 35,4 79,3

Oran Bazen 43 14,1 14,1 934
Siklikla 13 4,3 4,3 97,7
Her Zaman 7 2,3 2,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

[s yerinizde yapti§miz islerden dolay: elestiriliyor musunuz? Sorusuna ankete katilan
305 katilimeinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 134 kisinin (%43,9) hicbir zaman
yaptig1 islerden dolay: elestirilmedigini, 108 kisinin (%35,4) arasira elestirildigini, 43
kisinin (%14,1) bazen elestirildigini, 13 kisinin (%4,3) siklikla elestirildigini, 7 kisinin
(%2,3) ise her zaman yaptig1 islerden dolay: elestirildigini belirtmistir. 171 kisinin (%56,1)
belirli diizeylerde yaptig1 islerden dolay: elestirildigini belirtmistir. Tabi burada dikkat
edilmesi gereken elestirinin diizeyi veya elestirinin yapici bir tavir i¢inde olmasi hatalari
gidermesi yoniinden degerlendirilmesidir. Elestirinin dozajinin kagirilmasi, suglayict bir
elesti yonteminin kullanilmasi, catisma ortaminin olusmasina neden olmasinin dogru
olmadig1 savunulabilir. Elestiri ¢6ziim odakli bir anlayisa sahip olmali ve muhatab1 olan

kisiye yonlendirilmesinin daha olumlu sonuglar verecegi savunulabilir.
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Cizelge 4.19. s yerinizde alayci ya da sizi kii¢iimseyici sozler sarf ediliyor mu?

Is yerinizde alayci ya da sizi kiiciimseyici sozler sarf ediliyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hi¢bir Zaman 231 15,7 15,7 15,7
Arasira 48 15,7 15,7 91,5
Oran Bazen 15 4,9 4,9 96,4
Siklikla 7 2,3 2,3 98,7
Her Zaman 4 1,3 1,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde alayci ya da sizi kii¢iimseyici sozler sarf ediliyor mu? Sorusuna ankete
katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 231 kisinin (%75,7) higbir
zaman alayci ya da kiigiimseyici sozler sarf edilmedigini, 48 kisinin (%15,7) arasira, 15
kisinin (%4,9) bazen, 7 kisinin (%2,3) siklikla, 4 kisinin (%]1,3) ise her zaman alayci ya da
kiiclimseyici sozlere maruz kaldigini belirtmistir. 74 kisinin (%24,3) belirli diizeylerde
alayci ya da kiigiimseyici sozlere maruz kaldigini belirtmistir. Calisanlara alayci ya da
kiigtimseyici sozlerin sarf edilmesi ¢alisanin onurunu kiran bir davranistir. Sifira yakin

veya hi¢ olmamasi gerektigi sdylenebilir.

Cizelge 4.20. Is yerinizde fiziksel goriiniisiiniiz nedeni ile elestiriliyor musunuz?

Is yerinizde fiziksel goriiniisiiniiz nedeni ile elestiriliyor musunuz?
Kisi Oran(%) | Gegerli Oran (%) | Kiimiilatif Yiizde

Hi¢bir Zaman 247 81,0 81,0 81,0
Arasira 32 10,5 10,5 91,5

Oran Bazen 17 5,6 5,6 97,0
Siklikla 4 1,3 1,3 98,4
Her Zaman 5 1,6 1,6 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde fiziksel goriiniisiiniiz nedeni ile elestiriliyor musunuz? Sorusuna ankete
katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 247 kisinin (%81) hi¢bir
zaman fiziksel gorilinilisli nedeni ile elestirilmedigini, 32 kisinin (%10,5) arasira, 17 kisinin
(%35,6) bazen, 4 kisinin (%1,3) siklikla, 5 kisinin (%1,6) ise her zaman fiziksel goriiniisii
nedeni ile elestirildigini belirtmistir. 58 kisinin (%19) belirli diizeylerde fiziksel goriiniisii
nedeniyle elestirildigini belirtmistir. Elestirirken kisiyi incitici bir tavir kullanmaktan

kaginmanin daha dogru oldugu sdylenebilir. Calisanlarin ¢alistig1 pozisyona gore fiziksel

47



gorliniisiine dikkat etmesi, ise uygun bir sekilde giyinmesinin daha dogru olacagi

savunulabilir.

Cizelge 4.21. Is yerinizde size verilen gorevlerde gercekci olmayan bitirme siireleri

isteniyor mu?

Is yerinizde size verilen gorevlerde gercek¢i olmayan bitirme siireleri isteniyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hicbir Zaman 167 54,8 54,8 54,8
Arasira 73 23,9 23,9 78,7
Oran Bazen 31 10,2 10,2 88,9
Siklikla 21 6,9 6,9 95,7
Her Zaman 13 4,3 4,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde size verilen gorevlerde gergekci olmayan bitirme siireleri isteniyor mu?
Sorusuna ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 167
kisinin (%54,8) hicbir zaman verilen gorevlerde gercek¢i olmayan bitirme siirelerinin
istenmedigini, 73 kisinin (%23,9) arasira, 31 kisinin (%10,2) bazen, 21 kisinin (%6,9)
siklikla, 13 kisinin (%4,3) ise her zaman verilen gorevlerde gercek¢i olmayan bitirme
strelerinin  istendigini  belirtmistir. 138 kisinin  (%45,2) belirli diizeylerde verilen
gorevlerde gergcekei olmayan bitirme stirelerinin istendigini belirtmis olmasi dikkat
cekicidir. Gergekgi bir is planinda verilen bir gérevin yaklagik olarak bitirme siirelerinin de
yazilmasi gerekir. Dolayistyla bu tiir durumlar 6zellikle alt kademeler de ¢alisan personel
izerinde strese neden oldugu, kurumda saglikli bir is planinin olmadigi yoniinde

distiniilebilir.

Cizelge 4.22. Is yerinizde sozlii tehdit ya da fiili tacize maruz kaliyor musunuz?

Is yerinizde sozlii tehdit ya da fiili tacize maruz kaliyor musunuz?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hicbir Zaman 253 83,0 83,0 83,0
Arasira 30 9,8 9,8 92,8

Oran Bazen 12 3,9 3,9 96,7
Siklikla 4 1,3 1,3 98,0
Her Zaman 6 2,0 2,0 100,0
Toplam 305 100,0 100,0
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Is yerinizde sozlii tehdit ya da fiili tacize maruz kaliyor musunuz? Sorusuna ankete
katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 253 kisinin (%83) higbir
zaman sozli tehdit ya da fiili tacize maruz kalmadigini, 30 kisinin (%9,8) arasira, 12
kisinin (%3,9) bazen, 4 kisinin (%1,3) siklikla, 6 kisinin (%2) ise her zaman s6zlii tehdit ya
da fiili tacize maruz kaldigini belirtmistir. 52 kisinin (%17) belirli diizeylerde sozlii tehdit
ya da fiili tacize maruz kaldigini1 belirtmis olmasi dikkat cekicidir. 52 kisinin bu tiir
olaylara maruz kalmasi g¢alisanlar yoniinden ciddi problemlerin ortaya ¢ikmasina neden
olur. Tehdit igeren climlelerin veya fiili bir taciz durumunun ortaya ¢ikmasi iist yonetime
bildirilmeli, ¢linkii kurumsal kimligini kazanmis bir is yerinde bu degerlerin sifir veya

sifira yakin ¢ikmasi gerektigi diigtiniilebilir.

Cizelge 4.23. Is yerinizde is tammimizda olmayan isler veriliyor mu?

Is yerinizde is tamminizda olmayan isler veriliyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hi¢bir Zaman 117 38,4 38,4 38,4
Arasira 80 26,2 26,2 64,6
Oran Bazen 55 18,0 18,0 82,6
Siklikla 21 6,9 6,9 89,5
Her Zaman 32 10,5 10,5 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde is tanimimizda olmayan isler veriliyor mu? Sorusuna ankete katilan 305
katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 117 kisinin (%38,4) hi¢bir zaman is
taniminda olmayan islerin verilmedigini, 80 kisinin (%26,2) arasira, 55 kisinin (%]18)
bazen, 21 kisinin (%6,9) siklikla, 32 kisinin (%10,5) ise her zaman is taniminda olmayan
islerin verildigini belirtmistir. 188 kisinin (%61,1) belirli diizeylerde is taniminda olmayan
islerin verildigini belirtmesi dikkat cekicidir. Is tanimu, is plan1 olusturulurken personelin
de bilgi beceri ve yeterlilik diizeyi géz oniinde bulundurulmalidir. Is planlar1 personele
uygun bir sekilde hazirlanmali, isin tanimimin dogru ve isin bitirilme siirelerinin gegekei
olmasi1 gerekir. Calisanlar kendi gérev ve sorumluluklarindaki isleri bilirse daha etkili ve

verimli olur, belirli yaptig1 islerde daha iyi uzmanlasabilecegi savunulabilir.
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Cizelge 4.24. s yerinizde size yapilan diismanca davramslan diisiindiigiiniizde ise
gitme isteginiz azaliyor mu?

azaliyor mu?

Is yerinizde size yapilan diismanca davramslan diisiindiigiiniizde ise gitme isteginiz

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Higbir Zaman 143 46,9 46,9 46,9
Arasira 60 19,7 19,7 66,6

Oran Bazen 34 11,1 11,1 77,7
Siklikla 29 9,5 9,5 87,2
Her Zaman 39 12,8 12,8 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde size yapilan diismanca davranislari diisiindiigiiniizde ise gitme isteginiz
azaliyor mu? Sorusuna ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar
dogrultusunda, 143 kisinin (%46,9) hi¢gbir zaman yapilan diismanca davraniglar sonucunda
ise gitme isteginin azalmadigini, 60 kisinin (%19,7) arasira, 34 kisinin (%]11,1) bazen, 29
kisinin (%9,5) siklikla, 39 kisinin (%12,8) ise her zaman kendisine yapilan diismanca
davraniglarda ise gitme isteginin azaldigin1 belirtmistir. 162 kisinin (%53,1) belirli
diizeylerde yapilan diismanca davranislar sonucunda ise gitme isteginin azaldigini
belirtmis olmasi dikkat cekicidir. Saglikli bir g¢alisma ortaminda diismanca tavirlar
sergilemek, stresli bir caligma iklimi olusturmak c¢alisanin hem fiziksel hem de ruhsal
sagliginda problemler ortaya ¢ikarabilecegi diisiiniilebilir. Bu tiir davraniglardan ka¢inmak,
problemin {izerine gitmek ve etkili bir iletisim kanalinin olusturulmas: son derece

Onemlidir.

Cizelge 4.25. Is yerinizde asir1 is yiikii nedeni ile performansimz diisiiyor mu?

Is yerinizde asir1 is yiikii nedeni ile performansimiz diisiiyor mu?

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hig¢bir Zaman 102 33,4 33,4 33,4
Arasira 85 27,9 27,9 61,3

Oran Bazen 62 20,3 20,3 81,6
Siklikla 38 12,5 12,5 94,1
Her Zaman 18 59 59 100,0
Toplam 305 100,0 100,0
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Is yerinizde asir1 is yiikii nedeni ile performansiniz diisiiyor mu? Sorusuna ankete
katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 102 kisinin (%33,4) hi¢bir
zaman agir1 is yiikii nedeni ile performansinin diismedigini, 85 kisinin (%27,9) arasira, 62
kisinin (%20,3) bazen, 38 kisinin (%12,5) siklikla, 18 kisinin (%5,9) ise her zaman asir1 is
yikkii nedeni ile performansinin diistiiginii belirtmistir. 203 kisinin (%66,6) belirli
diizeylerde asir1 is yiikli nedeni ile performansinin diistiiglinii belirtmesi dikkat ¢ekicidir.
Burada yapilamasi gereken saglikli bir is planinin olusturulmasi, ise uygun personelin
secilmesi, esit ve adaletli bir is dagilimimin yapilmasi gerektigi, calisanlarin is ylikiiniin

performanslarini olumsuz yonde etkilemesinin 6niine ge¢ilmesi gerektigi savunulabilir.

Cizelge 4.26. Is yerindeki asir1 stres ve ¢calisma kosullarindan dolay: performansinizin

diistiigiinii hissediyor musunuz?

Is yerindeki asir1 stres ve ¢calisma kosullarindan dolayr performansinizin diistiigiinii
hissediyor musunuz?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hicbir Zaman 82 26,9 26,9 26,9
Arasira 86 28,2 28,2 55,1
Oran Bazen 69 22,6 22,6 77,7
Siklikla 30 9,8 9,8 87,5
Her Zaman 38 12,5 12,5 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizdeki asir1 stres ve ¢alisma kosullarindan dolay1 performansinizin diistiigiinii
hissediyor musunuz? Sorusuna ankete katilan 305 katilimcimin vermis oldugu cevaplar
dogrultusunda, 82 kisinin (%26,9) hi¢cbir zaman asir1 stres ve ¢alisma kosullarindan dolay1
performansinin diismedigini, 86 kisinin (%28,2) arasira, 69 kisinin (%22,6) bazen, 30
kisinin (%9,8) siklikla, 38 kisinin (%12,5) ise her zaman asir1 stres ve calisma
kosullarindan dolay1 performansinin diistiigiinii belirtmistir. 223 kisinin (%73,1) belirli
diizeylerde asir1 stres ve ¢alisma kosullarindan dolay1 performansinin diistiigiinii belirtmesi
dikkat ¢ekicidir. Glinlimiizde bilindigi iizere birgok fiziksel ve ruhsal hastaliklarin temelini
stres olusturmaktadir. Steresin fazla oldugu ve uygun calisma kosullarinin olmadig: bir

calisma ortaminda calisanlardan basar1 beklemek diisiiniilemez. Bu durumlarin is giicii
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kaybi, emek kaybi, sermaye kaybi, personelin saglik giderlerinin artmasina neden

olabilecegi savunulabilir.

Cizelge 4.27. Tse giderken korkuyor ya da orada bulunmak istemediginiz oluyor mu?

Ise giderken korkuyor ya da orada bulunmak istemediginiz oluyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hi¢bir Zaman 210 68,9 68,9 68,9
Arasira 51 16,7 16,7 85,6
Oran Bazen 26 8,5 8,5 94,1
Siklikla 9 3,0 3,0 97,0
Her Zaman 9 3,0 3,0 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Ise giderken korkuyor ya da orada bulunmak istemediginiz oluyor mu? Sorusuna
ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 210 kisinin (%68,9)
higbir zaman ise giderken ya da is yerinde bulunmaktan korkmadigini, 51 kisinin (%16,7)
arasira, 26 kisinin (%8,5) bazen, 9 kisinin (%3) siklikla, 9 kisinin (%3) ise her zaman ise
giderken korkuyor ve orada bulunmak istemedigini belirtmistir. 95 kisinin (%31,1) belirli
diizeylerde ise giderken korkuyor ve orada bulunmak istemedigini belirttigi goriilmektedir.
Bu tir problemlerle karsi karsiya kalan personellere ulasilmasi, ¢oziim yollariin
iiretilmesi, iy1 bir diyalog yolunun bulunmasi, siddete meyilli olan kisilerin uyarilmas1 aksi
durumlarda gerekli prosediirlerin uygulanmasi veya isten uzaklastirilmasi gerektigi
sOylenebilir. Magdurun iist mercilere ulagabilmesi i¢in bir birimin olusturulmasi gerektigi

savunulabilir.

Cizelge 4.28. Is yerinizdeki ¢alisma kosullar1 nedeni ile aglamak ya da oradan

uzaklasmak istediginiz oluyor mu?

Is yerinizdeki ¢alisma kosullar1 nedeni ile aglamak ya da oradan uzaklasmak
istediginiz oluyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hig¢bir Zaman 216 70,8 70,8 70,8
Arasira 43 14,1 14,1 84,9

Oran Bazen 21 6,9 6,9 91,8
Siklikla 10 3,3 3,3 95,1
Her Zaman 15 4,9 4,9 100,0
Toplam 305 100,0 100,0
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Is yerinizdeki calisma kosullar1 nedeni ile aglamak ya da oradan uzaklasmak
istediginiz oluyor mu? Sorusuna ankete katilan 305 katilimecinin vermis oldugu cevaplar
dogrultusunda, 216 kisinin (%70,8) hi¢bir zaman ¢aligma kosullar1 nedeni ile aglamak ya
da oradan uzaklagsmak istemedigini, 43 kisinin (%14,1) arasira, 21 kisinin (%6,9) bazen, 10
kisinin (%?3,3) siklikla, 15 kisinin (%4,9) ise her zaman calisma kosullar1 nedeni ile
aglamak ve oradan uzaklagmak istedigini belirtmistir. 89 kisinin (%29,2) belirli diizeylerde
calisma kosullar1 nedeni ile aglamak ya da oradan uzaklagsmak istedigini belirttigi
goriilmektedir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve personelin ise bagliliginin

arttirllmasi yoniinde ¢aligmalarin yiiriitiilmesi gerektigi savunulabilir.

Cizelge 4.29. s yerinizdeki ¢calisma kosullar1 nedeni ile olmayacak hatalar yapiyor
musunuz?

Is yerinizdeki ¢calisma kosullar1 nedeni ile olmayacak hatalar yapiyor musunuz?

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Hi¢bir Zaman 166 54,4 54,4 54,4
Arasira 98 32,1 32,1 86,6

Oran Bazen 26 8,5 8,5 95,1
Siklikla 11 3,6 3,6 98,7
Her Zaman 4 1,3 1,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizdeki calisma kosullar1 nedeni ile olmayacak hatalar yapiyor musunuz?
Sorusuna ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 166
kisinin (%54,4) hi¢gbir zaman ¢alisma kosullar1 nedeni ile olmayacak hatalar yapmadigini,
98 kisinin (%32,1) arasira, 26 kisinin (%8,5) bazen, 11 kisinin (%3,6) siklikla, 4 kisinin
(%1,3) ise her zaman ¢aligma kosullar1 nedeni ile olmayacak hatalar yaptigin1 belirtmistir.
139 kisinin (%45,6) belirli diizeylerde c¢alisma kosullar1 nedeni ile olmayacak hatalar
yaptigini belirtmis olmasi dikkat ¢ekicidir. Calisanlardan en iist diizeyde performans elde
edilebilmesi icin Oncelikle ¢alisma kosullarinin diizeltilmesi, ¢alisanlarin kendini saglikli

ve glivenli bir ortamda hissetmeleri gerektigi savunulabilir.
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Cizelge 4.30. Is yerinizde kendinizi degersiz hissediyor musunuz?

Is yerinizde kendinizi degersiz hissediyor musunuz?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hicbir Zaman 195 63,9 63,9 63,9
Arasira 60 19,7 19,7 83,6
Oran Bazen 31 10,2 10,2 93,8
Siklikla 9 3,0 3,0 96,7
Her Zaman 10 3,3 3,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde kendinizi degersiz hissediyor musunuz? Sorusuna ankete katilan 305
katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 195 kisinin (%63,9) hi¢bir zaman is
yerinde kendini degersiz hissetmedigini, 60 kisinin (%19,7) arasira, 31 kisinin (%10,2)
bazen, 9 kisinin (%3) siklikla, 10 kisinin (%3,3) ise her zaman is yerinde kendini degersiz
hissettigini belirtmistir. 110 kisinin (%36,1) belirli diizeylerde is yerinde kendini degersiz
hissettigini belirtmis olmasi1 dikkat ¢ekicidir. Her personele esit, adaletli davranilmast,
goriis, fikir ve disiincelerine Onem verilmesi, is yerindeki varligmin kendisine

hissettirilmesi, hiyerarsiye dikkat edilmesi gerekliligi savunulabilir.

Cizelge 4.31. Is yerinizde ilk zamanlara nazaran performansimzn giinden giine
diistiigiinii hissediyor musunuz?

Is yerinizde ilk zamanlara nazaran performansimzn giinden giine diistiigiinii
hissediyor musunuz?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hi¢bir Zaman 143 46,9 46,9 46,9
Arasira 82 26,9 26,9 73,8
Bazen 35 11,5 11,5 85,2
Oran
Siklikla 23 75 75 92,8
Her Zaman 22 7,2 7,2 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizde ilk zamanlara nazaran performansinizin giinden giine diistiigiinii
hissediyor musunuz? Sorusuna ankete katilan 305 katilimciin vermis oldugu cevaplar
dogrultusunda, 143 kisinin (%46,9) hicbir zaman calismaya basladig1 siire¢ten bu yana
performansinin diismedigini, 82 kisinin (%26,9) arasira, 35 kisinin (%11,5) bazen, 23
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kisinin (%7,5) siklikla, 22 kisinin (%7,2) ise her zaman ilk zamanlara nazaran
performansinin giinden giine diistiigiinii belirtmistir. 162 kisinin (%53,1) belirli diizeylerde
giinden giine performansmin diistiigiinii belirtmesi dikkat ¢ekicidir. ilk zamanlara nazaran
calisanlarin performansinin diismesinin boyutlar1 arastirilmali, tekrardan ise bagliliklarinin

yiikseltilebilmesi i¢in ¢alismalarda bulunulmasi gerektigi savunulabilir.

Cizelge 4.32. Is yerinizdeki ¢calisma kosullar1 nedeni ile anlamsiz kaygilar ya da
tikleriniz olusuyor mu?

Is yerinizdeki ¢calisma kosullar1 nedeni ile anlamsiz kaygilar ya da tikleriniz
olusuyor mu?
Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)
Hi¢bir Zaman 179 58,7 58,7 58,7
Arasira 71 23,3 23,3 82,0
Oran Bazen 30 9,8 9,8 91,8
Siklikla 18 59 59 97,7
Her Zaman 7 2,3 2,3 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizdeki ¢alisma kosullar1 nedeni ile anlamsiz kaygilar ya da tikleriniz olusuyor
mu? Sorusuna ankete katilan 305 katilimcinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 179
kisinin (%58,7) hi¢bir zaman ¢alisma kosullar1 nedeni ile anlamsiz kaygilarinin ve
tiklerinin olugmadigini, 71 kisinin (%23,3) arasira, 30 kisinin (%9,8) bazen, 18 kisinin
(%35.9) siklikla, 7 kisinin (%2,3) ise her zaman is yerindeki calisma kosullar1 nedeniyle
anlamsiz kaygilar ya da tiklerinin olustugunu belirtmistir. 126 kisinin (%41,3) belirli
diizeylerde calisma kosullar1 nedeniyle anlamsiz kaygilar ya da tiklerinin olustugunu
belirtmesi dikkat cekicidir. Calisanin anlamsiz kaygilar i¢cinde olmasi strese, ruhsal
bozulmalar-gokiintiiler yasamasina neden olabilir, bunun engellenmesi igin g¢aligsmalar

yiiriitiilmesi gerektigi diistiniilebilir.
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Cizelge 4.33. Is yerinizdeki calisma kosullar1 nedeni ile ise baghhginiz azahyor mu?

Is yerinizdeki ¢calisma kosullar1 nedeni ile ise baghligimz azahyor mu?

Kisi Oran(%) Gegerli Oran | Kiimiilatif Yiizde
(%)

Higbir Zaman 131 43,0 43,0 43,0
Arasira 88 28,9 28,9 71,8

Oran Bazen 34 11,1 11,1 83,0
Siklikla 29 9,5 9,5 92,5
Her Zaman 23 7,5 7,5 100,0
Toplam 305 100,0 100,0

Is yerinizdeki calisma kosullar1 nedeni ile ise baghligmiz azaliyor mu? Sorusuna
ankete katilan 305 katilimecinin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda, 131 kisinin (%43)
hicbir zaman is yerindeki calisma kosullari nedeni ile ise bagliliginin azalmadigini, 88
kisinin (%28,9) arasira, 34 kisinin (%]11,1) bazen, 29 kisinin (%09,5) siklikla, 23 kisinin
(%7,5) ise her zaman is yerindeki calisma kosullar1 nedeni ile ise bagliliginin azaldigini
belirtmistir. 174 kisinin (%57) belirli diizeylerde c¢alisma kosullar1 nedeni ile ise
bagliligiin azaldigini belirtmis olmasi dikkat ¢ekicidir. Calisma kosullarinin performanst,
etkinligi, verimliligi, is tatminini etkiledigi diisiiniiliirse, ¢alisanlar agisindan daha uygun

bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi gerektigi savunulabilir.

4.25. Faktor analizi

Faktor analizi, birbiriyle iliskili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek, kavramsal
olarak anlamli daha az sayida degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi
amaglayan ¢ok degiskenli istatistiksel yontemdir (Biiyiikoztiirk, 2007).

Olgek gelistirme ve uygulama galismalarinda “‘bir dlgegin gegerliligine iliskin veri
elde etmek’’ amaciyla en ¢ok bagvurulan yontem faktor analizidir. Field (2000) de Kaiser-
Meyer-Olkin testi i¢in 0.50 degerinin alt sinir olmas1 gerektigini ve KMO < 0.50 i¢in veri
kiimesinin faktorlenemeyecegini belirtmistir. Aragtirmanin 6érneklemine dayanarak yapilan

analiz sonuglar1 agagidaki gibidir.
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Cizelge 4.34. Mobbing icin KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square

df
Sig.

,940
4371,781

276
,000

inceleme

icin  Orneklem biytikligi Kaiser

Meyer

Acimlayici faktor analizinde Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligine iliskin yapilan

Olkin (KMO) degerinden

anlasilmaktadir. Pallant (2001)’a gére KMO degerinin en az .60 ve iizerinde olmasi

gerektiginin, Hutcheson ve Sofronio (1999)’ ya gore ise, KMO degerinin 0.7 ile 0.8

arasinda ¢ikmasi durumunda Orneklem biiytikliigiiniin iyi diizeyde 0.8 ile 0.9 arasinda

cikmast durumunda oOrneklem biyiikligiiniin ¢ok iyi ve 0.9 ve iizeri ¢ikmasinin ise

mitkemmel diizeyde bir 6rneklem biiyiikliigiine igaret ettigini belirtmektedirler. Buna gore,

yapilan analizde ¢ikan 0.94 KMO degeri i¢in 6rneklem biiyiikliigiimiiziin “miikemmel

derecede” oldugu soylenebilir.

Cizelge 4.35. Mobbing i¢in miistereklik ¢izelgesi

Mobbing i¢in miistereklik ¢izelgesi

ik

Cikarsama

S1
S2
S3
S4
S5
S6
S7
S8
S9
S10
S11
S12
S13
S14
S15
S16
S17
S18

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000

,695
,668
,618
,652
,930
,936
,668
122
,536
742
,405
,942
,623
,626
,534
,718
, 782
,638
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Cizelge 4.35. (devam) Mobbing i¢in miistereklik cizelgesi

S19 1,000 ,682
S20 1,000 ,594
S21 1,000 ,643
S22 1,000 ,630
S23 1,000 ,643
S24 1,000 ,683

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Mobbig i¢in miistereklik ¢izelgesi incelendiginde kimi 6nermelerin yiiksek diizeyde

benzerlik gosterdikleri kimilerinin de hi¢ benzerlik gostermedigi anlagilmistir.

Cizelge 4.36. Mobbing i¢in agiklanan toplam varyans

Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component| Total Variance % Total Variance %
1 10,648 44,367 44,367 10,648 44,367 44,367
2 2,141 8,919 53,286 2,141 8,919 53,286
3 1,304 5,432 58,718 1,304 5,432 58,718
4 1,019 4,246 62,963 1,019 4,246 62,963
5 ,843 3,510 66,474
6 ,818 3,409 69,883
7 ,718 2,991 72,874
8 ,643 2,681 75,554
9 ,618 2,577 78,131
10 ,554 2,307 80,438
11 ,516 2,150 82,588
12 472 1,966 84,554
13 420 1,748 86,303
14 ,408 1,699 88,002
15 ,389 1,623 89,624
16 ,387 1,611 91,235
17 ,353 1,472 92,707
18 ,326 1,360 94,066
19 ,305 1,273 95,339
20 ,284 1,182 96,521
21 252 1,051 97,572
22 225 ,936 98,507
23 ,202 ,841 99,349
24 ,156 ,651 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Aciklanan toplam varyans ¢izelgesine gore elde edilen faktorler toplam varyansin

yaklasik %63’lUnti agiklayabilmektedir ve bu da kisith Orneklemler igin normal

sayilabilecek bir durumdur.

Cizelge 4.37. Mobbing i¢in dondiiriilmiis yapilar matrisi

Component Matrix®

Yapi

2

S1
S2
S3
S4
S5
S6
S7
S8
S9
S10
S12
S13
S14
S15
S16
S17
S18
S19
S20
S21
S22
S23
S24

,683
,708
,663
,587
,652
,600
, 725
,709
,697
715
,643
,637
,616
,713
,630
,753
,704
715
,668
,661
,623
,689
,708

Cikarsama Metodu: Temel Yapilar Analizi

faktorler elde edilerek tek faktor tespit edilmistir.

T testi

Dondiiriilmiis yapilar matrisine gore arastirmanin teorik altyapisini destekleyecek

Bagimsiz orneklemler icin t testi, iki iliskisiz 6rneklem ortalamasi arasindaki farkin

anlamli olup olmadiginin test edilmesi veya iki grubun bir siirekli degisken {izerinden

aldiklar1 degerlerin karsilagtirilmasinda kullanilir. Bu amagla asagida katilimcilarin
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cinsiyeti, kadro durumu (idari ve akademik), mobbing kavramini bilip bilmemeleri, medeni

durum agisindan durumun farklilasip farklilasmadigi analiz edilmistir.

Cizelge 4.38. Katihmcilarin mobbing algisinin cinsiyete gore incelenmesi

n X S.s. t p
Bay 231 1.74 666
Mobbing [ Bayan 74 1.92 835 -1.846 .066

Ankete katilan katilimcilarin mobbinge maruz kalip kalmamalarinin cinsiyetlerine
gore anlamli olarak farklilagip farklilasmadigin1 belirlemek i¢in yapilan bagimsiz
orneklemler icin t testi sonucunda aradaki farkin anlamli olmadigi bulunmustur (t= -1.846,
p>.05). T testi i¢in 6n kosul olan varyanslarin homojenligi kosulu (Sig.>.05) Levene's Test
for Equality of Variances tablosunda goriilebilecegi gibi saglanmistir (Sig.=.102). Bu
verilere gore cinsiyetin, katilimcilarin mobbinge maruz kalip kalmamalarini etkileyen bir

faktor olmadig1 sdylenebilir.

Cizelge 4.39. Katihmcilarin mobbing algisinin kadro durumuna gore incelenmesi

n X S.s. t p
Akademik 140 1.68 .600
Mobbing | Personel
Idari 165 1.87 .788 -2.290 .023
Personel

Ankete katilan katilimeilarin  mobbinge maruz kalip kalmamalarimin  kadro
durumlarina (akademik personel & idari personel) gore anlamli olarak farklilagip
farklilagsmadigini belirlemek i¢in yapilan bagimsiz orneklemler i¢in t testi sonucunda
aradaki farkin anlamli oldugu bulunmustur (t=-2.290, p<.05). Buna gore kadro statiisiiniin
yani sahip olunan kadronun akademik ya da idari olmasinin, mobbing algisini etkileyen bir
faktdr oldugu sdylenebilir. Idari personelin mobbinge maruz kalma oran ortalamasi (1.87
mean), akademik personelin mobbinge maruz kalma oran ortalamasi (1.68 mean) daha
yiikksek oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, idari personelin daha yiiksek bir oranda

mobbing uygulamalarina maruz kaldigi sdylenebilir.
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Cizelge 4.40. Katihmcilarin mobbing algisinin mobbing kavramini bilip
bilmemelerine gore incelenmesi

n X S.s. t p
Evet 260 1.77 665
Mobbing Hayir 45 1.88 947 -1.023 307

Ankete katilan katilimcilarin  mobbing kavramina iligkin bu kavrami bilip
bilmemelerine gore anlamli sekilde farklilasip farklilagsmadigini anlamak igin yapilan
bagimsiz 6rneklemler icin t testi sonucunda aradaki farkin anlamli olmadigi bulunmustur
(t= -1.023, p>.05). Buna gore, katilimcilarin kavrami tanimasinin ugranilan mobbing

diizeylerinde etkili olmadig1 sdylenebilir.

Cizelge 4.41. Katihhmcilarin mobbing algisinin medeni durumlarina gore incelenmesi

n X S.s. t p
Bekar 90 1.94 801
Mobbing [ Eyij 213 1.72 .665 2.490 .030

Ankete katilan katilmecilarin mobbinge maruz kalip kalmamalarinin medeni
durumlarina gore anlamli olarak farklhilasip farklilasmadigini belirlemek igin yapilan
bagimsiz drneklemler igin t testi sonucunda aradaki farkin anlamli oldugu bulunmustur (t=
2.490, p<.05). Buna goére katilimcilarin medeni durumlarinin algiladiklart mobbing
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bekar calisanlarin evli ¢alisanlara
nazaran daha fazla mobbinge maruz kaldiklari ortalamalarda (1.94) goriilmektedir. Burada
dolayistyla null hipotez reddedilerek alternatif hipotez kabul edilmistir. Bu durumda
mobbing algis1 konusunda evli ve bekarlarin farkli diisiindiikleri ve bekarlarin mobbinge

daha ¢ok maruz kaldiklar1 yorumu yapilabilir.

4.2.7. Tek faktorlii ANOVA (One-Way ANOVA) test sonuglari

Mliskisiz {i¢ ya da daha fazla diizeyi bulunan bagimsiz degiskenin, siirekli bir bagimli

degisken iizerindeki etkisini belirlemek i¢in kullanilir. Tek bir tane bagimsiz degisken
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analize dahil edildiginden Tek Faktorlii Varyans Analizi (One-Way Anova) kullanilmis

olup, bu amagla asagida katilimcilarin 6grenim durumu, yas durumu ve ¢alisma yillari

baglaminda mobbingi algilama diizeylerinde bir etkiye sahip olup olmadigi analiz

edilmistir.

Cizelge 4.42. Katihmcilarin mobbing algisinin 6grenim durumlarina gore ortalama,
standart sapma ve tek faktorliit ANOVA sonuclari

Mobbing

Ogrenim n X S.s. sd F P | Anlamh
Durumu Fark
Ilkégretim 4 1,79 1,253

Lise 12 1,50 ,646

On Lisans 29 1,72 806 | 4/300 | 2,120 | .078 -

Lisans 119 1,93 ,7183

Lisansiistii 141 1,70 ,605

Cizelge 4.43. Katihmcilarin mobbing algisinin 6grenim durumlarina gore Scheffe ve

Tukey Testi sonuglari

~ Multiple Comparisons
Dependent Variable: MOBBING OLCEGI

95% Confidence
Interval

0] ) Mean Std. Lower Upper

ogrenim  ogrenim | Difference (1-J)| Error | Sig. | Bound Bound

Tukey ilkogretim lise 295(  ,409| ,951 -,83 1,42
HSD oOn lisans ,076| ,378]1,000 -,96 1,11
lisans -,129( ,360( ,996 -1,12 ,86

lisans usti ,087 ,359( ,999 -,90 1,07

lise ilk6gretim -,295| ,409| ,951 -1,42 ,83

On lisans -,219 243 | ,896 -89 45

lisans -424 | 214 279 -1,01 16

lisans Ustii -,208| ,213| ,865 -,79 38

oOn lisans  ilk6gretim -076| ,378|1,000 -1,11 96

lise ,219(  ,243| ,896 -,45 89

lisans -,205| ,147| ,628 -,61 20

lisans usti ,011 ,144 (1,000 -39 A1

lisans ilk6gretim ,1291  ,360| ,996 -,86 1,12

lise 424 2141 279 -,16 1,01

oOn lisans ,205|  ,147| ,628 -,20 61
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Cizelge 4.43. (devam) Katihmcilarin mobbing algisinin 6grenim durumlarina gore
Scheffe ve Tukey Testi sonu¢lar:

lisans usti ,216] 1,088 ,104 -,03 46

lisans usti ilk6gretim -,087| ,359 999 -1,07 ,90
lise 208 ,213 ,865 -,38 79

On lisans -011|( ,144 1,000 -,41 ,39

lisans -,216( ,088 ,104 -,46 ,03

Scheffe ilk6gretim lise 295,409 971 -97| 1,56
On lisans ,076] ,378 1,000 -1,091 1,25

lisans -,129( ,360 9981 -1,24 ,99

lisans tistii ,087| ,359 1,000 -1,03| 1,20

lise ilkdgretim -295( ,409 971 -1,56 ,97
On lisans -,219| ,243 937 -,97 53

lisans -424 | 214 419 -1,09 24

lisans iisti -,208( ,213 ,916 -,87 45

On lisans ilkdgretim -076( ,378 1,000 -1,25| 1,09
lise 219,243 ,937 -,53 ,97

lisans -205( 147 143 -,66 25

lisans {istii ,011( ,144( 1,000 -,44 46

lisans ilk6gretim 1291 ,360 ,998 -99 1,24
lise 424 214 419 -24( 1,09

On lisans 205 147 7143 -,25 ,66

lisans tistii 216 ,088 ,200 -,06 49

lisans iisti ilkogretim -,087( ,359 1,000 -1,20( 1,03
lise 208 ,213 ,916 -,45 87

On lisans -,011 ,144 1,000 -,46 A4

lisans -,216( ,088 ,200 -,49 ,06

Katilimcilarin  mobbing algilarinin  6grenim durumlarina gore anlamli olarak
farklilasip farklilasmadigint belirlemek igin yapilan Tek Faktorlii ANOVA sonucunda
aradaki farkin anlamli olmadig1 goriilmektedir (F= 2.120, p>.05). Buna gore katilimcilarin
ilkdgrenim, lise, On lisans, lisans veya lisansiistii egitim seviyelerinin yani O6grenim
durumlarinin algiladiklart mobbing iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi sdylenebilir.

Dolayisiyla, katilimcilarin egitim durumlarinin mobbinge bir etki etmedigi ifade edilebilir.
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Cizelge 4.44. Katihhmcilarin mobbing algisinin yas durumlarina gore ortalama,
standart sapma ve tek faktorliit ANOVA sonuclar

Mobbing

Yas n X S.s. sd F p Anlamh
Durumu Fark
25 yas 15| 178 | 973
ve alt1
26-31 26-31
yas 105 1,91 ,701 | 4/300 | 2,118 079 | yas-44
arasi yas ve
32-37 usti
yas 95 1,73 ,698
arasi
38-43
yas 48 1,82 ,801
arasi
44 yas 42 | 155 | 492
ve ustu

Cizelge 4.45. Katihmcilarin mobbing algisinin yas durumlarina gore Tukey Testi

sonuclari

Multiple Comparisons

Dependent Variable: MOBBING

95% Confidence
Mean Interval

(I) Kategorize  (J) Kategorize |Difference| Std. Lower | Upper

Edilmis Yaslar Edilmis Yaslar (1-J) Error | Sig. | Bound | Bound
25 yas ve alt1 26-31 yas arast -,1231 ,195] ,970 -,66 41
32-37 yas arast ,050( ,197| ,999 -,49 .59
38-43 yas arast -,034( ,209( 1,000 -,61 .54
44 yas ve listil 2371 ,213| ,800 -35 .82
26-31 yas aras1 25 yas ve alt1 1231 ,195| ,970 -41 ,66
32-37 yas arast 173 ,100| ,417 -,10 ,45
38-43 yas arast ,090( ,123| ,950 -25 43
44 yas ve listl 3607 | ,129| ,045 01 71
Tukey 32-37 yas aras1 25 yas ve alti -050( ,197( ,999 -,59 49
HSD 26-31 yas arast -173| ,100| ,417 .45 10
38-43 yas arast -,084| ,125| ,963 -43 ,26
44 yas ve listl 187 ,131| ,613 -17 .55
38-43 yas aras1 25 yas ve alt1 ,0341 ,209] 1,000 -.54 ,61
26-31 yas arast -,090| ,123] ,950 -43 25
32-37 yas arast ,084( ,125| ,963 -,26 43
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Cizelge 4.45. (devam) Katilimcilarin mobbing algisinin yas durumlarina gore Tukey
Testi sonuclar:

44 yas ve listil 2701 ,150| ,372 -,14 ,68
44 yas ve listii 25 yas ve alt1 -237| ,213| ,800 -,82 .35
26-31 yas arasi -,360* , 129 ,045 - 71 -,01
32-37 yas arasi -,187| ,131| ,613 -55 17
38-43 yas arast -270| ,150| ,372 -,68 14

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Katilimcilarin mobbing algilarinin yas durumlarina gore anlamli olarak farklilagip

farklilagsmadigini belirlemek i¢in yapilan Tek Faktorlii ANOVA sonucunda aradaki farkin

anlamli olmadigr goriilmektedir (F= 2.118, p>.05). Buna gore katilimcilarin yas

durumlarmin algiladiklart mobbing {izerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi sdylenebilir.

Farkin hangi ortalamalar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ¢oklu karsilastirma testlerinden

Tukey Testi uygulanmis ve 26-31 yas araligindaki katilimcilarin mobbing algilamalarinin,

44 yas ve lstil yag araligindakilere gore anlamli diizeyde farklilastigi sonucu bulunmustur.

26-31 yas baremindeki katilimeilarin aritmetik ortalamasinin X= 1.91 ve 44 ve iist yas

baremindeki katilimcilarin aritmetik ortalamasmin X= 1.55 oldugu goriilmektedir. Buna

gore soz konusu evrendeki katilimcilarin bahsedilen bu yas baremlerinin mobbing

algilamalarin etkileyen bir faktor oldugu sdylenebilir.

Cizelge 4.46. Katihmcilarin mobbing algisinin ¢calisma yillarina gore ortalama,
standart sapma ve tek faktorlii ANOVA sonuglar:

Mobbing

Calisma n X S.s. sd F p Anlamh
Yillan Fark
0-1yi1l 22 1,66 ,668
1-3 yil 74 1,82 ,816
3-5yil 72 1,81 658 | 5/299 499 J77 -
5-7 yil 57 1,78 ,565
7-9 yil 28 1,90 ,810
9yl
ve 52 1,69 ,755
ilizeri
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Katilimcilarin  mobbing algilarinin is tecriibelerine gore anlamli olarak farklilagip
farklilasmadigini belirlemek i¢in yapilan Tek Faktorlii ANOVA sonucunda aradaki farkin
anlamli olmadig1 goriilmektedir (F= .499, p>.05). Buna goére katilimcilarin g¢aligma
yillarmin dolayisiyla da is tecriibelerinin algiladiklart mobbing {izerinde anlamli bir etkiye
sahip olmadig1 sdylenebilir. Dolayisiyla, katilimcilarin is tecriibesi durumlarinin mobbinge

bir etki etmedigi sOylenebilir.

4.2.8. Hipotezlerin kabul/ret durumu

Cizelge 4.47. Hipotezlerin sonuglari

HIPOTEZLER Kabul/Ret

Hi | Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda yaslarmma goére | RET
farklilik vardir.

H, | Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda cinsiyetlerine | RET
gore farklilik vardir.

Hs | Calisanlarin  Mobbing (psikolojik  siddet) algilarinda egitim | RET

durumlarina gore farklilik vardir.

Hy | Calisanlarin  Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda medeni | KABUL

durumlarina gore farklilik vardir.

Hs | Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda akademik-idari | KABUL

tinvana gore farklilik vardir.

Hs Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda mobbingi bilip | RET

bilmemelerine gore farklilik vardir.

H; | Calisanlarin Mobbing (psikolojik siddet) algilarinda c¢alisma yilina | RET

gore farklilik vardir.
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BESINCI BOLUM

SONUC ve DEGERLENDIRME

Mobbing sadece is hayatinda yasanan sikintilar, glcliikkler, zorluklar olarak
diistiniilmemelidir. Ciinkii is yerinde uygulanan mobbing kiside olumsuz durumlar ortaya
¢ikarmasinin yaninda, kisinin hem is hayatina hem de is hayat1 disindaki sosyal hayatina

zararlar vermektedir (Karakale, 2011, s.52).

SONUC VE DEGERLENDIRME

Mobbing giiniimiiz ¢aligma kosullarinda 6zellikle yeni nesil kamu personellerinin
saglik ve performansini 6nemli diizeyde etkileyen bir olgudur. Son yillarda sik sik
giindeme gelen ve medyaya yansiyan olaylar, acilan davalar mobbing konusunda bir

farkindalik uyandirirken, arastirmacilarin da dikkatini gekmektedir.

Mobbing uygulamalart sonucunda c¢alisanin onuru, gururu kirtlir. Saghk ve
ekonomik durumu zarar goriir. Sosyal g¢evresi, ailesi, arkadaslari ile iligkileri bozulur

(Yiicetiirk, 2005, s.61).

Emir-komuta zincirinin uygulandigi biat kiiltliriiniin yerlesmis oldugu ¢alisma
ortamlarinda, ¢alisanlar mobbing uygulamalariyla terbiye edilmek veya cezalandirilmak
istenebilir. Cezalarin caydirict olmayisi veya yeterince kanuni bir diizenlemeye

oturtulmamis olmasi sonucunda ¢alisanlar magdur olabilmektedir.

Kisi mobbing uygulamalarina maruz kalmak istemiyorsa, en basta yapmasi gereken
yeterli bilgi, birikim ve donanima sahip olmas1 gerektigi sdylenebilir. Ciinkii yeterli bilgi,
birikim ve donanima sahip olmayan Kkisilerin kendine glivenme noktasinda problem
yasamalarina, bunun sonucunda da mobbing uygulamalarima maruz kalmasi yiiksek

ihtimaldir.

Yapmis oldugumuz c¢alismada, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin mobbingi

algilama diizeylerinde etkilerinin olup olmadigini belirlemektir.

67



Arastirmalar sonucunda;

Calisanlarin cinsiyete gore mobbingi algilama diizeylerinde anlamli olup olmadigini
belirlemek i¢in yapmis oldugumuz T testi sonucunda (t=-1.846, p>.05) degerleri ¢ikmistir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin bay ya da bayan olmalarinin mobbingi algilama diizeyinde bir
anlam ifade etmedigi goriilmistiir. Ancak bayan c¢alisanlarin (x= 1.92), bay (1.74)
calisanlara gore daha yiiksek diizeyde mobbing uygulamalarina maruz kaldiklar
sOylenebilir. Bu farkin olugsmasinda anketimizi cevaplandiran katilimcilarin bay (n=231),

bayan (n=74) olmasinin da etkili oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin  mobbing kavraminm1  bilip bilmemelerinin mobbingi algilama
diizeylerinde anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in yapmis oldugumuz t testi sonucunda
(t=-1.023, p>.05) aradaki farkin anlamli olmadigi goriilmiistiir. Dolayisiyla katilimcilarin
mobbing kavramini bilip bilmemesinin ugranilan mobbing diizeylerinde bir anlam ifade

etmedigi sOylenebilir.

Calisanlarin 6grenim durumlarinin algiladiklari mobbing diizeylerinde anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in yapmis oldugumuz Tek Faktorlii ANOVA sonucunda (F=2,120,
p>.05) degerleri goriilmiistiir. Dolayisiyla katilimcilarin  egitim  durumlarimin  hangi

diizeyde oldugu mobbingi algilama diizeylerinde bir anlam ifade etmedigi sOylenebilir.

Calisanlarin  yag durumlarinin algiladiklart mobbing diizeylerinde anlamli olup
olmadigini birlemek i¢in yapmis oldugumuz Tek Faktorlii ANOVA sonucunda (F=2,118,
p>.05) degerleri goriilmiistiir. Dolayisiyla katilimcilarin yas durumlarinin algiladiklari
mobbing diizeylerinde anlamli olmadigi soylenebilir. 26-31 yas (x=1,91), ve 44 yas
(x=1,55) ve lstii yas baremindeki katilimcilarin yas durumlariin algiladiklart mobbing
diizeylerinde bir anlam ifade ettigi goriilmiis, bunun ortaya ¢ikmasinda anket caligsmasi
yaptigimiz Batman Universitesi’nin 2007 yilinda kurulmus yeni bir iiniversite olmas1 ve
calisanlarinin  ¢ogunlugunun yeni atanan ve geng¢ calisanlardan olusmasi olarak

diistiniilebilir.

Calisanlarin ¢alisma yillarina gore algiladiklart mobbing diizeylerinde anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in yapmis oldugumuz Tek Faktorlii ANOVA sonucunda (F=.499,

p>.05) oldugu goriilmiistiir. Buna gore katilimcilarin ¢aligma yillarinin dolayisiyla is
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tecriibelerinin algiladiklart mobbing diizeylerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi

sOylenebilir.

Calisanlarin akademik ya da idari kadrolarda olmasinin algiladiklar1 mobbing
diizeylerinde anlaml1 olup olmadigin1 belirlemek i¢in yapmis oldugumuz t testi sonucunda
(t=-2.290, p<.05) degerleri ¢ikmis ve kisilerin akademik-idari kadrolarda olmalarinin
algiladiklar1 mobbing diizeylerinde anlamli oldugu sdylenebilir. idari personellerin
(x=1.87), akademik personellere (x=1.68) gore daha yiiksek bir diizeyde mobbinge maruz
kaldiklart s6ylenebilir.

Calisanlarin medeni durumlarinin algiladiklart mobbing diizeylerinde anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in yapmis oldugumuz t testi sonucunda (t=2.490, p<.05) oldugu
goriilmistiir. Dolayisiyla katilimcilarin - medeni durumlarinin algiladiklart mobbing
diizeylerinde anlamli oldugu sdylenebilir. Bakar c¢alisanlarin (x=1.92), bayan calisanlara
gore (x=1.72) daha yiliksek oranda mobbing uygulamalarina maruz kaldig1 sdylenebilir. Bu
farkin olugsmasinda anketimize katilan bekar (n=90), evli (n=213) olmasmin da etkili

olabilecegi diisiiniilebilir.
Yoneticilere Oneriler

Her c¢alisma ortaminda mobbing kendini gosterebilir. Orgiitler bu davranislari
gozardr ettigi, kiskirttigr takdirde magdurun kendisini garesiz gérmesine Uimitsizlige

kapilmasina neden olur (Tetik, 2010, s.85).

Yapilan arastirmalar, mobbing davranislarinin c¢alisanlar iizerinde fiziksel ve sosyal
yonden olumsuz sonuglara yol actig1 ve is performanslarinin diistiigiinii gostermektedir. Bu
durumda calisanlarin etkililik ve verimliliklerinin arttirilmasi i¢in yonetici konumunda
bulunan c¢alisanlarin mobbing davranislari, ¢alisma kiiltlirii ve insan iligkileri konusunda
egitim almas1 gerekliligi diisiiniilmelidir. Mobbingin baslamadan engellenmesi, hangi
davraniglarin mobbing kapsamina girdigini, yetkilerinin sinirinin nerede baslayip bittigi

konularinda kendini gelistirmesi gerektigi sdylenebilir.

Yonetici sayginligint  bulundugu makamdan almamalidir. Ast konumundaki
calisanlarint dinlemeli, gorlis ve Onerilerine saygi duymalidir. Tersi durumda kisiler

makamin baskis1 altinda ezilirken, beklenmeyen negatif durumlarin ortaya g¢ikmasina
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neden olur. Yonetici bulundugu makamda yeterli bilgi ve birikime sahip olmali, aksi
durumda c¢alisanlarimi  kontrolii altinda tutabilmek i¢in elinde tek c¢are mobbing
uygulamalarina bagvurmak kalir. Bu durum da kisiyi mobbing uygulayicist konumuna

(zorba) diisiirdiigii soylenebilir.

Yiiksekogretim Kurumlari Yonetici, Akademik ve Idari disiplin ydnetmeligi
cercevesinde de gerekli dnlemlerin alinmasi ve mobbing uygulamalarina meyilli kisilerin
yonetici konumlarina getirilmemeleri, bu konumda bulunanlarin gerekli uyarilara
uymamalart halinde ydnetici konumundan alinmasi mobbingin 6nlenmesinde 6nemli bir

adim olacag diistiniilmektedir.

Yonetici konumunda bulunanlarin empati yeteneginin gelismis olmasi, astlarini
anlama noktasinda biiyiik 6nem arz etmektedir. Empati kurma sayesinde mobbing olgusu

minimize edilecek ve kisiler islerine daha iyi adapte olabileceklerdir.

70



KAYNAKCA

Akar, Nuray Yapici ve Anafarta, Nilgiin ve Sarvan, Fulya, (2011). Causes, Dimensions
and Organizational Consequences of Mobbing: An Empirical Study, Ege Academic
Review, C.11, No:1, S. 179 -191.

Bardstu, S. (2011). Between A Rock and A Hard Place: A Cross-Sectional and
Longitudinal Investigation of The Psychosomatic Consequences of Witnesses to
Workplace Bullying, Oslo Universitesi, Psikoloji Boliimii, Psikoloji Yiiksek Lisans Tezi.

Baron, Robert A. ve Neuman, Joel H. (1996). Workplace Violence And Workplace
Aggression: Evidence on Their Relative Frequency and Potential Causes, Aggressive
Behavior, C. 22, No: 3, S.161-173.

Baron, Robert A. ve Neuman, Joel H. (1998). Workplace Aggression-The Iceberg
Beneath The Tip of Workplace Violance:Evidence on Its Forms, Frequency, And
Targets, Public Admisnistration Quarterly, C. 21, No: 4, S.446-464.

Bentley, Tim A. ve Catley, Bevan ve Cooper-Thomas, Helena ve Gardner, Dianne ve
O’Driscoll, Michael P. ve Dale, Alison ve Trenberth, Linda (2012). Perceptions of
Workplace Bullying in The New Zealand Travel Industry: Prevalence and Management
Strategies, Tourism Management, C. 33, No: 2, S.351-360.

Blando, Judith Lynn Fisher. (2008). Workplace Bullying: Aggressive Behavior and Its
Effect on Job Satisfaction and Productivity, Phoenix Universitesi, Doktora Tezi.

Branch, S. (2006). Upwards Bullying: An Exploratory Study of Power, Dependency
and The Work Enviromant for Australian Managers, Griffith Bussiness School
Griffith Universitesi, Yonetim Boliimii, Felsefe Doktora Tezi.

Biiyiikoztiirk, S. (2007). Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi, Ankara: Pegem A
Yayincilik.

Cassell, Macgorine A. (2011). Bullying in Acedeme: Prevalent, Significant, and
Incessant, Contemporary Issues in Education Research, C. 4, No. 5, S.33-44.

Cambridge International Dictionary of English, (1995), London.

Cevik, Sibel K. (2011). Universitelerde Ogretim Elemanlarimin Yildirma (Mobbing)
Davranmiglarina Maruz Kalma Diizeyi, Hacettepe Universitesi Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara.

Cobanoglu, S. (2005). Mobbing-Is Yerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele Yontemleri,
Timas Yayinlari, Istanbul.

Davenport, N. ve R. Distler Schwartz ve G. Pursell Elliot. (2003). Mobbing Is yerinde
Duygusal Taciz, Cev. , Osman Cem Onertoy, Sistem Yayincilik, Istanbul.

Druskat, V. U. ve Wolff, Steven B. (2001). Building The Emotional Intelligence of
Groups, Harvard Business Review, C. 79, No: 3, S.80-90.

71



Di Martino, V. (2002). Violence at The Workplace: The Global Response, Afr Newslett
on Occup Health and Safety, No: 12, S.4-7.

Einarsen, S. ve Raknes, Bjorn 1. (1997). Harassment in The Workplace And Victimization
of Men, Violence and Victimization, C. 12, No. 3, S.247-263.

Einarsen, S. ve Raknes, Bjorn 1. ve Matthiesen, Stig B. (1994). Bullying and Harassment
at Work and Their Relationships to Work Environment Quality - An Exploratory Study,
European Work and Organizational Psychologist, C. 4, No: 4, S.381-401.

Einarsen, S. ve Hoel, Helge ve Notelaers, Guy, (2009). Measuring Exposure to Bullying
and Harassment at Work: Validity, Factor Structure and Psychometric Properties of
The Negative Acts Questionnaire-Revised, Work & Stress, C. 23, No:1, S.24-44.

Ege, H. (2010). Different Typologies of Workplace Conflict and Their Connections With
Post Traumatic Embitterment Disorder (Pted), Health, C. 2, No: 3, S.234-236.

Ege, H. ve Angeli, F. (2002), Conoscerlo Per Vincerlo, 2. Baski.

Ege, H. 6 asamali Italyan modeli, (cevirimigi),
http://www.cesil.com/0300/ mobing03.htm, 05 Mart 2010.

Field, A. (2000). Discovering Statistics using SPSS for Windows.London, Thousand
Oaks, Sage Publications, New Delhi.

Finne, Live B. ve Knardahl, Stein ve Lau, Bjern. (2011). Workplace Bullying and Mental
Distress: A Prospective Study of Norwegian Employees, Scandinavian Journal of Work,
Environment & Health, C. 37, No: 4, S.276-287.

Friedman, Gabrielle S. (2004). Global Perspective on Workplace Harassment Law:
Proceedings of The 2004 Annual Meeting, Association of American Law Schools Section
on Labor Relations and Employment Law, Employee Rights and Employment Policy
Journal, C. 8, No: 1, S.151-194 (gevirimigi),
http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract 1d=1025621, 19 Kasim 2012.

Giin, H. (2009). Calisma Ortaminda Psikolojik Taciz (Mobbing), Lazer Yayinlari,
Ankara.

Hansen, Ase M. ve Hogh, Annie ve Persson, R. ve Karlson, B. ve Helene Garde, A. ve
Orbxk, P, (2006). Bullying at Work, Health Outcomes, and Physiological Stress
Response, Journal of Psychosomatic Research, C. 60, No: 1, S.63—- 72,

Hallberg, Lillemor R-M. ve Strandmark, M. (2006). Health Consequences of Workplace
Bullying: Experiences from The Perspective of Employees in The Public Service Sector,
International Journal of Qualitative Studies on Health and Well-being, C. 1, No: 2, S.109-
119.

Hague, Lars J. (2010). Environmental Antecedents of Workplace Bullying: A Multi-
Design Approach, Bergen Universitesi, Felsefe Doktora Tezi (PhD).

72



Hodson, R. ve Roscigno, Vincent J. ve Lopez, Steven, H. (2006). Chaos and The Abuse
Of Power: Workplace Bullying in Organizational and Interactional Context, Work and
Occupations, C. 33, No: 4, S.382-416.

Hoel, H. ve Glasg, L. ve Hetland, J. ve Cooper, Cary L. ve Einarsen, S. (2010). Leadership
Styles as Predictors of Self-reported and Observed Workplace Bullying, British Journal
of Management, C. 21, No: 2, S.453-468.

Hoel, H. ve Faragher, B. ve Cooper, Cary L. (2004). Bullying is Detrimental to Health,
But All Bullying Behaviours Are Not Necessarily Equally Damaging, British Journal of
Guidance & Counselling, C. 32, No: 3, S.367-387.

Ishiyama, F.Ishu, (2000), Toward Organizational Maturation: Active Witnessing for
Prejudice Reduction, Transcending Boundries: Integrating People, Processes And
Systems, Proceedings of the 2000 Conference Brisbane, Yoénetim Bolimii, Griffith
Universitesi, Queensland, Avustralya, 6-8 Eyliil 2000, S.14-19.

Jennifer, D. (2000). Bullying at Work: The Role Of Work Environment Quality,
Transcending Boundries: Integrating People, Processes and Systems, Proceedings of the
2000 Conference Brisbane, Yonetim Boliimii, Griffith Universitesi, Queensland,
Avustralya, 6-8 Eyliil 2000, S.194-200.

Karakale, S. B. (2011). Mobbing ve Mobbingle Basa Cikma Yintemleri: Mobbing
Magdurlarina Yénelik Bir Aragtirma. Yiksek Lisans Tezi, Yalova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yalova.

Karip, E. (1999). Catisma Yinetimi, Pegem Yayincilik, Ankara, 1. Basim.

Keashly, L. (1998). Emotional Abuse in The Workplace: Conceptual And Eprical Issues,
Journal Of Emotional Abuse, C. 1, No: 1, S.85-117.

Keashly, L. ve Neuman, Joel H. (2010). Faculty Experiences With Bullying in Higher
Education, Administrative Theory & Praxis, C. 32, No: 1, S.48-70.

Kirel, C, (2008). Orgiitlerde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Yénetimi, T.C. Anadolu
Universitesi Yayinlart, No. 1806, Eskisehir.

Leymann, H. ve Gustafsson, A. (1996a). Mobbing at Work and The Development of Post-
Traumatic Stress Disorders, Europan Journal of Work and Organizational Psychology, C.
5, No: 2, S.251-275.

Leymann, H. (1996b). Content and Development of Mobbing at Work, European Journal
of Work And Organizational Psychology, C. 5, No: 2, S.165-184.

Leymann, H. (1990). Mobbing and Psychological Terror at Workplaces, Springer
Publishing Company, Violence and Victims, C. 5, No: 2, S.119-126.

Leymann, H. (¢evirimici), http://www.leymann.se/English/frame.html, 15 Kasim 2012.

73



Lewis, Sian E. (2006). Recognition of Workplace Bullying: A Qualitative Study of
Women Targets in The Public Sector, Journal of Community & Applied Social
Psychology, J. Community Appl. Soc. Psychol, C. 16, No: 2, S.119-135.

Matthiesen, Stig B. (2006). Bullying at Work; Antecedents And Outcomes, Department of
Sychosocial Science Faculty of Psychology University of Bergen Norway, Doctoral
Thesis.

Matthiesen, Stig B. ve Einarsen, S. (2010). Bullying in The Workplace: Defination,
Prevalence, Antecedents, Consequences, International Journal of Organization Theory
and Behavior, C. 13, No: 2, S.202-248.

Matthiesen, Stig B. ve Einarsen, S. (2007). Perpetrators and Targets of Bullying at Work:
Role Stress and Individual Differences, Springer Publishing Company, Violence and
Victims, C. 22, No: 6, S.735-753.

Mathisen, Gro E. ve Einarsen, S. ve Mykletun, R. (2011). The Relationship Between
Supervisor Personality, Supervisors’ Percieved Stress And Workplace Bullying, Journal
of Business Ethics, C. 99, No: 4, S.637-651.

McGregor, D. (1966). The Human Side of Enterprise, C. 2, No: 1, Reflections, ss.13-
14,(¢evirimigi) http://www.kean.edu/~lelovitz/docs/EDD6005/humansideofent erprise.pdf,
05 Eylil 2012.

Moayed, Farman A. ve Daraiseh, N. ve Shell, R. ve Salem, S. (2006). Workplace
Bullying: A Systematic Review of Risk Factors and Outcomes, Theoretical Issues in
Ergonomics Science, C. 7, No: 3, S.311-327.

Munoz, Alfredo R. ve Baillien, E. ve De Witte, H. ve Moreno-Jiménez, Bernardo ve
Pastor, Juan C. (2009). Cross-Lagged Relationships Between Workplace Bullying, Job
Satisfaction and Engagement: Two Longitudinal Studies, Work & Stress, C. 23, No: 3,
S.225-243.

Namie, G. (2003). Workplace Bullying: Escalated Incivility, Ivey Bussiness Journal,
London, November/December.

Namie, G. (2007), The Challenge of The Workplace Bullying, Employment Relations
Today, C. 34, No: 2, S.43-51.

Namie, G. ve Namie, R. (2009a). The Bully at Work, Sourcebooks
Inc.,Naperville/lllinois.

Niedhammer, I. ve David, S. ve Degioanni, S. ve Drummond, A. ve Philip, P. (2009).
Workplace Bullying and Sleep Disturbances: Findings from A Large Scale Cross-
Sectional Survey in The French Working Population, Sleep, C. 32, No. 9, S.1211-1219.

Rahim, M. Afzalur, (2002), Toward A Theory Of Managing Organizatonal Conflict,
International Journal of Conflict Management, C. 13, No.3, S.206-235.

Rayner, C. ve Hoel, H. (1997). A Summary Review of Literature Relating to Workplace
Bullying, Journal of Community & Applied Social Psychology, C. 7, No: 3, S.181-191.

74



Robbins, S. ve Judge, T. (2012), Orgiitsel Davranis, ed. Erdem, inci, Nobel Yaynevi, 14.
Basim, Istanbul.

Sacket, Paql R. ve DeVore, Cynthia J. (2009). Is Yerinde Amag Karsitr Davranislar,
Endiistri, Is ve Orgiit Psikolojisi El Kitabi, ed. Anderson, N. ve Ones, Deniz S. ve
Sinangil, Handan K. Literatiir Yayincilik, Dagitim, Pazarlama San. ve Tic.Ltd.Sti., Cilt 1,
S.179-201.

Salin, D. (2003a). Workplace Bullying Among Business Professionals Prevalence
Organisational Antecedents and Gender Differences, Publications of the Swedish School
of Economics and Business Administration, Helsinki, Finland, No.117

Salin, D. (2003b). Ways of Explaining Workplace Bullying: A Review of Enabling,
Motivating and Precipiting Structures and Processes in The Work Envoriment, Human
Relations, C. 56, No: 10, S.1213-1232.

Salin, D. (2001). Prevalence and Forms of Bullying Among Business Professionals: A
Comparison of Two Different Strategies for Measuring Bullying, European Journal of
Work And Organizational Psychology, C. 10, No: 4, S.425-441.

Salin, D. ve Hoel, H. (2011). Organizational Causes of Workplace Bullying, Bullying
and Harassment in The Workplace, Bullying and Harassment in the Workplace:
Developments in Theory, Research And Practice (2nd Edition), London, Toylor&Francis,
S. 227-245.

Sandvik, Pamela L. (2003). The Communicative Cycle of Employee Emotional Abuse:
Generetion And Regeneration of Workplace Mistreatment, Management
Communication Quarterly, C. 16, No: 4, S.471-501.

Sandvik, Pamela L. (gevirimi¢i), http://ombudsfac.unm.edu/Article ~Summaries/
Workplace_Bullying_causes_consequences_interventions_8-2007.pdf, (24 Nisan 2012).

Seger, 1. 2013. SPSS ve LISREL ile Pratik Veri Analizi, Am Yayncilik, 1. Baski, Ankara,
218s.

Schultz, V. (2004). Global Perspective on Workplace Harassment Law: Proceedings of
The 2004 Annual Meeting, Association of American Law Schools Section on Labor
Relations and Employment Law, Employee Rights and Employment Policy Journal, C. 8.

Skogstad, A. ve Matthiesen, Stig B. ve Einarsen, S. (2007). Organizational Changes: A
Precursor of Bullying at Work?, International Journal of Organazitaon Theory And
Behavior, C. 10, No: 1, S.58-94.

Skorek, Judy L. (2009). A Qualitative Study of Counseling Interventions Used to Assist
Targets of Workplace Bullying, Northern Illinois University Dekalb, Illinois, Doktora
Tezi.

Tetik, S. (2010). “Mobbing Kavramui: Birey ve Orgiitler Agisindan Onemi”
Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi, Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 12
(18).

75



Tinaz, P. ve Karatuna, 1. (2010). Isyerinde Psikolojik Taciz: Saglik Sektoriinde Kesitsel
Bir Arastirma, Ziraat Gurup Matbaacilik A.S., Ankara.

Tinaz, P. (2006a). I's Yerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Beta yayincilik, Istanbul.

Tinaz, P. (2006b). Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), Calisma ve Toplum Dergisi, No:
4,S.13-28.

Tinaz, P. (2008). Calisma Psikolojisi ve Hukuki Boyutlariyla Isyerinde Psikolojik Taciz,
Beta yaymcilik, Istanbul.

Tracy, Sarah J. ve Sandvik, Pamela L. ve Alberts, Jess K. (2006). Nightmares, Demons
and Slaves: Exploring The Painful Metaphors of The Workplace Bullying, Management
Communication Quarterly, C. 20, No: 2, S.148-185.

Tutar, H. (2004). Isyerinde Psikolojik Siddet Sarmali: Nedenleri ve Sonuclari, Yonetim
Bilimleri Dergisi, C. 2, No: 2.

Tutar, H. “i§yerinde Psikolojik Siddetle (Mobbing) Basa Cikma Yollar”,
http://www.canaktan.org/yonetim/psikolojik-siddet/basa-cikma.htm (Erisim Tarihi:
02.03.2011).

Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi Kadin Erkek Firsat Esitligi Komisyonu, (2010), Isyerinde
Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Céziim Onerileri Komisyon Raporu, No:6, TBMM
Basimevi, Ankara.

United States Departmant of Veterans Affairs, (cevirimigi),
http://www.ptsd.va.gov/professional/pages/dsm-iv-tr-ptsd.asp, 03 Subat 2013.

Vickers, Margaret H. (2010). Symposium: Bullying, Mobbing and Violence in
Organizational Life, Adminisrative Theory & Praxis, C. 32, No:1, S.7-24.

Vie, Tina L. ve Glaso, L. ve Einarsen, S. (2011). Health Outcomes and Self-Labeling as
A Victim of Workplace Bullying, Journal of Psychosomatic Research, C. 70, No:1, S.37—
43.

Workplace Bullying Institute, (Director) Namie, G. (2003), Report On Abusive
Workplaces, (¢evirimigi),
http://www.workplacebullying.org/multi/pdf/N-N-2003C.pdf, 20 Aralik 2012.

Workplace Bullying Institute, (Director) Namie, G. (2012), Impact Of Workplace Bullying
on Individuals’ Health, (¢evirimigi),
http://www.workplacebullying.org/multi/pdf/WBI-2012-1P-D.pdf, 01 Ocak 2013.

Yaman, E. (2008). Universiteler ve Etik: Baskilar ya da Psikolojik Siddet, i3 Ahlaki
Dergisi, C. 1, No:1, S.81-97.

Yaman, E. (2009), Yénetim Psikolojisi Acisindan Isyerinde Psikosiddet —Mobbing-,
Nobel Yayimn Dagitim, Ankara.

76



Yildirim, D. ve Yildirim, A. (2010). Saghk Alaninda Calisan Akademisyenlerin
Karsilastiklart Psikolojik Siddet Davraniglart ve Bu Davranislarin Etkileri, Tirkiye
Klinikleri J. Med.Sci., C.30, No:2, S.559-570.

Yiicetiirk, E. Elif. (2005), “Mobbing and Bullying: Legal Aspects Related to Workplace
Bullying in Turkey” , South-East Europe Review/2.

Zapf, D. v.d. (2001). Emotion Work and Job Stressors and Their Effects on Burnout,
Psychology & Health, C.16, No:5, S.527-545.

Zapf, D. (1999). Organizational, Work Group Related and Personal Causes Of
Mobbing/Bullying at Work, International Journal of Manpower, C. 20, No:1/2, S. 70-85.

77



Ek-1 Tezde Kullanilan Anket

EKLER

ANKET FORMU

Degerli katilimci;

Bu anket ¢alismas1 Toros Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dalinda akademik ¢alisma i¢in hazirlanmistir. Calismadan elde edilen bilgiler sadece bilimsel
amaglar icin kullanilacak ve iiclincii kisilerle kesinlikle paylasilmayacaktir. Anketimize
vereceginiz samimi cevaplarin calismanin dogrulugunu direkt etkileyecegini hatirlatir,

katkilarmizdan dolay1 tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Mert AKTAS Mehmet Veysi TUTUMLU
Toros U. Ogretim Uyesi Toros U. Yiiksek Lisans
mert.aktas@toros.edu.tr mehmet veysi tutumlu@hotmail.com

1. Boliim: Asagidaki sorular is yerinizdeki diisiincelerinizi 6grenmek amaciyla sorulmustur. 24

ifadeden olusan asagidaki sorular1 kendinize en uygun sekilde cevaplayiniz.

(1= Hi¢bir zaman; 2=Ara sira; 3=Bazen; 4=Sikhikla; 5=Her zaman)

Uygulama Sorulari

1- Is yerinizde sorumlu olmadiginiz konularda suglaniyor musunuz?

2- Is yerinizde fikirlerinizi beyan etmeniz engelleniyor mu?

3- Is yerinizde sizinle yiiksek sesle ve bagirilarak konusuluyor mu?

4- 1s yerinizde yapmadiginiz bir seyden dolay1 sorumlu tutuluyor musunuz?

5- Is yerinizde almaniz gereken gorev ve sorumluluklar sizden esirgeniyor mu?

6- Is yerinizde politik ya da dini goriisiiniizden dolay: bask1 hissediyor musunuz?

7- Is yerinizde varligimz gérmezden geliniyor mu?

N I I e I S I
N N N N N N NN
w| W W w w w w w
e N N S Y B N B = R N

8- Is yerinizde size hitap edilirken onur kiric1 sézler sdyleniyor mu?

ol ol o o1 oy o1 o1 o1
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9- Is yerinizde yaptigmiz islerden dolay1 elestiriliyor musunuz? 23|45
10- Is yerinizde alayci ya da sizi kiigiimseyici sdzler sarf ediliyor mu? 23|45
11- Is yerinizde fiziksel goriiniisiiniiz nedeni ile elestiriliyor musunuz? 213|145
12- Is yerinizde size verilen gorevlerde gercek¢i olmayan bitirme siireleri isteniyor 213|145
mu?

13- Is yerinizde sozlii tehdit ya da fiili tacize maruz kaliyor musunuz? 21345
14- Is yerinizde is taniminizda olmayan isler veriliyor mu? 21345
15- Is yerinizde size yapilan diismanca davranislar diisiindiigiiniizde ise gitme 2|13/4|5
isteginiz azaliyor mu?

16- Is yerinizde asir1 is yiikii nedeni ile performansiniz diisiiyor mu? 2|13/4|5
17- Is yerindeki asir1 stres ve ¢alisma kosullarindan dolay1 performansinizin 213/4|5
diistiigiinii hissediyor musunuz?

18- Ise giderken korkuyor ya da orada bulunmak istemediginiz oluyor mu? 2|13/4|5
19- I yerinizdeki calisma kosullar1 nedeni ile aglamak ya da oradan uzaklagsmak 21345
istediginiz oluyor mu?

20- Is yerinizdeki ¢alisma kosullar1 nedeni ile olmayacak hatalar yapiyor musunuz? 213/4|5
21- Is yerinizde kendinizi degersiz hissediyor musunuz? 213/4|5
22- Is yerinizde ilk zamanlara nazaran performansinizin giinden giine diistiigiinii 2| 3|4|5
hissediyor musunuz?

23- Is yerinizdeki ¢aligma kosullar1 nedeni ile anlamsiz kaygilar ya da tikleriniz 23|45
olusuyor mu?

24- 1s yerinizdeki ¢alisma kosullar1 nedeni ile ise bagliliginiz azaliyor mu? 213/4|5

BOLUM-2
2. BOLUM : Sosyo-Demografik Ozellikleriniz
1- Cinsiyetiniz?
a) Bay b) Bayan

2- Yasimiz? ............

3- Medeni durumunuz?

a) Bekar b) Evli c) Diger
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4- Ogrenim durumunuz?
a) [kogretim b) Lise ¢) On Lisans

5- Is yerinde ¢alisma siireniz?

6- Is yerindeki kadronuz?
a) Akademik Personel b) idari Personel
7- Mobbing’in ne oldugunu biliyor musunuz?

a) Evet b) Hayir

d) Lisans

e) Lisans Ustii
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