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Kabul Tarihi; 12 Haziran 2008  Sayfa Saysst: X (6n kisim) + 265 (tez) + 9 (ekler)

Anabilimdals: Cahgma Ekonomisi

Bu calismanm amaci, Sakarya'da imalat sanayinde faaliyet gbsteren 14 adet biiyiik
olcekli ve KOBI niteligi tagiyan isletmedeki beyaz ve mavi yakali ¢alisanin,
bulunduklar: isletmedeki mobbingin yayginhigum, mobbing magdurlarimn ve
mobbing uygulayicilarmin demografik ozelliklerini, tekstil, otomotiv yan sanayi,
makine imalat1 ve metal ¢elik sektorlerindeki 687 beyaz ve mavi yakali isgbrenin
caligtiklary isletmelerde karsilagtikar: mobbing davraniglarmmn farklibk gosterip
oostermedigi, kargilagtiklarn mobbing davraniglarimin iggbrenler iizerindeki olumsuz
etkilerini tespit etmektir. Bu ¢alismanin, mobbingi ortadan kaldirmaya yonelik
stratejilerin - gelistirilmesinde isg6renlere, isverenlere, yoneticilere, toplumsal
bnlemlerin almmasinda yetkiye sahip kigilere, sendikalara ve kanuni diizenlemelere
katkist olabilecek hukuk adamlanna faydah olacagi diistiniilmektedir. Caligma
ayrica mobbingin Tiirkiye'nin de gercegi oldugunu konuyla ilgili herkese
gdstermesi bakimindan da dnemlidir.

Tez Gi¢ bolimden olusmaktadir. [k boliimde mobbing kavrammin kuramsal ve
tarihsel gelisimi, mobbingin benzer kavramlarla iliskisi, mobbing siirecinin
asamalar;, mobbing davramslart tipolojisi, mobbing siirecinin aktdrleri, mobbing
magduru ve uygulayicismm kisilik dzellikleri {izerinde durulmustur. Ikinci béliimde
calisma hayatinda mobbing ele almarak, mobbinge yol agan yonetsel ve igletmeye
ozgil faktorler aciklanmistir. Ayrica isletmelerde goriilen yaygm mobbing tiirleri
aciklanmis ve mobbingin isletmeye, bireye, aileye, toplum ve iilke ekonomisine
etkileri aciklanmistir. Mobbingle basa ¢ikma yontemleri iizerinde durulmugtur.
Uciincii boliimde sektdrler ve mobbing iligkisine yonelik uygulama yer almaktadar.

Calismamn amacina uygun olarak, sektér ve mobbingin yaygimhf ve mobbing
davranislann arasmdaki iligkiyi Olgmek i¢in anket ve miilakat yOntemine
basvurulmustur. Bu caligmada kullanilacak veriler, Sakarya’da dort farkh imalat
sektoriindeki 14 isletmede c¢alisan 687 iggbrene 55 sorudan olusan bir anket
uygulanmak suretiyle elde edilmistir. Arastirma sonuglart degigkenlerin tipine gbre,
SPSS 10.0 windows paket programu kullanilarak ve frekans dagilimlan, capraz
tablolar ve ki-kare analizi kullanilarak test edilmistir. Aragtrma sonuglarina gore,
mobbingin yaygmhgi ile sektdr, mobbing davranglan ile sektdr, isletmelerin
kurumsal yapilari ve mobbing arasmda anlamb bir iligki bulunmugtur. Isletmelerde
dikey ve grup mobbinginin gorildiigi saptannustir. Mobbingin isgorenlerin aile
hayatlarini, psikolojik ve fizyolojik saghiklanm, ise devamsizlik, is defistirme
diisiincesi, is verimliligi, performanslarmi olumsuz etkiledigi ayrica ¢alisanlarin
kendilerini isletmelerde caresiz hissettikleri tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Mobbing, bullying, verimlilik, performans, ise devamsizhk
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Title of the Thesis: Mobbing at Working Life (A search in Industry in Sakarya)

Author: Hiilya Aksakal Kaymakci Supervisor: Prof. Dr. Adem Ugur

Date; 12 June 2008 Nu. of pages: X (pre text) + 265 {main body) + 9(appendices)

Department: Labour Economics

The aim of this study is to determine the relationship between the related sectors and
mobbing, mobbing behaviours, causes of mobbing for employees and organizations.

This thesis consists of three parts. In the first part, definitions of mobbing, the mobber
and victim portrait, mobbing methots are given. The second part of the thesis is about
mobbing at working life, effects of mobbing on victim and organization, mobbing
law in different countries and Turkey. In the third part, the prevalence of mobbing
and sector relationship is discussed.

In accordance with the aim of the study, questionnaire and interwiew methods were
used for testing the relationship between the related sectors and mobbing. The data to
be in this study were obtained from 687 white and blue collar workers in four
different sectors, fourteen different companies in textile, automofive conponent
industry, metal-steel and machine industry in Sakarya. A questionnaire consisting of
55 items was administered to white and blue collar employees. Resuts were tested
through statistical analysis like frequency analysis, crosstabs and Chi-Square tests in|
SPSS 10 for Windows program depending on the types of the variables. According
the test results, it is found that there is a significant relation between the prevalence of]
mobbing and sectors. It is seen that, mobbing behaviours are executed mostly bothi
managers and supervisors. There was some difference about the most encounted
mobbing behaviours by sector type. It is seen that, there is group and downward
mobbing type in the related sectors. It is found that there is a significant relation
between the corporate governance and mobbing.Mobbing victims are affected
severely from the psychological, physical and social aspects and evaluated working
environments negatively. Tendency of leaving work, low productivity, low performance
are also high among mobbing victims. All those negative results cause enormous amount of
financial and psychological harm not only for individuals but also for organizatoins and
communities.

Keywords: Mobbing, bullving, productivity, performance, absenteeism.




GIRIS

Gunumuzdesi yasaminda baskici rekabetgayasanmaktadir. Bazsletmelerde baskici
tavirlara sahip olmayi, gucli ¢gnlar ve daha da gucliu bir Gretkenlik gluan guclu
liderler olarak kabul eden bir anlayvardir. Zorba bir tavra sahip olan yonetici ve
calisanlar, dger calsanlart boyun gdirmek icin surekli hirpalayan tahrik edici,
térpuleyici, tehditkar davraglarda bulunurlar. Ayrica bu tarz yonetici ve gahlar
genellikle egosantrik caimaktadirlar. Kapisindakilere zarar vererels iortamindan
uzaklgtirmak icin uyguladiklari birtakim sistematik damrdar bazi cakanlarin
kariyerlerinin sonlanmasina neden olabilmektedirerggk bir baskici patronla,
yoneticiyle, amirle ya dasiarkadalyla calsmak zorunda kalan ve patronu, yoneticisi,
amiri ve de ¢ arkadainin kendisine uygulagh mobbing davraglariyla savamak
zorunda kalan calanlar icin yaadiklari bu deneyimler hukuki, psikolojik,
psikosomatik vb. problemlere de dgehilmektedir.

Bazi bilim adamlari yagmaya dayali ve hizla dsen k hayatinda 6zellikle patronlarin
daha fazla stres altinda kalmasinin bir sonucuakjadaha tahkir edici davrafar
korikleyici tutumlar sergilediklerini ifade etmektider. Yapilan argtirmalarda
isletmelerdeki artan sayidaki genc yoneticilerin gasdayici davranglar sergiledikleri
tespit edilmgtir. “The Bully at Work” kitabinin yazari Gary Naginin 2000 ksiye
uyguladgl anket sonuclari ankete cevap verenlerin % 16r8’patronlari tarafindan

mobbinge maruz kaldiklarini ortaya cikagtm

Gunumuzde sietmeler politik davraslar benimsengi ve suiistimallerle ilerleme
egilimli yoneticilerin terfi, Gcret, kar, taninma vmakam icin yastiklar rekabete
dayanan odullendirici yapiya sahiptisletmede ne kadar yikselmgnsi olursa,

rekabet de o kadar zaligheektedir.

Yasamak icin sahip oldtumuz kisith ygaamsal enerjiyi gercekten de coksitie
zorunluluklara yanit verebilmek icin harcamak duwnma kaldgimiz bu modern
dinyada, bizi psikolojik, fizyolojik ve sosyal odd¢ derinden etkileyebilecek eski
oldugu kadar modern, sinsi oldu kadar acik, bir kere uygulanmayasladi mi ba
etmesi kolay olmayan, aslinda heniiz adi konrpaeneni bir olguymsgi gibi kasimiza

ctkan, ancak gecite de birgok kiinin tanimlanamaz sonuna neden ofprtarihin gizli



sayfalarinda sakli yok ddlari belki desimdi adlandirabilec@miz tarifi zor isletmelere
mahsus bir hastalikla hepimiz gggmak zorundayizisletmelerde ve hemen her tiirli
isyerinde hangi statiide, hangistea olursa olsun, hangste calsirsa calgsin, cinsiyeti

ister kadin ister erkek olsun herkesi derinden&gkn bu hastgiin adi ‘mobbing’dir.

Mobbingle ilgili kesin bir tanim bulunmamasinagm@en mobbing teriminin babasi
sayllan Heinz Leymann, mobbingi bir ya da birkagirkn bir ya da birkac kiye
sistematik olarak uzunca bir stre (en az alti dy ir sure), haftada en az bir kere
tekrarlanan ve nm@lur durumundaki kileri savunmasiz birakan, olumsuz davséar

olarak tanimlamaktadir.

Mobbing kgo6renlerin glerinden dolay yuz yize kaldiklari uygun olmayasil&rarasi
davranglar olarak ifade edilebilir. Bu davragar i1srarli ve adil olmayan eftriler,
yapilan i surekli inceleme, adil olmayan yetersizlik yaldasi gelme iddialari, strekli
elestiri, tehdit etme ya da kedaki kisiye kapasitesinin altinda verme, kicuk dgiirme
ya da g0zda verme gibi c¢gitli davranslarn kapsar.

Mobbing mahiyeti itibariyle dier butlin toplumlarda olgw gibi bizim toplumumuzda
da pek yabanci olmagimiz ancak tlkemizde hentz adi bilinmeyen bir olgu®1.
yuzyil isgorenlere gecrgeé gore daha fazla hareketlilik ve hiz kazandytmi Bu
nedenle desgorenler surekli bir yagive deisim icerisinde cabmak ve boyle bir
isletme icersindeki pozisyonlarini surdirme cabasinta. Bu caba ise onlari birgok
baski altinda ¢cajmaya ve ygamaya itmekte, gk ve mutluluklarini bozucu bir takim
tehditlerle yliz yuze birakmaktadir. Son yillardéaarrekabet,ssizlik, yasamla ilgili
beklenti diizeyinin artmasi gibi faktérleggbrenleri yagmaci ve acimasiz bir rekabet
havasina sokmtur. Sosyal oldgu kadar psikolojik ve ayni zamanda da ekonomik
zararlart olan mobbingsletmelerin en dgerli sermayesi olan insan kaynaklarina
fazlasiyla zarar vermesi dolayisiylgetmelerin hem ekonomik hem de sosyal yonden

zarar gormesine yol acan ciddi bir problem olarakikniza ¢cikmaktadir.

Isyerinde psikolojik baski gerek kamu gerek 6zel @eleki sletmeler icin bilinen bir
olgudur ve genellikle maluru gagilama veya koéti bir isimle gama, alay etme, hafife
alma, laf dokundurma, negatif gliei yapma, surekli takip etme, gkileri dondurma,
dista birakma, tehdit etme, fiziksel saldirida buluperalamsiz gorevler vermesia is

yuki altinda ezme, sorumluluk verip yetki vermeryekilerini ve imkanlarini elinden



alma, kasten yanlbilgi verme, formalitelere mecbur birakma, iftama, yeteneklerini
ve baarisini kiicgimseme, dinlememe gibi davgkmiseklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Mobbing kletme yapisinda dikey veya yatay olarak uygulabikey veya dger bir
ifadeyle “hiyeragik mobbing’te Ustler astlarina veya astlar Ustierimobbing
uygularlar. Yatay veya ger bir ifadeyle “fonksiyonel mobbing’te ise, birlgriyle
kurmay-fonksiyonel igki icinde olan gitler birbirine mobbing uygularlar. Bu mobbing
turinde genellikle birkac ki bir araya gelerek bir kiye mobbing uygularlar.
Isletmelerde mobbinge neden olan bircok faktor bulaktadir; bunlardan en
onemlileri; kotl yonetim, syerindeki yiksek stres oranigyerndeki monotonluk,si
tasarimindaki yetersizlik, sletmelerdeki liderlgin yetersizlgi, magdurun mesleki
yetersizlgi, yonetimin mikemmellik anlay, isletmedeki etik bozulma ve ilkesizlik,
isletmede yapisindaki @siklikler, isletmedeki d&lnce yoksunlgu, zayif iletsim
kaltara ve iklimi, girn is yukd, 6dal sistemindeki adaletsizlik, rol belilsgz ve rol
catsmasil, sletmede dedikodu kultirandn vaxly isletmedeki statistinin glikligua,
isletmedeki dgik moral standartlari ve sletme politikasi olarak mobbingin

benimsenmesidir.

Isyerinde psikolojik baski hem cgdinlar, hem sletme icin istenmeyen bir durumdur.
Ne yazik ki psikolojik baskiya 6zellikle orgutsedgBgin olmadg isletmelerde sik
rastlaniimaktadir.

Isyerinde mobbinge grayan bir §gorenin letme ve sosyal givenlik kurylarina, &
kayiplari, performans guklukleri, verimlilikte azalma, yukli ilag ve tedamasraflar
gibi maliyetleri vardir. Ayrica bu baskilara dayareyan veya baskilar nedeniyle
psikolojik sa&ligi bozulan ggorenlerin erken emeklge ayrilarak sosyal guvenlik
kuruluslarina fazladan yik getirdikleri bilinmektedits performansini ve dayanma
gucunl vyitiren ggorenler, genellikle ciddi psiko-somatik rahatdldrla hayatlari
boyunca bgusmak zorunda kalmaktadirlar. Orglitseklsgin bulundgu yerlerde, g
doyumuyla birlikte, gletmeye verimlilik ve etkinlik vardir. Skl orgutlerde hem
bireyler, hem de sletme amaglarina westir. Orgitsel sgigin  bulunmad
isletmelerde ggbrenlerin mesai yapi iyapmamalari (presenteeism) s6z konusu olur.
Insanlar orgiutsel ghgin bulunmadii isyerlerine gelirler; gdrinurde slerinin

basindadirlar ancak verimli ve etkin giflerdir. Atil kapasite ile cafurlar. Orglitsel



salik yapisinin bozuk oldtu isletmelerde caganlar akil giglerini, gonul guglerini ve
kas guclerini birlikte ge katamazlar.

Isletmeler ve gguci icin psikolojik baskinin (mobbingin) neden wid en Gnemli
olumsuz etkilerden biri verimsizliktir. Avrupa Ullegiyle kiyaslandiinda tlkemizdeki
isgiici verimliliginin alti kat daha az olgunu gorilmektedir. Ulkemizde buyuk
isletmelerin yani sira 6zellikle kiicuk ve orta 6lgakOBT’lerin ayakta kalabilmek igin
isletme icinde ortaya cikabilecek her tirli olumsgalikagl duyarh olmalarina ve
erken 6nlem almalarina ihtiyag vardir. Cunku vettikyl tim igletmelerin ekonomik
gelismelerinin, ggorenlerin refahinin ve yam standartlarinin yikseltiimesinin temelini
olusturmaktadir. Verimli cajan ve verimlilgi hayat standardi olarak kabul eden
isletmeler gelecektesidinyasinda liderlinin avantajlarini paykacaklar, rekabet
ortamina uyum ggayacak ve refah icinde yayacaklardir. Yuksek verimlilik
sayesinde,sverenlerin rekabet glcleri artagadan gletmenin de ygama ve buyime

sansl artacaktir.

Mobbing sadece sietmeleri olumsuz etkilemez, bu hastalilleimelerle beraber
isgorenleri, gverenleri, onlarin ailelerini ve butlin toplumu fazlyla etkileyebilecek
sinsi bir giice sahiptidsyerinde psikolojik baskinin neden ofglupsikolojik gerilimin

kisilere, kurumlara ve topluma olan faturasinin yukggkpsikolojik baskiyla mucadele
etmeyi zorunlu kilmaktadir. Bunun igin her tur pddgjik baskiyr (mobbing) ortadan
kaldirarak, gletmeleri § tatmini, calgma bargi ve ba&lanma hissi sgdayan sosyal

yaplilar haline getirmek gerekmektedir.

Calismanin Amaci

Bu calgmada temel amag, Ulkemizde mobbing konusundakingalarla ilgili baglugu
doldurabilecek literatiir ve agtarmaya dayali bulgularin ortaya konmasi ayricaukden
ilgili hem bireysel hem de toplumsal duyagih gelitiriimesine katkida bulunmaktir.
Bu calsma ile gletmelerde yganan, hem m@ur hem desietmeler Gzerinde ciddi
olumsuz etkiler birakan “mobbing” olgusu hakkindatlbling yaratmak amaclanstir.
Calsma, &goOrenlere ¢ ortamlarinda der calsanlar tarafindan zor insan
nitelendiriimesi yapilarak, sietmede istenmeyen cgdn pozisyonuna durilerek
mobbing m@duru olabileceklerini gostermeyi amaclamaktadirr Biger amag ise,

isyerinde mobbinge maruz kalgniyliksek diizeyde duygusal zekaya sahip ancak



gordigi muameleye bir anlam veremeyen, konuyla ilgili dyar alma cesareti
gosteremeyen ves iarkadalan tarafindan damga yemek istemeyeamgorenlere,
mobbing kavramini tanitmak ve onlara uygun c¢ozurtagosunabilmektir. Bununla
birlikte isletmelerin  mobbing olaylarina kar gelistirebilecekleri dnlemleri
saptamalarina ve kendi yapilarina uygun ¢ozim mraliietmelerine katkida bulunmak
da bir dger amactir. En 6nemli amacimiz ise; geimisani ve etik boyutlari olan
mobbing konusunun (Glkemizin 6nde gelen sektértenm olan tekstil, makine,
otomotiv ve celik sektorlerindeki) buyik ve KOBiteligi tasiyan kletmelerdeki
durumunu, yaygingi ve kletmelerin bu kavrama kgrduyarhliklarini artirmaktir. Bu

dogrultuda gagidaki sorulara yanit aransgtir.

1. Buyiik 6lcekli ve KOB niteligi tasiyan kletmelerin mavi ve beyaz yakaggirenleri
arasinda gorulen Blaca mobbing davraglar ve bu davraglarin yganma sikig

nedir?

2. Isletmelerdeki mavi ve beyaz yakajgorenlerin mobbing mgluru olmalarinda;
a. Cinsiyet,

b. Yas,

c. Medeni durum,

d. Bsitim durumu,

e. Kidem,

f. Pozisyon,

g. Ailede bir baka calsanin varlgi,

h. isletmenin bulundpu sektorin etkisi nedir?

3. Isletmelerde mobbing uygulayicisi olarak algilanameyerin yai, cinsiyeti,

isletmedeki pozisyonu nedir?

4. Mobbingin kendini mobbing ngduru olarak nitelendiren calinlar Uzerindeki

etkileri nelerdir?



Zira mobbing gletmelerin verimlilgini azaltan olumsuziortami yaratarak hengletme
hem de ondan etkilenerggbrenler icin tehdit olgturabilecek, eski oldiu kadar
kiresellgen diinyayla beraber farkli boyutlarda ortaya ci&esi bir sletme hastafi
niteligi tasir.

Calismanin Onemi

Bu calsma, daha Oncekiiyasamlarinda ya da halen cdiklar isletmelerde mobbing
magduru konumundaki sgorenlere icinde bulunduklari durumun sadece kendg
0zgu olmadiini gosterme, diinyada c¢ok farkli sektérlerdeki pek isgbrenin mobbing
davranglariyla yuz yuze kald@guni vurgulama vesi ortaminda ginah kegisi veya zor
insan konumuna getirilmi bircok calganin aslinda mobbing rgduru olduklarinin
farkindalgini kamuoyunda okiturma agisindan onemlidir. Cgha, imalat sanayi
sektoriinde yapilarak, mobbingin Ulkemiz icin 6nerir yer tutan bu sektdrdeki
yayginlgini gézler 6nine sermesi ve gdr sektorlerdeki alan caimalarina yol
gostermesi acisindan da 6nem arz etmektedir. Byngaiin, mobbingi ortadan
kaldirmaya yonelik stratejilerin getirilmesinde ggorenlere, sverenlere, yoneticilere,
toplumsal onlemlerin alinmasinda yetkiye sahigiléie, sendikalara ve kanuni
dizenlemelere katkisi olabilecek hukuk adamlarealdll olac&l distndlmektedir.
Calisma ayrica mobbingin Turkiye’nin de geggeoldugunu konuyla ilgili herkese

gostermesi bakimindan da dnemlidir.

Avrupa kitasindaki pek cok (lkede, Amerika ve Avalta'da bircok 6nemli

argtirmaya konu olan “mobbing” olgusuyla ilgili Turlkesde oldukca sinirli sayida
akademik cabmanin varlgl, bu calsmanin 6zellikle imalat sanayi sektort alanindaki
boslugu doldurmasi ve der sektorlerdeki calmalara yol gostermesi acisindan

onemlidir.

Calismanin Metodolojisi

Sakarya'da imalat sanayinde faaliyet gosteren ¥t hdyiik 6lcekli ve KOB niteligi
tastyan kletmedeki beyaz ve mavi yakal galnin, bulunduklarisietmedeki mobbingin
yayginlgini, mobbing madurlarinin ve mobbing uygulayicilarinin  demografik
Ozelliklerini, mobbingin mgdurlar Gzerindeki etkilerini inceleyen bu sginamada

temelde nicel agtuirma yontemleri kullanilngtir.



Arastirmada nicel veri toplama araci olarak giglilen Olumsuz Davraglar Anketi (the
Negative Acts Questionnaire) 6rneklem grubuna wyguls ve uygulanan anketler
SPSS 10.0 windows paket programi ile analiz edilgr@rumlanmgtir. Arastirmada
ayrica nitel arglirma yontemine de yer verilgtir. Bu amacla, anketin uygulargl
sektorlerden birinde ¢ghn veya cadmis ve bu silrecte mobbing @gduru olmy
bireylerle “derinlemesine mulakat” yapilghir. Bu tekngin kullaniimasindaki amag,
mobbing sirecinde yanan bireysel olaylari elde edebilmek ve olguytliildogru

deserlendirmeler yapabilmektir.

Calismanin igerigi ve Kapsami

Tezin birinci béliminde mobbingin kavramsal cergewe mobbing aggirmalarinin
tarihsel gekimi incelenmgtir. Bu bolimde mobbingin tanimi, hem dinya hem de
Tarkiye'deki literattr baz alinarak yapilgr. Tim bu tanimlarin ayirt edici 6zellikleri
belirlendikten sonra kendi mobbing tanimimiza yerilmistir. Mobbingin bullying,
catsma, stres, taciz gibi benzer kavramlarlgkisi, benzer ve ayirt edici yanlari
Uzerinde durulmgtur. Mobbing sureci, mobbing slrecininsaanalari, mobbing
davranglarinin tipolojisi aciklanngtir. Ayrica mobbing sirecinin aktorleri ayri ayri
incelenmstir. Mobbing maduru bireylerin kgilik 6zellikleri hakkinda bilgi verilmgtir.
Mobbing uygulayicilari belirli kiillik 6zelliklerine gbre gruplandiriingive bu grupta yer
alan normal da davrang 6zellikleri, paranoid kilik, obsesif kiilik, narsist Kiilik, anti
sosyal ksilik, uzman kailik, nevrotik kisilik 6zellikleri cergevesinde incelengtir.

ikinci bolimde cakma hayatinda mobbing ele aligtm. Ayrica alt baliklar olarak
mobbinge yol acan yonetsel vgetmeye ait faktorler Gzerinde durulgtur. Bunlar;
kotl  yonetim, gyerinde yiksek stres oranigyerinde monotonluk, ydnetimin
mikemmellik anlawl, etik bozulma ve ilkesizlik,sietme yapisindaki desiklikler,
isletme liderlerinin duygusal zekadan yoksunly isletmedeki dgtince yoksunlgu,
zayif isletme kultart ve iklimi, liderliksekli, is dizayni ve § organizasyonuna Bh asiri

is yukd, odal sistemi, rol belirsigi ve isletme politikasi olarak mobbingin
benimsenmesi Bhklariyla ele alinmgtir. Ayrica mobbinge yol acan toplumsal
degisimlere de dginilmistir. Isletmede godrilen mobbing tirleri hakkinda bilgi
verilmistir. Bunlardan dikey mobbing, yatay mobbing, cinsebbing, ¢ifte mobbing

ve stratejik mobbing tdrleri Gzerinde durulstwr. Mobbingin gletme ve cakma



hayatina yap@ olumsuz etkiler Gzerinde durulgtur. Mobbingin bireyler, aile kurumu
ve toplum uzerindeki olumsuz etkileri aciklagtm Bu bélimin sonunda mobbingle
ilgili bireysel, isletme yodneticileri ve insan kaynaklari yonetimiringlik ve toplumsal
basa ¢cikma yontemleri aciklangtir. Ayrica Avrupa Birlgi ve Tirkiye’de mobbingle

ilgili kanunlar ve tuzikler gibi yasal mevzuatlata kisaca dgnilmistir.

Uctincti bolim cagmanin ampirik yonuni ofturmaktadir. Sakarya Birinci Organize
Sanayi Bolgesi ve Sakarya il sinirlari icersind&ki buyiik ve KOB niteligi tasiyan
isletmede mobbingin yaygi@h, sektor, cinsiyet, ya kidem, itim durumu,
isletmedeki pozisyon ve medeni durum gibi demogrdékiskenlerle mobbing arasinda
anlamh bir ilgki olup olmadg incelenmgtir. Mobbingin calsmanin yapild
isletmelerdeki cakanlar Gzerindeki olumsuz sonugclariyla ilgiliggelendirmelere de yer
verilmistir. Calismada kullanilan mobbing Olgetekstil, makine, otomotiv yan sanayi
ve metal-celik sektdrlerinde c¢gdin beyaz ve mavi yakalisgbrenler ve yodnetim
kademesinde yer alan 687sige uygulanmgtir. Demografik dgiskenlere ait veriler
Ozetlenmgtir. Mobbing davrarglarina, mobbingin taraflarina yonelik veriler bu
bolumde aciklanngtir. Verilere dayall olarak genel gierlendirme yapilngtir. Sonug
ise teorik ve ampirik bulgulagiginda dizenlenngiir. Hem kkisel hem desietmeye

0zgu onerilere ve mobbingle ggacikma yolarina da yer verilgtir.

Calismada Kullanilan Tanimlar

Bu argtirmada gecen bazi kavramlaeg@da tanimlanan anlamlariyla kullaniktr.

Psikolojik Baskl (Mobbing): Bir ya da birkac kiinin is ortamindaki bgka bir veya
birka¢ kkiye yonelik ve kagisindaki ksi/kisileri baski ve kontrol altinda tutmak icin;
onlara kgilik haklarini ¢igneyici, is ortaminda onlari ezici, kiguk gliricu, 6zsaygi ve
O0zbenliklerini zedelemek amaciyla sistematik olasggulanan davragidavranglarin

en az altl ay gibi bir stre kesintisiz olarak devamesidir.

Mobbing Magduru: Is ortamindaki bir ya da birka¢ ginin glinah kecisi olarak
sectikleri, kiilik haklarini ¢igneyici, is ortaminda onu ezici, ki¢uk giriict, 6zsaygi ve
0zbenlgini zedeleyicisekilde psikolojik baski uyguladiklari ve bu baskien az alti ay
gibi bir siire kesintisiz ve sistematik olarak devatmesi sonucunda kendini ¢aresiz
hisseden bireydir.



Mobbing Uygulayicisi: Is ortamindaki bir ya da birkac giyi giinah kegcisi olarak
secerek, sectikleri bu $ye/kisilere yonelik kiilik haklarini ¢igneyici, ks ortaminda
ezici, kucuk dgaruci, 6zsaygl ve 6zbenliklerini zedeleyici davgatavranglarl en az
altl ay gibi bir sure kesintisiz ve sistematik alamuygulayarak onlari ¢aresiz birakarak

Is ortamindan uzakgairan kii/kisilerdir.

Mobbing izleyicisi: Is ortamindaki bir ya da birkag gkhin gunah kegcisi olarak
sectikleri kisiye/kisilere yonelik kiilik haklarini ¢igneyici, ks ortaminda ezici, kiguk
disUriicu, 6zsaygl ve 6zbenliklerini zedeleyici davgatavranglar en az alti ay gibi bir
sure kesintisiz ve sistematik olarak uygulayarakaoncaresiz birakmalarina seyirci
kalan, olan biteni gérmezden gelerek ya da susaw@thbing uygulayicilarina pasif bir

sekilde destek olan kidir.

Olumsuz Davransglar Anketi (the Negative Acts Questionnaire): Einarsen ve
Raknes tarafindan 1997 yilinda gefilen oOlgesin Turkcelstirildikten sonra yeni
maddeler eklenerek gsirilmi s seklidir.

KOBI: Tirkiye'de (zerinde uzimis bir KOBI tanimi yoktur. Bu aggirmada
KOBTI'leri siniflandirmak igin kullanilan lgica kriter olarak cagan kii sayisi dikkate
alinmstir. AB Komisyonu’nun tanimina gotdictk sletmeler 50’den azg¢i calstiran,
orta buyuklukteki gletmeler ise 250'den azsqi calstiran kletmelerdir. Mikro
isletmeleri kicuk ve orta buytklukteksletmelerden ayirmak gereftnde, bunlar

10'dan azgci calstiran sletmeler olarak tanimlanmaktadir.

Biyik Olgekli isletme: Bu argtirmada biyik sletmeleri siniflandirmak icin
kullanilan kriter gletmelerdeki cakan ki sayisidir. 250 v&50'den daha fazlasgi
calistiran sletmeler biyuk dlceklisietme olarak kabul edilrgiir.



BOLUM 1: MOBB iNGiN KURAMSAL VE TAR iHSEL GEL iSiMi

1.1. Mobbing Kavramin Kdkeni ve Tarihgesi

Isyerinde psikolojik baski (workplace bullying/moblgjnson 15-20 yildiiskandinav
Ulkeleri, caitli Avrupa Ulkeleri ve ABD’de sik sik tagima konusu olan bir kavramdir.
Mobbing konusuna akademik ilgi 1980’lerin ortasifmadnct olan Heinz Leymann’in
Isveg'te pyerinde psikolojik baski ya da g@ir adiyla mobbingle ilgili ilk ampirik
verileri topladginda ve argtirma sonuclarini aciklamasiyla ortaya ciktl. Legmiedan
Oonce sadece birka¢ yazar (G¢kime Brodsky, 1976) konuyla ilgili yazilar yazgtir
(Vartia, 2003: 8).

Leymann’in mobbing olgusu ve mobbingigletmelere etkileriyle ilgili gorgleri,
ozellikle Finlandiya ve Norveg'e ve @ghr iskandinav (lkelerine cabucak yayildi.
Konuyla ilgili hem kamuoyu hem de akademik farkimkladiger bircok Avrupa
ulkesinde 1990’larda kadi. Ozellikle Aimanya’da mobbing konusu, gala hayatinin
gindemine oturdu. Mobbing konusundakandinav ulkelerinden sonra ilk ciddi

arggtirmalar bu ulkede yapildi.

1992'de mobbing olgusuna ismini veren Heinz Leymdlati dinyasinin ileri
seviyede endustrigenis toplumlarinda gyeri, kisilerin mahkemeye sevk edilmeden
birbirlerini oldirmelerine zemin hazirlayan tek pameydani konumuna gelstir”
diyerek mobbingin ¢cagma ortamlari icin ne denli ciddi bir sorun ofgluna dikkat cekti.
Ayrica Heinz Leymann, mobbingin bati dinyasinirriilgeviyedeki endustrikenis

isyerlerinde goruldguni de belitmitir (Baykal, 2005: 1).

Son be on yildir yerinde mobbing kavrami artan kamuoyu ilgisini ¢eet diinyanin
her yerinde argirmacilar olguyla ilgilenmeye ladilar. Ozellikle Norveg ve
Finlandiya bata olmak tizere Birkgk Krallik, irlanda,isvicre, Avusturya, Macaristan,
Italya, Fransa, Avustralya, Yeni Zelanda, JaponyaGueey Afrika'da konuyla ilgili

ciddi argtirmalar Glke genelinde yapilmaktadir.

Toplumsal farkinda§i artirmak, modernsietmelerde mobbingin yikici gicine dikkat
cekmek, mobbing ngurlarini destekleyecek yasal ve koruyucu onlendbnak
amaclyla Ozellikleiskandinav ulkeleri, Almanya, FranshHalya, Ingiltere, Amerika,
Avustralya gibi Ulkeler bgia olmak tzere bugin dinyanin pek ¢ok tlkesindebingle
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ilgili cesitli yasal duzenlemelerle birlikte dahili ve gizinerkezler ve yeni kuruflar

kurulmustur ve yenileri de kurulmaktadir.

Mob so6zcigl, Latince’de “kararsiz kalabalik” anlamina gelemcobile vulgus”
sozciklerinden tirentir ve ingilizcede kanun g1 siddet uygulayan diizensiz kalabalik
veya cete anlamina gelmektedir. Mob fiili, “ortabktoplanmak, saldirmak veya
rahatsiz etmek” anlamindadir. Mob kokuniingilizce eylem bicimi olan mobbing ise;
psikolojik siddet, kigatma, taciz, rahatsiz etme veya sikinti verme antagrmaktadir
(Tinaz, 2006: 7).

Mobbing terimi ilk olarak 60’li yillarda Avusturyalbilim adami Konrad Lorenz
tarafindan, hayvanlarin kendi aralarinda veya dgiikii bir yabanci hayvana kar

uyguladiklari taciz davragini tanimlamak icin kullanilngtir.

Daha sonralsvecli Peter-Paul Heinemann, Lorenz’in “mobbingtirténi, magduru
yalitan ve uUmitsizlik nedeniyle intihara kadar gétiilen bu davragin ciddiyetini
vurgulamak icin kullandi. Heinemann, cocuklardaedi cocuklara yonelik olarak
sergilenen, genelde zorbalik/kabadayilik olarakeil davrarglar argtirdl. Isveg'te,
1972 yilinda “Cocuklar Arasinda Grugiddeti” (Mobbing: Group Violence Among
Children) adli kitabini yayinladi (Davenport, 2033

1976 yilinda ABD’de bir psikiyatrist ve antropologlan Carroll Brodsky, The
Harrassed Worker (Taciz EdilgpniCalsan) adl kitabi yazdi. Kitabinda, taciz edilen
iscileri ve iyerindeki taciz davraglarini tanimlayan Brodsky, bu kitabi California
Isciler Tazminat Bgvuru Kurulu ve Nevada Sanayi Komisyonu’'nun gictiavalardaki
iddialar1 temel alarak yazgtir. Davaci c¢akanlar “hastalik, § arkadalarn ya da
misterilerin kot davralarina maruz kaldiklar veya kendinden beklenenfeala §”

nedeniyle § géremez duruma geldiklerini iddia etteirdir (Davenport, 2003: 4).

1980’li yillarda Leymann mobbing teriminig ihayatindaki baskisiddet ve yildirma
hareketlerini tanimlamak icin kullandi. Leymanigve¢ ve Almanya’da yag
aragtirmalar sonucunda taciz ve yildirma olaylaripinliinyasinda da genboyutta yer
aldigini tespit etti. 1984 yilinda Leymann, eldeg@thulgulari raporlgtirdi. Leymann’in
bu raporunun ardindan mobbing terimy, ierindeki duygusal taciz ve saldirilari da

kapsamaya ltadi. Leymann’in bu caimalari, irlanda, isveg, Finlandiya, Avusturya,
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Macaristanjtalya, Fransa gibi tilkelerde de konuyla ilgili geaiatirmalar yapiimasina
Isik tuttu.

1988'deingiltere’de gazeteci Andrea Adams, BBC'de yapilangpamlarda mobbing
olgusunu Ingiliz kamuoyuna tanitt. Bu konuda yapti calsmalarini, 1992'de
“Isyerinde Zorbalik: Nasil Kar Konulabilir ve Ustesinden Gelinir?” kitabinda
yayinladi (Kitabin orijinal adi: Bullying at Workdow to Confront and Overcome).
Adams,” bullying” terimini “stirekli kusur bulma” ve “bireyleri kigttlUsirme” olarak
ele almgtir. Bu eylem bicimlerini ise genellikle bdyle bortama sessiz kalan bir
yonetim anlawinin varlgl ile iliskilendirmistir. 1997’de “ Bullying” kurbanlarina
yardim amaciyla “Guven” adi verilen bir drgut kumwktur. Bu kuruly, isyerlerinde e-
mail yoluyla taciz edilenleri vébullying” kapsamindaki agarmalari yapma gorevini
ustlenmgtir. Arastirmalarda cinsiyet ve irk ayrimgilna iligkin taciz olaylarinin e-mail
yoluyla da yapildii tespit edilmgtir. Bu eylemlere e-bullying adi verilgtir (YUceturk,
2003: 1).

Diger bir ingiliz yazar Tim Field, “Bully in Sight” (Gorunurde Zorba) adh bir kitap
yazdi.isyerinde zorbafiin nasil tanimlanaga ve ele alinagani anlatan ayrintili bir el
kitabi olan cakma 1996’da yayimlandi. Yazar, zorlgli“diger kimsenin kendine
guveni ve O0zsaygisina surekli ve acimasiz bir saldliarak tanimlamaktadir. Buna ek
olarak Field, mobbing uygulayicisinin daveamin sonugclarini inkar etmesini de bu

tanima ilave etmektedir (Davenport, 2003: 5).

Isyerlerinde uygulanan mobbing konusunda yaptalsmalarla taninan ve mobbingin
asamalariyla ilgili italyan Modeli gektiren Alman cakma psikologu Harald Ege,
mobbing teriminin 19. yiizyilda biyologlarin kullagd bir Ingilizce terim oldgunu ve
ilk kez yavrularini korumak icin saldirgan davrgan sergileyen kglarin davranglarini
betimlemek amaciyla kullanilgini ifade etmtir.

Avrupa Birligi'ne degisik tarihlerde, dgisik uUlke ve kiilerce sunulan raporlarda
zorbalik, siddet, taciz ve mobbing kelimelerinin acgik tanimlg@apiims olmasina
ragmen 2001/2339 (INI) nolu §yerinde taciz” bgikli kararda mobbingin net bir
tanimi yapilmamtir. Bunun nedeni her llkenin sosyal yapisininlfaskmasidir ve bu

nedenle tanimlarin Glkelerin kendi istediklerigdaltusunda yapilmasidir.
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Cogu Avrupa veiskandinav ulkelerinde mobbingle ve psikolojik seddnlikla ilgili
ozel yasalar diizenlengtir. Bu Ulkelerden Fransa, Almany#alya, isveg, ispanya,
Hollanda ve Norvec¢'te mobbingle ilgili bir dizi kaltar konulmy, Belcika ve
Fransa'da gyerinde mobbinge kar yasalar cikariingtir. Danimarka, Finlandiya,
Luksemburg, Birlgik Krallik, Avusturya ve Amerika’da da mobbinglgili farkli yasal
duzenlemeler yapilrgtir (Shallcross, 2003: 3-4).

1998 yilinda Uluslararasi Cgina Orgiitii (ILO), Duncan Chappell ve Vittorio Di
Martino’nun yazdg Violance at Work isyerindeSiddet) balikli raporu yayimladi. Bu
raporda mobbing ve zorbalik, adam o6ldirme ve hilirdiger siddet davrarglari
arasinda yer aldi. ILO ayrica mobbingyarlerinde en cok artan problemlerden biri
olarak tespit etti. Yaygirgina rg&men mobbing, siyeri siddetinden daha az dile
getirimekte, bu nedenle de daha az bilinmekteddmcak 1999'da illinois
Universitesi’nin bir cakmasina goére mobbingin cinsel tacizden dort kat dalzia
siklikta oldgu tespit edilmgtir (Dunn, 2000: 1).

1. 2. Mobbingin Tanimi, Kapsami ve Ayirt Edici Ozelikleri

Avrupa kitasindaki Ulkelerde mobbing ya da bullyimggarak adlandirilan olgu
Avrupa’da 6nemli bir hal alnguir. Arastirmalar isve¢ (Leyman, 1996), Norveg
(Einarsen, 2000; Einarsen ve Skogstad, 1996) Varkdiya'da (Bjorgvist, Osterman ve
Hjelt-Back, 1994; Vartia, 1996) blamis ve ayni zamanda bunlarigér bircok tlkedeki
argstirmalar takip etmtir. Cowie ve dgerleri (2000), Hoel, Cooper, Fragher ve Rayner
(1997) Birlsik Krallik'ta, Mikkelsen ve Einarsen (1999) Danirkaida, den Ouden
(1999) Hollanda’da, Kirchler ve Lang (1998) ve Ni¢ti995,1996) Avusturya’da, von
Holzen-Beusch, Zapf ve Schallberdevicre’de, Mackenson von Astfeld (2000), Zapf,
Knorz ve Kulla (1996) Almanya’da, Kaucsek ve Sin{@@95) Macaristan’da ve Cowie
ve digerleri (2000) Portekiz’de agarmalar yapmgtir. Avrupa dginda mobbing
argtirmalari Keashly, Hunter ve Harvey (1997) ve Dawat, Schwartz ve Elliott
(1999) tarafindan Amerika’da, Sheehan, Barker, @ova dgerleri (2000), Shallcross
(2003) tarafindan Avustralya’da ve Westhues (2aGadfindan Kanada’da yapilgstir
(akt. Zapf ve Gross, 2001: 497-498).

Bugin “mobbing” kelimesi Almanca kosulan Ulkelerde ve Hollanda’da yaygin bir

sekilde kullanilir. Anlam olarak,syeri mobbingine en yakin gier kavramlar, taciz ya
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da kyeri tacizi (Brodsky, 1976, Bjorkgvist, Osterman t#gelt-Bock, 1994), cinsel
olmayan taciz (Zapf ve Einarsen, 2001), psikoltgikiz (Vartia, 1993), kurban edilme
(Einarsen ve Raknes, 1997), psikolojik teror (LegmER90), glinah kegisi ya damar
oglani olma (Thylefors, 1987) ve kucguk zorbalk (Asth, 1994), kafurli davragi
veya duygusal taciz (Keashly, 1998; Keashly, TvettMaclean, 1994) gibi kavramlar
cinsel icerikli olmayangyeri tacizi (Rospenda, 20023yeri travmasi (Wilson, 1991) ve
isyeri saldirganfii (Baron ve Nevman, 1996) kavramlari olarak gegetleni stir (akt.
Vartia, 2003: 8).

Avrupa Komisyonuna sunulan raporlarda mobbing s@icyerine “gyerinde taciz,
magdurun psikolojik acilardan yipranmasina yonelgkriadavranglar” ifadelerine yer

verildigine rastlanmaktadir.

Bugiine dgin mobbingle ilgili farkli Glkelerde farkh yazamea farkl terimler ve
tanimlar yapilmgtir. Bu nedenle bu terim ve tanimlarin ortak yoimieve ayirt edici
Ozelliklerini daha iyi analiz edebilmek amaciylanimlarin yapilma yillarn dikkate

alinarak Tablo 1'de 6zetlengtir.

Tablo 1. Mobbing i¢in Diinya Literatiiriinde Kullanilmi s Terim ve Tanimlar

Yazar/Yil Terim Tanim

Brodsky Taciz Bir kisinin bir baka kisiye istirap, skence,

(1976) (Harassment) azap cektirmesi, yipratmasi, ket vurmasi yajda
diger bir kisiden tepki almak icin tekrarlan:“'l

ve Israrla yapilan ve sonucund&etiinsanlari
Israrct bir sekilde kgkirtan, tahrik eden
sinirlendiren, baski yapan, korkutan, sindirén,

yildiran tim davraslardir.

Thylefors (1987) Gunah kecisi yapilmaBir veya birden fazla kinin bir stire boyunca
(Scapegoating) bir ya da daha fazla bireyin negatif ye

tekrarlanan eylemlerine maruz kalmasidir.

Matthiesen, Raknes vgMobbing Bir veya daha fazla sayidaskiin is ortaminda
Rrokkum (1989) (Mobbing) bulunan bir veya daha fazla sayidaiye kar!

bir siire boyunca surekli olarak gosterdikleri

=

olumsuz davraglardir.
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Tablo 1'in devami

Leymann
(1996)

(1990,

Mobbing/
Psikolojik teror
(Mobbing/
Psycholojical

terror)

Calisma hayatindaki psikolojik terér ya

mobbing daha ziyade yardimsiz ve savunmasiz

bir pozisyona itilerek mobbinge maruz kal
bir bireye, sistematik bigekilde, ¢ok sik bir
esasa (istatistiksel tanim; haftada en azindg

kez) ve uzunca bir zaman dilimi (istatistiks

n

nl

el

tanim; en azindan 6 ay) boyunca uygulapan

eylemlerdir.

Wilson (1991)

Isyeri travmasi

Bir isgbrenin bir gvereninin ya da bigef veya

eylemlerdir.

(Workplace baska bir amirinin kotl niyetli muamelesindgn
trauma) veya davraslarindan kaynaklanan, sirekli ve
kasith olarak algilanan ve bireyin skiginin
gercek anlamda parcalanmasina neden olar her
tarld muameledir.
Vartia (1993) Zorbalik Isyerinde segcilen birinin bir veya daha fazla
(Harassment) saylda cakan tarafindan bir sire boyunga
siurekli olumsuz davraglara maruz kalmasidir
Ashforth (1994) Adi zorbalik Yo6neticinin - glcini  yaninda  c¢gdinlar
(Petty tyranny) tzerinde keyfi ve itibarini yukseltici bjekilde
kullanmasidir.
Bjorkqvist Osterman&| Is tacizi Her ne sebeple olursa olsun kendilerjni
Hjelt-Back(1994) (Harassment) savunabilecek durumda olmayan bir ya |da
daha fazla bireye yoneltilen ve zihinsel (bazen
de fiziksel) aci vermek amaciyla tekrarlangn

(1996)

Einarsen&Skogstad

Bullying, zorbalik
(Bullying)

Bullying, bazi gyerlerinde ve bazisgiler icin

bir problemdir. Bir seyi bullying olarak

niteleyebilmek icin onun uzunca bir zaman

boyunca tekrarlanmasi ve bununla skagan
kisinin kendini savunmada zorluk cekme

gerekir.Sayet yaklaik olarak git giicti olan iki

taraf catgma icindelerse ya da olay teciit

edilmis bir olaysa bu bullying dgldir.
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Tablo 1'in devami

Ttrott&
(1994),

Keashly,
MacLean
Keashly (1998)

Asagilayicl  davrany,
duygusal taciz

(Emotional abuse)

Bir ya da daha fazla #hin bir bakasina

yonelttigi, baskalarinin boyun gmesini ya da

itaatini sglamak i¢in bir dgerine sinsice zaraf

vermeyi hedefleyen seksiel ya da irksal jie

olmayan s6zli/s6zslz gihanca davraglardir

O’'Moore,
McGuire
(1998)

Seigne,
&  Smith

Zorbalik
Bullying

Bullying yikici davrargtir. Sozli, psikolojik
ve fiziksel olarak bir birey ya da gru

bgkalarina  kag
saldirganliktir.

tarafindan yoneltilen
tekrarlanan
edilmedgi  middetce  bullying  olarak
tanimlanmamalidir. Sadece sistematik ve z

alinan uygunsuz saldirgan davrgamdir.

Misamaha

vk

Marie-France
Hirigoyen (1998)

baski

harassment)

Manevi (Moral

Bir kisinin fizigine ya da fiziksel bltlngiine,
kisili gine, saygingina kelimelerle, baklarla,
jestlerle ya da yazili olarak yapilan tecaviiz
iklimini

ayrica §yeri bozan ve mobbing

uygulanan kinin istihdamini tehlikeye atam

herhangi bir taciz davrandir.

ve

Zapf (1999)

Mobbing
(Mobbing)

Mobbing, birini taciz etmek anlamindadi
Mobbing, kkinin kendini digik mevkideki bir
gbrevde bulaga bir durumla kagi kariya
gelecgi bir is vermek, steki gorevlerine kagl
gelen, aykiri davranangieri glicendirmek yal

da sosyal dlamaya maruz birakmaktir.

Field (1999)

Taciz (Bullying)

Bullying, saldirgapin yerini alan zorlayici
bir ihtiyactir ve sosyal, kisel, Kisilerarasi,
davrangsal ve mesleki yetersigii disa vurma
sekli olarak ortaya cikar. Bu yetersizli
baskalarini kontrol ve buyrgu altina alma
(elestirerek, dslayarak ve izole ederek vb
seklinde dperlerine yansitilir. Bullying, korky

iklimi, bilgisizlik, ilgisizlik, sessizlik, inkar,

inanmama, hile, bir yakimlalukten kurtulmg

tolerans devam ettirilen %

icin
sorumluluklardan feragat etmek icinsbadan
sonuna kadar ayni seviyede surdurilen

uygulayicisi igin édil olan davratardir.

=

%

ve
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Tablo 1'in devami

Einarsen (1999) Bullying (Emotional | Bir is arkadaina, bir asta veya bir uste
abuse, harassment,sistematik olarak uygulanan ve devanall
misteatment, halinde sosyal, psikolojik ve psikosomatjk
victimization) problemlere neden olan zulimddr.

Hoel&Cooper (2000) Bullying Bir ya da birkac birayiisrarli bir sekilde

uzunca bir zaman boyunca hak etmedikleri
halde bir ya da birkag ¢hin olumsuz
hareketlerine maruz kalgli ve hedefin boyle bir
durumda bu eylemlere karkendini savunmada
zorlandgl bir durumdur. Bir kez gercelden

olaylar bullying dgildir.

Salin (2001) Bullying Bir ya da birka¢ bireye itilen ve dgmanca
is cevresi ve ortami ofturan, tekrarlanan vg
israrli olumsuz davraglardir. Bullyingde hedef
alinan kii kendini savunma zorfiu ceker o
ylizden bullying git gugcteki kiiler ya da taraflar
arasindaki bir cagma deildir.

Dofradottir Bullying Bullying bir ya da birka¢ bireyin uzundsr stire
&Hagh (2002) ve tekrarlanan bigekilde bir ya da birkac birey
tarafindan olumsuz ve saldirgan davsame
tutumlarla taciz edilmesidir ve bu siregte
magdurun ya da maur adayinin kendisin

savunmada zorluk yamasi durumudaur.

O’Hagan Workplace bullying Verimlilige zarar veren, mutluluk ve #Eg3i
(2002) olumsuz etkileyen gbzga verme ve
glcendirme amacli uygunsuz, mantiksiz, kig¢ik

disurucu, iftira icerengyeri davranglaridir.

Ramsey (2002) Bullying Diger bir kiiyi korkutan, Urkiten ya da dstfi

kapali sdylenen/yapilan herhangi bir davga
bullyingdir. Fiziksel gictin yani sira en yayg{n
bullying turleri: s6zlu taciz, yazil, s6zli ya da
dolayli tehditler, isim takma ve irksal/yoresgel
hakaretler, vandalizm, kicimsemek ve kugik

distrmedir.

Middleton-Moz & Workplace bullying Isyeri bullyingi psikolojik ya da fiziksel 1zdiragp

Zawadski, (2002) vererek glc¢ kazanma niyetiyle kasitli olarpk

baskalarina yapilan zulimdur.
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Tablo 1'in devami

Koch (2003) Bullying Bullying isyerinde daha gucstz olan bireyjn
tekrarlanan kasith hareketlerle strefse
sokulmasidir.

Namie & Namie Bullying Hedefi kontrol etme amaciyla uygulayifi

(2003) tarafindan hedefe yonlendirilen art niyetli ye

tekrarlanan s6zli hakaretlerdir.

T~

Hogh (2005) Bullying, harassment | Bir seyi bullying olarak niteleyebilmek icin taci
davranginin uzunca bir sire tekrarlanarak
devam etmesi ve gh edilen kginin kendini
savunmada guclik yamasi gerekir. Camada
iki tarafin guicl gitse ya da olay tek bir olaydahn

ibaretse bu bullying dsdir.

Ingiliz ve Avustralyali argtirmacilar, §yerlerindeki dgmanca davraglar igin

“bullying” terimini kullanmistir. ABD’deki aratirmalarda ise okullarda yanan

davranglar icin “bullying” is yerlerindeki benzer davragari anlatmak icin de
“mobbing” terimi tercih edilmgtir. Leymann, mobbing ve bullying terimlerini
birbirinden ayirmaktadir. “Bullying” kavrami, fizdel saldiri ve tehdit anlamini
icermektedir. Buna karik “mobbing” eylemlerinde fiziksel siddet c¢ok nadir
gorulmekte ve bu tir davratar isyerlerinde daha ¢ok sofistike davrgar bigciminde

gerceklemektedir. Bu farkliiga dayanarak Leymann, okullardaki zarar verici eyéem
icin “bullying” terimini; is yerlerindeki dgmanca davraglar icin de “mobbing”
teriminin kullaniimasini énermektedir (The Mobbikgcyclopaediawww.leymann.sg
2005).

Mobbing yeni bir olgu olmasindan dolayi, olguylgilil uluslararasi bir terim heniz
bulunamamgtir. Ornesin Norveg, Japonya ve Anglo-Sakson (lkelerinde Knig)”
terimi hala kullaniimaktadir. Fransa’'da ise dahggya olarak “moral harassment”

ifadesi “mobbing” yerine kullaniimaktadir (Ferra2004: 2).

1998 yilinda Fransiz psikolog Marie-France Hirigoymobbing (manevi baski) “Le
harcelement moral, la violence perverse au quatidigtabini yazarak mobbing
kavramini Fransa’da tanitgtr. Marie-France Hirigoyen mobbingi (moral harassw),

bir kisinin fizigine ya da fiziksel butinftine, kisiligine, saygingina kelimelerle,
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bakslarla, jestlerle ya da yazili olarak yapilan tecavé ayricagyeri iklimini bozan ve
mobbing uygulanan kinin istihdamini tehlikeye atan herhangi bir tadiavrangidir

seklinde tanimlangtir. Ayrica mobbingin gozle gorilen bir saldirgénliiiziksel siddet

ve cinsel taciz davraglarini kapsamagdini ifade etmjtir (www.bc.edu/schools/law
2005).

Mobbing s6zcgl iskandinavya ve Almanca kogulan tlkelerde giindelik dilde yerini
almistir ve isyeri mobbingi bilinci de Avrupa’nin bir¢ok tlkesiad/aygindir Psikolojide

ise “mobbing” terimi, genellikle yyerinde gozdg verme” olarak nitelendirilmektedir.

Bati literattrindeki terminoloji sorunu Turkce fiélir icin de gecerlidir. Tlrkcede bu
olguyu tek bir s6zcikle ifade etmekte zorlaniimdktaHentz konuyla ilgili Turkce
literatir zayif olmakla birlikte daha c¢ok interngdyfalarinda rastlanan bu olgu igin
genellikle “mobbing” so6zcgil kullaniimaktadir. Mobbing sirecinde sgallan hem
fiziksel hem de duygusal acidan zarar verebilemligenanca tutumla gercelgen tim
olumsuz eylemlerin anlatiminda “duygusal taciz” de “psikolojik terdr” kavramlari
yetersiz kalmaktadir. Bu davralar bazensiddete dongerek fiziksel boyuta da
ulasmaktadir (Yuceturk, 2003: 99).

Turkiye’de mobbing konusuyla ilgili yapilan ampirgalsmalara heniiz rastlanmamakla
birlikte son birkag yildir konuyla ilgili birka¢ nkalenin yayinlandy gérulmektedirSu
ana kadar udlkemizde bu konuda yayinlanitmiri ceviri (Noa Davenport, Ruth Distler
Schwartz, Gail Pursell Eliot, Mobbindsyerinde Duygusal Taciz, 2003)girleri de
Turk birkac yazara ait (Hasan Tutaisyerinde PsikolojikSiddet”, 2003; Adnan Nur
Baykal, “Yutucu Rekabet Kanuni Devrindeki Mobbingd&unimiuze”, 2005Saban
Cobanglu “Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele YontemleriQ0Z;
Pinar Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz: Mobbing”, 2006) kitap Jgirkac internet

sitesinden Www.canaktan.org www.mobbingturkiye.com www.isyerifobisi.com)
baska ulusal kanallarda mobbingle ilgili birka¢ haluBginda yayinlanan birkag gazete
ve dergi haberi bulunmaktadir. Mobbing konusu Ulizel® son birkac yildir sinirli
sayida cabmada kendini gostermekle birlikte son yillarda bdmiversitelerdeki
akademisyenler icin yeni bir gtaema konusu olma nitedini kazanmg gorinmektedir.

Konunun hem yiiksek lisans hem de doktorasgellarinda gletme, ¢cagma ekonomisi
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ve psikoloji boélim @rencilerine tez konusu olarak verilmesi, ulkemize®bbing
olgusuyla ilgili biling ve duyarhigin artiriimasinda 6nemli bir rol oynayagcal
distindirmektedir.

Mobbing literattire yeni giren bir kavram olgluicin, Turkce kagiligi konusunda hentiz
bir netlik bulunmamakta ve bir terminoloji sorunasgnmaktadir. Mobbing Uzerine
argtirma yapanlar, bu olguyu tek bir s6zcikle ifadeek yerine kavrama Turkce
karsilik olarak "y yerinde psikolojik taciz", ‘§yerinde psikolojik-teror”, '§yerinde
psikolojik siddet”, "isyerinde duygusal taciz", syerinde moral taciz", $yerinde
manevi taciz", '§yerinde zorbalk", "yildirma" ve §yerinde yildirmaya yonelik
psikolojik saldir” soézcuklerini kullanmaktadirlatAncak kavram, yabanci dilden
Turkceye gecnsi bir s6zciik gibi zaman zamdngilizce soyleni sekliyle "mobbing"

olarak da kullanilabilir d§iincesi yaygindir (Tinaz, 2006: 17).

Tarkiye'’de 2000 yilindan sonra, mobbing konusundeesteimalar yapilmaya
baslanmstir. Bu argtirmalari yapan ve yeni yeni bu konuda kitap ve abeller ¢cikaran
yazarlarimizin ve agfirmacilarimizin mobbing teriminin yerine geneléklildirma
ifadesini kullandiklari gérilmektedir. Bununla bleea bazi yazar ve agtarmacilarin
mobbing terimi icin farkl ifadeler kullanmak yegrdinya literattirine “mobbing” veya
“bullying” olarak giren olguyu aynen alip kullandaki da gorilmektedir. Mobbing
teriminin Turkge kapiligr olarak tercih edilen terim ve tanimlarlarda henliz
birliktelik saglanamamakla beraber Tlrkce literattrde kullanilagikklari tablo 2'de

Ozetlenmgtir.

Tablo 2. Turkge literatiirde mobbing terimi yerine kullanilan terim ve tanimlar.

Yazar/Yil |Terim Tanim

Arpaciclu Zorbalik, duygusal taciz, biringBir isyerinde baarisi, bilgisi ve olumlu tavirlar

(2003) karsi cephe olsturma, nedeniyle bazi kilere tehdit olgturan bir

(2005) duygusal saldirida bulunma | calsana, bir ya da birka¢ ¢inhin cetelgerek
uyguladgi, sistematik ve uzun stureli duygusal
eziyettir.

Tarhan (2003]) Psikolojik Taciz, Mobbing, satgmak, hicum etmek ve sistematik

(2005) Mobbing sekilde baski yapmaktir.
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Tablo 2'nin devami

Tutar (2003)

Psikolojik siddet (Mobbing),
Isyeri terorii,

Orgiitsel psikolojikiddet

Isyerinde psikolojik siddet, 6rgitte gerilim v
catsmali bir iklimin olusmasina neden olan ti
psikolojik faktérlerin bilgimi sonucu ortaya ¢ikal

eylemlerdir.

M

=]

Yucetirk
(2003) (2005)

Yildirma, mobbing

Mobbing, digmanca ve gayri ahlaki ilgtm
bicimlerini de kapsayan bir ya da daha fg

kisinin genellikle herhangi birine kairamacladii

zla

ve sistematik olarak yapilan psikolojik tenor

olarak tanimlanngtir.

Bir isyerinde birlikte yaayan bir grup insanin

calisanlara Ustleri, astlari veyasie dizeydeki

calsanlar  tarafindan  sistematik
uygulanan her turli kéti muamele, tehditdet,

asagllama gibi davranlarl ifade eden anlamia

bicimge

Doékmen Yildirma, ¢cok kicik bazi farkhliklardan o6tard, iclerindgn
(2004) Isyeri fobisi, Kurum| birisini, bilingli/kasith olmaksizin kurban olargk
depresyonu, secmeleri ve giderek artan bir tempoda ¢nu
Isyeri zorbalgi beceriksiz, gecimsiz, olarak  algilamaya
baslamalari ve o kiye itici davranmay3
baslayarak kiiyi gercekten de beceriksiz,
gecimsiz, mutsuz, sorunlu bir insan haljne
getirerek, psikolojik ve fiziksel anlamda ciddi
olarak zedelenmesine yol agcmaktir.
Baykal Yutucu rekabet, (mobbing)Mobbing, kurbanin mevkiini, statisiniu e
(2005) yalnizlatirma, dslama,| degerini  yok etmeye ve onun syierinden
isyerinde yildirma uzaklgtirmasina yonelik kot niyetli eylemler
zinciridir.
Mobbing, duygusal bir saldirnidir. Hedefi ise bir
Cobanglu Isyerinde duygusal saldir)jsyerindeki kisi veya kiiler tizerinde sistemati
(2005) mobbing baski yaratarak, ahlak st yaklsgimlarla
kendilerinin § performanslarini ve dayanma
guclerini yok ederekgsien ayrilmaya zorlamaktir
Isyerinde dger calsanlar veya sverenler
Tinaz Isyerinde  psikolojik  taciftarafindan  tekrarlanan  saldirilar seklinde
(2006) (mobbing) uygulanan bir ¢gt psikolojik terordur. Kavram

=

icirmektedir.
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Tablo 2'nin devami

_ Mobbing, Byerinde dger calsanlar veya
Laciner _l\lflsct;Sing,Isyerinde Psikolojik isverenler tarafindan tekrarlanan saldirflar
(2006) seklinde uygulanan bir g# psikolojik terérdir ve
mobbinge grayan kginin saygisiz ve zararli bijr
davrangin hedefi olmasiyla lgayan bir sirectir.
Bilgel, Aytac, | Bullying Bullying, bireylerin ya da bireylerden alan
Bayram gruplarin gyerinde uzunca bir sure bir ya da dgha
(2006) fazla olumsuz davragp maruz kaldi
durumlardir.

Tablo 2’'de verilen ve mobbingin kal g1 olarak kullanilan terim ve tanimlaringthda,
bazi Turk internet sitelerinde ve gazete habewderide konuya ikin farkh terim ve
tanimlara da rastlanmaktadir. Bunlardan birkaczetlémek gerekirse;

www.turk.internet.corida “mobbing”, ofis ici psikolojiksiddet terimiyle glestiriimekte

ve ofiste birilerinin dger birileri tzerinde psikolojik baski kurmasi, hakhi gasp

etmesi, koti davranmasi ya da kandirmasi olaraknitanmaktadir.

3 Nisan 2003 Milliyet gazetesindeki haberde mobpisgtamak, hicum etmek
terimleriyle ifade edilmekte ve st duzey yoOnetinadekmesinde bulunanlarin,
calisanlarini pasifize etmek, onlari baski altinda twngan uyguladg! bir yontemdir

ifadesi yer almaktadir.

www.mailto:ayse.ogertinsan.coda mobbingin tanimi en basit haliyle kurbana s6z

hakki taninmamasi, s6z sdylemek isgattie sik sik s6zinin kesilmesi, yetkinliklerinin
cok altinda basit ve rutiglerin devamli olarak ona verilmesi,daauli isler bgardiginda
baskalarina mal edilerek bkalarinin takdir edilmesi, Barisiz slerde sorumlu olarak
gosterilmesiseklinde olgabilecei gibi ileri safhalarinda adeta kurban ofiste yokmu

gibi davraniimasgeklinde gelsen davramglar olarak agiklanmaktadir

19 Subat 2006 tarihli Hurriyet gazetesi insan kaynaké&inde de “mobbing”syerinde

zorbalik olarak ifade edilmektedir.

Populer Yonetim dergisinigubat 2006 tarihli sayisinda da “mobbing” yine zdtba

olarak aciklanmaktadir.
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www.gundem.emu.edu.risim adresindeki tanimda da mobbing Gamze Pir tadafin

isyerinde psikolojik teror olarak ifade edilmekte iggerindeki bir kiinin ya da grubun
diger calsanlar tarafindan rahatsiz edilmesi, hakareteamasi ve en sonunda da

calisamaz duruma getirilmesi olarak tanimlanmaktadir.

Mobbing terimi yerine kullanilan en ilgin¢g Turkcéde ise paspaslama olarak ifade
edilmekte ve gyerlerinde hiyerafi zincirinden yararlanarak ¢ahna yapilan maddi ve

manevi gkencenin adidigeklinde tanimlanmaktadir.

www.secretcv.com/insaradresinde ise mobbing, bigyerindeki ki ya da ksiler

Uzerinde sistematik baski yaratarak ahlakl dhir yaklgimla is performansini ve
dayanma gictind yok edigten ayrilmaya zorlamak olarak tanimlanmaktadir.

Batiin bu verilen mobbing tanimlari g6z 6nine ahkave onlarin mobbingle ilgili
aciklamalarindaki ortak o©zellikleri derlendirerek bir tanim yapmak gerekirse;
“mobbing”; bir ya da birka¢ kinin is ortamindaki bgka bir veya birkac¢ kiye yonelik
ve kasgisindaki kgi/kisileri baski ve kontrol altinda tutmak icin; onlailik haklarini
cigneyici, ks ortaminda onlarn ezici, kuguk glirticu, 6zsaygl ve Ozbenliklerini
zedelemek amaciyla sistematik olarak uygulananasaydavranglarin en az alti ay

gibi bir suire kesintisiz olarak devam etmesidir.

Mobbing ifadesi yerine Turkgedeki “psikolojik baskerimini kullanmanin uygun bir
ifade olac@ disundlebilir. Zira baski ifadesinin, mobbingin tananhda da oldgu
gibi bireyin davrarglarini hem psikolojik hem de fiziksel anlamda Kesiain, bireyi
normal davranmaktan mahrum eden, 6zsaygisini, @rngiivazaltan tim eylemleri
ifade ettgi bilinmektedir. Ancak bu ¢caimada hem dinya hem de Tirkge literatiirde
kabul gérmesi neticesiyle mobbing terimini dahalaikanma gerg duyulmustur.

Gerek ingilizce gerek Almanca literatiirde kamiza cikan mobber ifadesi yerine,
Tarkiye'de yapilan ¢agmalarda, mobbingci, zorba, fail, mobber, yildirtagizci gibi
terimler kullanildgl goérulmektedir. Ancak bu tezde, mobber ifadeskamili g1 olarak
mobbing uygulayicisi teriminin kullaniimasi uygudrgmustir. Mobbingle ilgili diger
bir terim olan ve yine yabanci literatirde targetwectim ifadelerinin kagnligl olarak
Turkiye'de yapilmg calsmalarda mobbingzede, kurban, gdar, mobbing kurbani,

mobbing m&duru gibi ifadelerin kullanildy goérilmektedir. Bu tezde victim ya da
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target ifadeleri yerine muhatap ya da mobbingidoau ifadelerine yer verilecektir.
Bununla birlikte tezin ilerleyen bolimlerinde buvkamlarin birbiri yerine kullanilgi

da olacaktir.

Tam bu aciklamalardan sonra mobbing olgusunun agaiiti Ozelliklerinin neler
oldugunu tespit etmek zor olmayacaktir. sifie calismalarda olgunun ayirt edici

ozellikleri farkli argtirmacilar tarafindan farkkekilde ele alinmstir.

Bazi aratirmacilar mobbingin ayirt edici 6zelliklerini ¢ addede toplanglardir.

Oncelikle, argtirmacilar mobbingin mgdur tarafindan olumsuzekilde algilanan
psikolojik saldirganlik ve dimanca eylemleri kapsagl konusunda hem fikir
goriinmektedirlerikinci olarak, ¢cgu argtirmaci davragta belli bir modeli vurgular,
baska bir ifadeyle (tek bir defaya mahsus olaylardsirraaktansa) davragibelli bir

sire ve siklikta nitelendirilnglir. Uctincui olarak, mobbing tanimlagdzaman bir glic
dengesizlsi s6z konusudur, diincede mgdur genellikle kendini @ durumda
savunamayag@ani hisseder.

Randall gibi dger bazi argtirmacilar, bir kez uygulanan tek bir olayin/davsam da
mobbing olabilecgini distnurler ¢linki onlara gére bu tek bir olayin/daweamni

mobbing m@duru Gzerindeki etkisi 6nemli olabilir (Omari, 2003).

Rayner, mobbingin ayirt edici 6zelliklerini penaddede toplarsir. Bunlar (Rayner,
2002: 10);

1. Mobbinge maruz kalan $inin olumsuz deneyimlerinin olmasi,
2. Bu olumsuz deneyimlerin tekrarlanmasi ve israrlalyzasi,

3. Mobbing mgdurunun kendisini mgdur olarak algilamasi,

4. Bu olumsuz deneyimin ngdurda olumsuz etki yapmasi,

5. Taraflar arasinda gu¢ dengesiulin olmasi gerekir.

Shallcross (2003) mobbingle ilgili literatlirde vyt argtirmalar sonucunda, bir
davrangin mobbingin olarak nitelendirilebilmesi igin oniikriter oldusunu ileri
surmgtar. Bunlar; sistematik ve gizli bir koalisyon, kibhiyetle zarar verme amaci, sik

ve siurekli davran) guc dengesizli, herhangi bir ggorene kan pasif agresif saldirgan
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davranglar (kadinlar déer kadinlar nedeniyle risk altindadir, genellikdkn baskinsi
ortamlarinda, mobbinge maruz kalanlar sikliklgkiagarina givenenghirligi yapan,
dikkatli ve vicdan sahibi, kar1 dizeyleri yiksek insanlardir vgetmeye sadiktirlar ve
isleriyle buyuk oranda 6zgkesmislerdir), kiick bir cagmanin ortaya ¢ikmasi, yonetim
ne olup bittgini anlamaksizin, farkinda olmadan mobbing uygueynin tarafinda yer
almasi, mobbing n@@urunun hatal gibi algilanmasi, mobbing gdaru kimselerin
mobbing davraglari sonrasindaki tutumlari genelliklesten ayrilmaeklinde
sonuclanmasi, mobbing gd@urunun ciddi bir bicimde incinmesi ve genelliklengl
salik problemleri, stres sonrasi travma bozgklwe bazen de intiharla sonuglanan
durumlarla kag1 kasiya kalmasidir (Sheehan, 2004: 3).

Bu calsmada olgunun en az p&nemli 6zellginin ayirt edici oldgunu belirtmek

yanlis olmayacaktir. Bunlar;

Mobbing, dizenli olarak, tekrar tekrar uygulananuzein siiren olumsuz ayni zamanda
da dimanca davraslari kapsar. Negatif davragar genellikle herkesin gunliks i
yasaminda sikc¢a rastlagl) fakat sistematik olarak tekrarlagchda mobbinge doén

davrang tartddar.

Hemen hemen bitiin Avrupa’ya 6zgu tanimlarin ortzédligi; magdurun bu olumsuz
davranglara kagl kendini savunmaya caba goOsterirkensaghsi zorluktur. Bu da
mobbing m&duru ve mobbing uygulayicisi arasinda gu¢ denggsizlberaberinde
getirir. Bazi yazarlar bir kinin sadece kendini savunmada aciz @lthu algiladginda
ya da durumdan kaginda mgdur olabilecgini vurgularlar.iki esit giicteki taraflarin
ya da ksgilerin catsma ygamalari mobbing dg@ldir. Savunmasiz hissetme bir gic
dengesizlii icin yeterli olabilir (6rngin, bir isgéren ve bir amir arasindaki hiyegi&r
pozisyon) ya da bir mobbing olayinin kendisi yaed&i bir kiilerarasi ¢cagma durumu
dolayl bir sonug olabilir.

Cogu yazarin mobbingi, iki birey arasinda, bir/birkaigeyin bir gruba ya da bir grubun
diger bir grup insana yonelgiikisiler arasi bir olgu olarak dikkate afgligorilmektedir.
Genellikle hem amirlere hem de meslgkiea potansiyel mobbing uygulayicilar
gozuyle bakilir. Fakat bazi yazarlar mobbingi Bigoren ve onun amiri/yoneticisi
arasinda, amirinin motivasyonu ya da Ozelliklerimd#olay! ortaya cikan bir durum
olarak kabul ederler. Mobbing genellikle meslgkinya da amirler ve astlar arasindaki
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bir catsma olarak dikkate alinmakla berabeyydri diindaki insanlar orngn;
misteriler, hastalar ya dagéenciler de mobbing uygulayicilari olarak saptaghanair.
Kimli gi belirsiz burokrasinin meydana getigdbir durumdan, bir bireyin burokratik bir
isletmede savunmasiz hissgittbir durumdan s6z edilinde de bu mobbing olarak
dikkate alinmaktadir. Son zamanlargigdrenlerin mobbing terimini gittikce artan zer |
durumlarindaki kucuk diirticti, hgnutsuzluk vyaratici sletme uygulamalar

vurgulamak ve tanimlamak i¢in kullandiklari da doréktedir.

Kasitl ya da zevk maksatli olumsuz davgkan da tanimda bazen yer alir. Etki orani,
bir bireye uygulanan bir saldirgan daveani muhtemel sonuclarinin  6znel
deserlendirmesidir. Mobbing uygulayicisi, planlananatgjinin etkisi ve tehlikelerin
fiziksel, psikolojik ya da sosyal olup olmayarasindaki ikkinin niteligini tayin eder.
Mobbing uygulayicisi, etkileri en st noktaya \&kleri en alt dizeye ¢cekmeye gal

Mobbing olarak nitelendirilebilecek ¢ok farkh ti&dolumsuz davragi mevcuttur.
Bunlar Leymann tarafindagagidaki 6zellikleri etkileyecekekilde siniflandirilmytir.

a) Mazdurun itibarini,

b) Magdurun kteki gorevlerini yerine getirmedeki performansini,

C) Magdurun meslektdariyla iletisimi,

d) Magdurun sosyal yamini,

e) Fiziksel saldiri ya da fiziksgiddeti iceren davraglar olarak gruplandirilngtir.

Ozetlemek gerekirse, mobbing, bir veya daha fairkeyb kagl dismanca bir§ ortami
yaratan ve gozlemlenebilir bir gi¢ dengeginii iceren, strekli ve israrla tekrar edilen
ve madurun kendisini mobbing uygulayanlara §asavunmada gugclik cefti ve

caresiz hissetti durumlari ifade eden olumsuz davrgan olarak tanimlanir.

1.3. Mobbingin Benzer Kavramlarlailiskisi

Mobbing tanimlanmasi ¢ok zor bir davragekli olmasi nedeniyle gu kez sonuclari
veya davrarin kapsami itibariyle zorbalik (bullying), stregygi, ¢cagma, cinsel taciz,
siddet gibi bazi kavramlarla katirilabilmektedir. Bu kavramlarin bazilari mobbingi

hem nedeni hem de sonucu olarakskarza ¢ikmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
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1.3.1. Zorbalik (Bullying)

Bully ve mobbing terimleriskandinav vengilizcenin de dahil oldgu Alman dillerinde
birbirine yakin terimlerdir. Bully kelimesinin kdkeortacg Hollandacasindaki “boele”
kelimesinden gelmektedir. Fransizca gibi Latin etihde bullying ifadesinin tam

karsili gl olarak kullanilan kelimeler yoktur (Smith vezdrleri, 2002: 1121).

Bully kelimesi on sekizinci ylzyilda kotl adam ya groblem yaratagey veya durumu
tanimlamak icin kullanilngtir. Bunun zorba kelimesi ve kadinlari istismar rede
erkekleri tanimlamak icin Onceleri kullanilan keénoldigu disintlmektedir. Bully
kelimesinin kullanimi bullyingle Qdantihidir. Kadinlar tarafindan yapifgna dair kanit
olmasina rgmen, bullying ¢cgunlukla erkek davragi olarak algilanir (Crawford, 1999:
86).

Mobbing kelimesi Avrupa kitasinda bullying ifadesgrine tercih edilir ve mobbing
durumlarinda hedef bir §iden ziyade bir grup insan tarafindan secilir vexdigine

mobbing uygulaningww.bullyonline.org 2004).

"Bullying” ve "mobbing" arasindaki en énemli fafbllyingin fiziksel saldir ve tehdit
anlamini da kapsamasidir. Bu davsarsergileyenler ile bu davraf@ maruz kalanlar
arasinda bir guc¢ dengesijils6z konusudur. Bullying, daha ¢ok kaba dawaei sozler
olarak uygulanirken mobbing, her tir incitici veckit diirtci tutum ve davragiar
olarak uygulanir. Mobbing olgusunda fiziksgdidetle ¢cok nadir karlasilir. Bullying
genellikle fizikselsiddeti, mobbing ise duygusal veya psikolojkideti ifade eder.
Bullying cogunlukla fiziksel hasarlara, mobbing ise hem psikkldiem de fiziksel
hasarlara neden olabilir.

Siddetin soyut ve karmgak sekli olan mobbingde fiziksiddetle nadiren karasildig
icin ispatlanmasi zor bir olgudur. Bullying ise ik siddet icerir ve daha ziyade
okullarda go6zlenen zorbalik davrglari yerine kullanilan bir terimdir. Mobbing

bireyler Gzerinde ¢ok daha kalici psikosomatikletdirakabilmektedir.

Mobbing kyerindeki sosyal stres faktorlerinin en uc noktdaiger alir. Normal sosyal
stres faktdrlerinden farkli olarak mobbing uzunesiisik tekrarlanan sistematik taciz

davranglariyla birlikte yiksek ¢cagma icerir (Zapf, 1999: 70).
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Bullying ve mobbing arasindaki bir gir fark da, mobbing agarmalarinin belirgin
olarak sletme risk faktorleri ve mobbing mdduru Gzerindeki etkileri Gizerine yapilyor
olmasidir. Bullying arglirmalarinin ¢gunlugunun ise daha ziyade skik ve zorba

(bully)’nin olumsuz davraglari tizerine odaklaniyor olmasidir (Shallcross,2®).

1.3.2. Catsma (Conflict)

Catsma iki veya daha fazla «iveya grup arasinda tutumlar, kabuller, inandiarkli
degerler gibi c¢saitli nedenlerle ortaya cikan agtaazlik olarak tanimlanabilir.
Anlasmazlik, zitlgma, uyumsuzluk, birbirine ters glae, menfaat vb. Ozellikler

catsmalar tetikleyen etmenlerdir.

Sosyal psikoloji bglaminda bireysel acidan ele aligahda ise cagma, fizyolojik veya
sosyal-psikolojik gereksinmelerin doyurulmasina ednglan sikintilarin olgturdugu

gerginlik sonucunda ortaya ¢ikan bir olgudigletmede yganan catima ise, bireyler ve
gruplarin birlikte cakma sorunlarindan kaynaklanan ve normal etkinliklelurmasina
veya bozulmasina neden olan olaylar olarak ela@hilin Bu anlamda c¢agma "birey ve
gruplarin icindeki veya aralarindaki uynazlik ya da ankmazlik biciminde kendini

gosteren bir etkigm durumu” olarak ifade edilmektedir (Tinaz, 20@8:19).

Calisma grubunu buyikEii ne olursa olsun, camnalar her gyerinde kacinilmazdiiki
kisi Dbirlikte calsmaya balar bglamaz, birbirlerinin aleyhine davranmalari,
birbirlerinden sakinmaya ya da birbirlerinin Gzerigitmeye bglamalari uzun strmez.
Catsma, bir sletmenin tim seviyelerinde bulunur. Bu gatalar dgmanca bakiardan

acikca kavgaya tugmaya kadar bir yelpazede yer alir (Lloyd, 2006:)177

Isletme icindeki birey ya da guruplarin kendi iclelin aralarinda veya gaudan
dogruya kletmenin kit kaynaklarinin paydmasi, goérevlerin datimi, statli, amac,
deger ya da algi farkliliklari gibi géli nedenlerle ortaya ¢ikan ve uyuazlik, zitlgma,
anlagmazlik ve birbirine ters dine bicimlerinde vuku bulan dinamik etlgie siirecine
catsma denir.

Calsanlarin kendilerini yoneticilerden daha yetenekle vistin gormeleri veya
yoneticilerin ¢alganin sinden memnun olmamasi ya da yoneticinin kili kidray
olmasi ggorenler icinde cagma, surtgme, gerginlik yaratabilir (Baltave Baltg, 1988:
70).
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Cozumlenemeyen camalar kgiler Uzerinde psikolojik ve fiziksel bir takim
olumsuzluklara neden olabilir. Sdrekli baski ve imolg davrargina maruz kalan
bireyler cekilme ve kayitsiz kalma davrgarina bavurabilirler. istifa, devamsizlik,
katiimci olmama ve gruba yabanegrtza gibi olumsuz belirtilersletmede mobbingin
belirtileri olarak kagilagilan igsletmeye 6zgl sorunlar arasinda yer alir. Mobbing
magduru olan kgilerin zaman zamanse, fikre, projeye vesahsa kay saldirgan
davranglar icerisine girebildikleri de go6zlenmektedir. Aya kletmede ve kendi
isleriyle ilgili aksakliklar nedeniyle olaylari kendianlayslari daggrultusunda
rasyonellgtirerek bagkalarini suglama davragna bavurabilmektedirler. Acindirma,
kiisme ve surat asma gibi kabul gérmeyen daslaanda sergileyebilmektedirler.

Bu nedenle dncelikle; kabul edilebilir davrglari ve sinirlari dikkate alarak, ¢ghayi
bir isletme igin sglikli ve normal bir gerceklik olarak kabul etmek \gatsma
kanallarini gletmenin parcalanmasina meydan vermeden sure¢ bayagk ve gucli
tutmaktir. Bu bglamda catima, olaylara daridan bakmay! gayan, bireylerin ve
isletmelerin buyumelerini ve verimli @eimlerini cesaretlendirebilir bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Lloyd, 2006: 178).

Catsma yonetimi taktikleri genellikle takim dyeleri aradaki yetki farkliliklariyla
paralellik tgimaktadir. Yani, takim dyelerinirsletme igindeki guclerinde bir farkhlik
goruldigu zaman, ¢agmalarin ¢ozimiinde genellikle yetki kullanma yollag/urulur;
daha fazla yetkisi olan §idigerlerine kendi tavrina uymaya zorlar (Donnellon98:9
97).

Farkli pozisyonlarda, farkli hiyergk kademelerdesgorenler arasinda veya birimler ya
da bolumler arasinda g@nan iletsim problemleri, birimler veya bélimler arasindaki
yikici rekabet, sgorenler arasindakisau bicimsel iligki, isgorenlerin dger isgorenlere
kargi sert ve umursamaz davrglari, bireyler arasindaki goégdarkliliklari kagisindaki
asiri tepkiler, ortada hicbir neden olmadan sinirlennbazi ggorenlerin haksiz yere
elestirilmeleri, hastallk nedeniylese devamsizlik ve rapor alma olaylarinda sarti

verimliligin strekli azalmasi gibi belirtilegletme igcinde ¢cagmanin habercileridir.

Bircok calsma gosternstir ki bireysel calganlar arasinda, takimlar icinde ya da

calisanlarla yoneticiler arasindaki gata kacinilmazdir. Yoneticilerinin zamanlarinin
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ortalama % 20’lik bir kismini bu tip camnalarla @grasarak gegirdii kabul edilmektedir
(Bayraktarglu, 2002: 19).

Isletmelerde insanlar genellikle gahadan kaginirlar. Cama ortaya cikgiinda etkisiz
ve tepkisiz kalirlar ya da farkinda olmadan gaayi tgvik ederler. Catima durumlari
catsma, caba ve kavga olarak tanimlayincaya kadagngatoldigu bilinmeden sirip
gider. Cagmay! anlamazliktan gelmek ve gatiadan sakinmak ya da etkisiz ve pasif
bir tutum sergilemek bireyin 6zellikle & ve mutlulusuna zarar verebilir (De Dreu ve
digerleri, 2004: 7-8).

Catsmayl gérmezden gelmek mesleki vsiler arasi ilgkilerin bozulmasina neden
olur. Catsmanin ortaya c¢ikmasiyla birliktesgOrenlerin birlikte cakma istginde
azalma olur ve sletmenin verimlilgi bundan buyldk zarar go6rir (§tan,

www.humanresourcesfocus.cpa®05).

Catsmalarin gletmelere, verimlilgi azaltma, §letme amaclardan sapma, zaman ve para
israfl ile personelin ruh gaginin bozulmasi gibi zararlari olabilégegibi; sorunlarin
saptanmasina ve ¢dzimune katkida bulunmak ve yewle kolaylgtirmak olarak
siralanabilecek yararlari da vardir. Bunlar unuauimali ve catmalardan kagmak
yerine onun akillica kullanimina gidilmelidir. Y& icin gercek problem, c¢camayi
azaltmak kadar, yapici yonde kullanmaktir. gaalar, sletmeler icin yenilgme firsati
olabilir. Catsmalar, sletmede grup birfiini glclendirmek, ic kontroli gtamak gibi
amagclarla da kullanilabilimfww.rehberogretmen.cor2006).

Belli bir diizeydeki ¢cagma, gunlik ygam icinde normal ve hatta yararli olarak kabul
edilmesine rgmen gyeri mobbingi, ahlak di olmasi ve buylk zararlara yol agmasi
nedeniyle gletmeler icin yikicidir. Sgikh bir yarisma durumundaki c¢aima
c6zimlenebilir ancak bir mobbing durumu s6z konwddugunda bunu bgarmak

oldukca zordur.

Is surtismesiyle mobbing de farklseylerdir. Bir calsana veya yoneticiye hatali
davranglarini duizeltmesi ve Barili olabilmesi icin uygulanan baski, mobbing
kapsamina girmez. Zira bu baski yararli bir ami@in isletmeye ve kendine faydali
olmasina yoneliktir ve netice elde edilince basknas erer. Mobbing ise tamamen
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kisinin psikolojik olarak yok edilmesini amaclar. Bwagki kiinin persan olmasina
kadar surer (Baykal, 2005: 8).

Catsma ve mobbing kavramlarinin en dnemli farki, olayme oldgu" veya "nasil
oldugu" degil; olaylarin siklgl, siresi ve olaylarin etkisiyle acik Bekilde ortaya ¢ikan
psikolojik ve patolojik sonuclardir (Tinaz, 2006&)3

Mobbing airi catgsmanin bir sonucu olarak ortaya cikar. Qamlar da § takim
calismasini ve memnuniyetini olumsuz etkiler. Bireyinséggl ve 6zguvenini tehdit
eder. Bircok psikosomatik rahatsgd} tukenmglik sendromu gibi hastaliklara neden
olur. Yarattgl dislik is memnuniyeti §e devamsiz§i artirir (De Dreu ve gerleri,
2004: 14). Tablo 3 ghkli catisma ve mobbing durumlarini kalastirmaktadir.

Tablo 3. Salikli Catisma ve Mobbing Durumlari Arasindaki Farklar

Saglikh Catisma Mobbing Durumlari
Acik Roller ve Gorevler Rol Karngasi
Isbirli gine Dayaliliskiler Boykot Etme/

Isbirli gine Dayali Olmayan Davragiar
Yaygin ve Paylgilan Olaylar Gizlilik/Ongori Eksiki
Kisiler Arasiiliskiler Aciktir Kisiler Arasiiliskiler Belirsizdir
Saslikli Isletme Isletmede Kusurlar

Ara Sira Catma ve Kagl Karstlya Gelme Uzun Siren Sistematik ve Etik Olmaygn

Stz Konusudur Davranglar Mevcuttur

Acik ve Durust Stratejiler Belirsiz Stratejiler

Acik Catgma ve Targma Gizli Eylemler ve Cagmayi Reddetme
Dogrudaniletisim Ima Yollu ve Batan Savmdletisim

Kaynak : (Cassitto, 2003: 15yww.unicam.it/ssdiGi2005)

Ozetlemek gerekirse, caa kletmede mobbingin okumunu tetikleyen iki 6nemli

unsurdan birisidir.

1.3.3. Cinsel Taciz (Sexual Harassment)

Is yasaminda gercekben cinsel taciz ve mobbing gantilari, birer travma deneyimi
olarak, cakanlarda kaygi, sucluluk, stres, depresyon ve 0Ofkbi g@lumsuz
duygulanimlar yaratan 6nemli etmenlerdir. Ozellikjelenekci sosyo kiiltiirel ger

yargilarinin, kiskanghin, gicli olma ya da gérinme kaygisinin, saldirgamanma
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egiliminin, kisisel yetersizlik duygusunun ve psikopatolojik didewar olan rekabet
duygularinin koruklegii bu davrang 6runtaleri, gunimuiz si dinyasinda sikhkla
gorilmeye bglanan ve gereksletmenin gleyisi gerekse cajan acisindan onemli

sorunlar dguran yaantilardir (Solmg, 2005a: 2).

Cinsel taciz mobbingin bir belirtisi olarak ya dariabir problem olarak dikkate
alinabilir. Cinsel taciz, cinseflin baski araci olarak kullaniigli mobbing tirt olarak
dikkate alinmgtir. Mobbing olarak adlandirilan go negatif davragin uzun siren ve
Israrli yapisinin tersines ortamindaki cinsel i¢egi olan tek bir negatif davragcinsel
taciz olarak dikkate alinabilir (Vartia, 2001).

Isyerinde, cinsellik iceren ifadeler/imalar, istenrapyfiziksel dokungiar, genellikle
kadin olan tarafin reddetmesingmaen devam eden israrl flort teklifleri, cinsel &ar
iceren fikralar ya da dokunarak yapilan el hareketfiziksel baski, zorlama ya da
icinde pornografik icerikli fikra veya resimleriney aldgi herhangi bir mesaj gibi
davranglar en sik rastlanan cinsel taciz davgiamdir.

Mobbing daha 6nce de giaildigi gibi bes farkli grupta dgerlendirilebilecek davragi
oruntileri icerirken, cinsel taciz tek bir gruptaplanabilecek davraglari kapsar.
Yapilan cinsel icerikli bir davragtn mobbing sayilabilmesi icin onun belli bir stk (
bu en az alti ay olarak kabul edilir) yapiliyor alsmni gerektirir ayrica kartarafin daha
glcsiz, isteksiz olmasi ve davraniisrarli birsekilde yapiliyor olmasi gerekir. Cinsel
tacizde ise sureyle ilgili bir 6lcut yoktur. Tekrhilefaya mahsus olarak yapilan bir
davrang cinsel taciz olarak kabul edilir.

Mobbing ve cinsel taciz arasinda belli acgilardaaloyonler vardir. Her ikisi de entrika,
zulmetme, hakaret ve tehditlere yol acar ve psikgalostrese neden olur. Her iki olgu
da kgorenlerin saygi veerefini olumsuz etkileyecek davralari yansitir. Fakat cinsel
taciz iki farkli cinsin git olmayan ilgkisini icerirken, mobbingde, erkek ve kadin
arasinda belirgin bir guc¢ farkigh gozlenmez. Bu 6nemli farka gaen, cinsel taciz
mobbing davraslarinin bir alt kategorisi olarak ele alinir (Zipp2004).

Isyeri mobbingi ile cinsel taciz arasinda belirgin fairk yoktur. Biri digerinin &selerini
icerir. Simpson and Cohen (2004) cinsel tacizle Ioodin Ortistugund, her ikisinin de

zarar verici guc icerdini ifade etmsglerdir. Cinsel tacizde cinsiyete dayali bir gug,
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mobbingde isesletmedeki pozisyondan kaynaklanan bir gli¢ s6z kadws (akt. Cox,
2004: 16).

Sonuglarn itibariyle de iki terim benzerlik gosteriGerek mobbing gerekse taciz
calsanlarin § yasantisini olumsuz etkiler. Her ikisi de galmin e devam edip
etmeyecgini, ise devamsizgini, is performansini, stres dizeyini, veringihi olumsuz
etkileyecek sindirici, d§manca ve saldirgangdéimler tasiyan ve olumsuzsi ortami

yaratan davragisekilleridir.

1.3.4. Stres (Stress)

Cagin hastalgl olarak adlandirilan stresin tanimini yapmak ofdugicttr. Stres gdas
insanin ygamini karartan bir hastaliktir. Stres kisaca; lirdysisel benlik duygusunu,
basari duygusunu, etkiliiini ve onun profesyonel rolinde gdaali olmasini
sinirlandiran, bireyin kendindergletmeden ve toplumdan gelen gugcler buttini olarak
tanimlanabilir (Balci, 2000: 2).

Stres $letmelerde gerek yonetici davrami, gerekse sgoren davragini olumsuz
yonde etkilemekte, sletmenin verimsiz ve c¢alan bireyin mutsuz olmasina neden
olmaktadir (Pehlivan, 2000).

Bir isletmedeki tim caganlar etkileyen stres, bireylerin bedensel, zibing duygusal
yapilarina etki eden zorlayici bir durumdur geladlizeyde oldgunda, bireylerin cevre
ile baga cikabilme yeterigni de tehdit etmekte bu da canlarin sghk ve

performanslarini cok olumsuz etkilemektedir.

Isletmeye 6zgu stres kaynaklari arasindaarkadalari arasinda ¢atma, yoneticilerle
catsma, & doyumsuzlgu, zaman baskisi, steki sorumluluklarin fazlag, is

beklentilerinin belirsizigi gibi nedenler vardir.

Onemsenmeme, dostluk davranicinde olmama, sevgi sicaginin bulunmamasi
gerilim duygularina yol acardsyeri ortaminda zor durumlarda destek goériilmemesi,
barscil olmayan yagmacilik, rekabet kaygilarinin paylBmamasi stres kaygia
olmaktadir (Tarhan, 2004: 99).

Stresin olculebilir zararlari: hastalik, erken eligk i s kazasl, ge gelmemek ve ghk

sigortasi masraflardir. Stresin 6l¢cilemeyen zarairke verim dgmesi, zaman kaybil,
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yanls karar alma, yonetim etkisigl, kisiler arasi ilskilerde gerginlik, kaza riski,
performans d§ilkligu gibi sonuclardir (Tarhan, 2004: 21).

Earnshaw ve Cooper (1996) Biile Krallik'taki istihdamin stres k#antili yasal
davalarinin ugcte birinin aslindgyerindeki mobbingin bir sonucu olgunu ifade
etmislerdir. Birlesik Kirallk Saghik ve Guvenlik Mudurlgl, isyerinde stresin
maliyetinin 4,5 milyar sterlin oldtunu aciklamgtir (akt. Rayner and Hoel, 1997: 187).

Isyerindeki stres bdantili sikayetlerin % 30-50’sinin mobbingle pantili oldusu
saptanmytir. Mobbing, mobbing madurunun akil sgigina cinsel tacizden daha fazla
zarar verir. Mobbing kendine guveni, mesleki yegenve kisili gi erozyona gratarak
magdurun depresyona suriklenmesine neden olur. Figddafindan yapilan bir
calsmada mgdurlarin % 39'unun depresyon gec@ditespit edilmgtir (Fields,

www.nfp.etxahec.or2005).

Ingiltere’de ve Galler'de 183.000skiin isleri nedeniyle stres ya da depresyona girerek
acl cektgini, ya da var olan stres ve depresyon belirtilergiaha da ygunlasstig! ifade

edilmektedir.

Strese alkolle karik verme alskanhgl olan Ingiliz toplumunda, alkole gh
hastaliklarin yillik maliyetinin 1,7 milyar sterlimldugu Birlesik Krallik Sanayi
Konfederasyonu (The Confederation of British IndgsCBI) verilerinde
belirtiimektedir. CBI verilerine gbre stres gantili hastalik nedeniyle devamsgzh
isgorenlere ortalama maliyeti her biggoren icin 530-545 sterlin arasindadir

(www.bullyonline.org 2005).

Avrupa Ygam ve CalkmasSartlarini Gelgtirme VakfI'nin yaptgl buydk bir argtirmada
ankete cevap veren 21.500sikin % 9'unun mobbing davragiyla kasilastig
bulunmutur. Bu sonuc¢ Avrupa’dakisgicine genellgirilirse yaklagsik 15 milyon
isgOrenin gyerinde sistematik bigekilde devam eden mobbing daverayla yuz yize
kaldigl ortaya cikmaktadir. Hem mobbinge maruz kalan tEmseyirci durumunda
olanlarin sistematik mobbing nedeniyle sile hastaliklara maruz kaldiklari,s i
memnuniyetlerinde azalma olgly ise devamsizlik vesguici devrinde artiar oldusu
yapilan argtirmalarda saptansgtir (De Dreu ve dierleri, 2004: 13).
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Mobbing ve stres arasinda sebebi ve etkileri agasinbir iliski vardir. Bir kere
gelistiginde mobbing stresi etkiler, tersini dind(gimizde de stres gghis ise o da
mobbingin etkilerini artirir. Konuyla ilgili ilgingir hipotez geltirilmi stir. Bu hipoteze
gore stresli insanlar hem bireysel hem de grupaklamobbing uygulayicisi olma

egilimi tasirlar ve dgerlerine kagi zulmedici davraslar gelitirirler.

Stres ve mobbing kavramlarinin her ikisinin de gtewu itibariyle ortak yanlari vardir.
Her ikisi de $gorenin uyumunu zorgairir, uyum sorunlarinasék eder, performansini
ve verimini dgurur, sletmeye vege balili gini azaltir, k§inin mutsuz olmasina neden

olur, s&ligini olumsuz etkiler.

Mobbing dger butin stres faktorlerini tetikleyen bir unsuraralk algilanabilir.
Mobbing, syerinde mobbing uygulananskyi zayiflatan, gicsuzkgiren hemen hemen
tek kaynaktir (Westhues, 2002: 330-36).

1.3.5.Siddet (Violance)

Dunya Sglik Orgliti, siddeti; “Kisinin kendisine ya da kka birisine, bir gruba ya da
topluma kag! fiziksel gucunu istemli olarak kullanmasi ya @hdit etmesi ve bunun
sonucunda yaralanma, 6lum, psikolojik zarar gorgedisiminin olumsuz etkilenmesi

ya da tikenme durumunun ortaya ¢ikabilmesi” olaaakmlamaktadir.

Avrupa Komisyonu tarafindansgyerindesiddet”; “isle ilgili durumlarda ya da ev ilesi
arasinda aclk ya da dolayli olarak guvenlik vgliga olumsuz etkileyen, c¢glnin

suiistimalini, tehdit edilmesini ya da saldiriyeren kazalar” olarak tanimlanmaktadir

(www.ilo.org, 2005).

Isyerindesiddeti tanimlamak oldukga zordur. Clinkiydrindesiddetin ¢ok geni bir
kapsami vardir. Bazi insanlgiddet kelimesini duydgu zaman, bunun otomatik olarak
fiziki bir saldiri anlamina geldini varsayarlar. Sorunun bdyle bir tarafi olmasina
ragmen asil 6nemli olangyerinde m&dur olan bireylerin, ruhsal agina iliskin derin
sonugclar dguran sinsi ve gizlsiddet bicimleri Gzerinde durulmasidir. Manevi stkya
maruz birakma, insafsizca davrdan, taciz ve tehditler syerindesiddetin alms oldugu
yeni bigimler arasindadir. Mobbing, gdurun fiziki, zihinsel, ruhsal, ahlaki ve
toplumsal gekimine zarar veren vgiddet taniminin igcinde yer alan bir olgudur (Olsen,
2005: 55-56).
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Is yerindesiddet glinimiizde kaitasilan en énemli problemlerinden biridiisyerinde
siddetle kaglilasan bireylerde olimcil yaralanmalay,glci kayiplari, maddi ve manevi
zararlar gorulmektedir. Sonug¢ olarak yierinde siddeti, “calsanlarin Uretimini ya da

glvenligini negatif etkileyeng ya da § cevresi ile ilgili bir sorun” olarak tanimlanalili

Isyeri mobbingi §yeri siddetinin ¢ok hizla biytyegekillerinden biridir. Mobbing kin,
acimasizhk, kot niyet, kucuk giirme gibi davraglarin kullanildgl hakaret dolu
davranglari icerir. Mobbing uygulayicisi, bir bireye ya dé& grup sgorene bu tarz
davranglar sergileyerek, aslinda yagtisi daha iyi yapma potansiyeli olaggbrenlere
bagirarak § yaptirarak, kendi yagh seylerin d@ru olduzu konusunda Israr ederek ya
da ki isgbrenlere devretmeyi reddedereggdrenlerin hayatini zogarir. Cunku
mobbing uygulayicisi kendisindenska hi¢ kimseye guvenilmeyegai distinir ve
digerlerini 1srarla elgirerek ya da fazla yetenekli olduklarini sgiadigt igin

sorumluluklarini kaldirarak onlari cezalandirir @ppell and Di Martino, 1998).

Siddette kginin karisindakine duydgu 6fkeyi kisiye daha ziyade fiziksel zarar verme
seklinde ortaya cikarma durumu s6z konusu iken, nmmpldaha ziyade kinin hedef
aldigi bireyi yipratmak, gletme dgina itmek icin uygulagy sofistike davrasiar
kapsar. Mobbingde kaidaki kisiye fiziksel zarar verme nadiren ratlanan bir dukem
siddette kasitli olarak ciddi fiziksel zarar vernie konusudur.

1.4. Mobbing Sirecinin Asamalari

Mobbing surecinin anfalabilmesi acisindan 6nceliklgyerinde goriilen ve mobbingin
habercisi olan davragiarin tespit edilmesi gerekmektedir. Mobbing stmesigortlen
davranglar, tek tek ele alinginda, bazilari tamamen negatif olarak gorilebilmesie
bazen de kabul edilemez olarak algilanmasirimea; bazilar ise, sadece normal
etkilesim davranglari olarak dgerlendirilebilir. Hatta bu davraglar, sistematik olarak
zaman bu davraglar bir mobbing olayinin ortaya cskni tetikler ve kasith taciz
davrangi seklini alir. Mobbing $yerindeki anormal ya da anti sosyal davgkamin alt
siniflari olarak da siniflandirilabilir.

Alman ve Isvecli uzmanlar mobbingi karakterize edecejanaalari olgturmaya
calistilar. Bunlarin icinden en bilineni Leymann’in 5amadan olgan modelidir. Bu

model, isve¢ ve Alman gercgeklerine gére uygulanan mobbirsgamalarini yansitir.
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Leymann mobbing sirecini peasamada aciklangtir. Bunlar kisaca 0Ozetlenebilir
(Tinaz, 2006: 53-56);

1. Asama: Catisma: Bu sgamada ¢cagma olarak tanimlanan, tetikleyici kritik bir olayin
ortaya ¢ikmasi s6z konusudur. Bu yiizden zaman zameébing tirmanngibir catsma
gibi algilanabilir. Bu gamada stre¢, henliz mobbing ngelde deildir. Ancak
sergilenen davras kisa bir sure icinde, mobbing davrana dongebilir. Bu gdamada

magdur, herhangi bir psikolojik veya fiziksel rahatstzhissetmeyebilir.

2. Asama: Saldirgan Eylemler: Mobbing slrecinde ortaya cikan davidemn tima,
kisiyi isyerinden uzaklgirmak amaciyla yapilan saldiri gimli davransglar desildir.
Psikolojik baski olgturan davraslar, hemen hemen her gin ve uzun bir sire
dismanca bir amacla devam ederse; normal gunliksifeticinde ortaya c¢ikan
davranglar olarak kabul edilebilir. Bu davragar, zaman icerisindgekil degistirerek
Kisiyi, grup icinde yalniz birakip cezalandirmaya ydoesaldirgan eylemlere
doniebilir. Saldirgan eylemlerin ve psikolojik saldamin bglamasi, mobbing

dinamiklerinin harekete geginin belirtileri olabilir.

3. Asama: Isletme Yonteminin Devreye Girmesi:Yonetim, siirecin ikinci gamasinda
dogrudan d@ruya yer almamgsa da bir Onceki samada ortaya c¢ikan duruma
onyargiyla yaklgabilir. Olaylari yanly yargilayip sucu, yalniz birakilan mobbing
magdurunda bulma ve problemi gpadan atma @limi gdsterebilir. Bu noktada
yonetim, negatif dongu icindeki yerini algnolur. Bireyin calgma arkadglan ve
yonetim, bireyin i ile ilgili temel nitelikleri yerine, kgisel 6zellikleri ile ilgili hatalar
bulma ve ksiyi damgalamaya yonelik aciklamalar yapmayaldodar. Bu gaamada
yonetim, Ozellikle Uzerinde galigi “calisma ortaminin  psikolojik kontrold”
sorumluligunu benimsemez ve mobbing sireci icindeki yerinarat mobbing

dongustine katilngiolur.

4. Asama: Yanlis Yakistirmalar veya Tanilarla Damgalanma: Mobbing m&duru,
mobbing nedeniyle kanastigl sorunlar ¢ézebilmek icin psikolog ya da psikngtten
destek almaya calrsa ve dierleri bu durumdan haberdarsa 6zellikle yetegiiimden
yoksun ksilerin calstigl is yerlerinde kginin durumu hakkinda gslirilen yanls
yorumlar daha da artarak gdur Uzerindeki psikolojik baskinin daha da artmasin

neden olur. Bugama 0zel 6nem ¢a. Cunkl bu yanyl yorumlar sonucunda mobbing
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magdurlarl “zor insan”, “paranoyak #lik”, veya “akil hastasi” olarak damgalanirlar.
Yonetimin yanlg yargisi ve mobbingle ilgili yeterli bilgileri olnyan s&lik
uzmanlarinin yargi tanilari, bu negatif doéngutyi hizlandirir.sKiiyilesmek amaciyla
cesitli merkezlere bgvurabilir. Ancak aldgl destek veya yardimdan faydalanmasini
s&layici bir ortam yaratmak yerine, uzun sureli hiastainleri ile ¢calsma ygamindan
uzaklgtirimaya calgilir. Bu aamanin sonunda ganlukla kten c¢ikariima veya

zorunlu istifa vardir.

5. Asama: Isine Son Verilmesi: isyerinden uzaklgtirildiktan sonra kiye inaniimasi
veya inaniimak istenmemesi, ska bir deysle, kisinin is yasamindan uzakkmasina
neden olan olaylarla ilgili herhangi bir caba gdsteemesi sonucunda, ¢inin yasadgi
duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hakkat daha da ygunlasarak devam
eder. Mobbing sireci sonundgyerinden uzaklgirilan kisi sarsinti ygar ve Travma
Sonrasi Stres Bozulgu (TSSB) goralir.

Leymann’in bu bgasamali mobbing sirecinin, birgcok Avrupa ulkesindelerlerinde

yasanan mobbing strecini tanimlar nitelikte atdbelirtiimektedir.

Ancak italya’da Harald Egeltalyan kultariniin farkliiini géz éniinde bulundurarak,
Leymann’nin 5 gamali modelini gegletmis ve 6 a@amal Italyan modelini
gelistirmistir. Harald Ege, mobbing icin gerekli bir émsaana olarak adlandirgl
sifirinci gamay! (Zero Condition) bu modelin ¢l@ngici olarak nitelendirngiir. Bu 6n
asamada henlz ortada herhangi bir mobbing belirtidityyr. Ancak sifirinci gama
mobbingin olgmasi i¢in zorunludur. Ayricasyerlerinde olgan, siradan, kabul
edilebilir catsmalari da barindiran bir 6zellik stgan sifirlnci gamaninitalyan ve
Akdeniz kaltarinin dgasinda bulundiunu da ifade etngiir.

Harald Ege mobbing olgusunun c¢ok kasrkaoldugunu, farkl sekillerde ortaya
ciktigini ve mobbing uygulayicilarinin kendi kurallarigare davrangini ifade eder.
Bu olguda cekkili bir durum oldigundan bahseder. Bu ¢gdi mobbing m&durunun
her zaman rakibinden/giinanindan daha dikk pozisyonda olmasidir. sagi
pozisyonda bulunma gticl, zekay! ya da kultiri teetsiez ancaksietmedeki statlyt
ifade eder. Mobbingin uzun sireli etkisiyle ackex@® mobbing mgduru, yava yava

isletmedeki pozisyonunu kaybeder. Ogime isyerindeki etkisini, dierlerinin saygisini,
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karar verme gucund, gagini, 6zguvenini, arkag&rini, ise kagl coskusunu, itibarini

ve kendisini tumuyle kaybedemfvw.cecil.com 2005).
Harald Ege’ye gore mobbing suregagidaki gamalari kapsar:

0. Asama: Zero Condition: Daha ©6ncede soylerli gibi bu 6n aama Kuzey
Avrupa’da dgil genellikle sadeceitalya gibi Akdeniz kiltirine sahip Ulkelerde
gorulur. Psikolojik, normal ve kabul edilebilir gghalar bu gama yer alir. Psikolojik
catsma mobbing dgldir, fakat mobbingin gefmesi icin uygun bir zemin hazirlar;
genellgtiriimis bir catsmadir ve belirli bir madur yoktur herkesin herkese kar
gosterdgi bir catsmaseklidir. Zarar verici bir amag yoktur. Sadecgeatierinin dnine

gecebilme amaci ¢a.

1. Asama Maksatli Catisma: Bu mobbingin birinci gamasidir ve hedefi olan bir
catsmadir. Birinci gamada mgdur ya da mgdur adayi belirlenir ve genel ¢ghalara
bir yon verilir. Catgmalar sadecesle ilgili degil, ayni zamanda 6zel durumlari da

kapsar.

2. Asama: Mobbingin Baslangici: Mobbingin balangicidir. Mobbing uygulayicisinin
saldirilar henliz psiko-somatik semptomlara nederap fakat huzursuzluk ve Gzuntt
duygulari gefen madur, kotiye giden igkilere anlam veremez ve nigin boyeyler
oluyor sorularini kendisine sormayaslaa. Fakat olaylari anlamlandiramaz.

3. Asama: ilk Psiko-somatik Belirtiler: Mobbing ma&durunda ilk psiko-somatik
semptomlar belirir. Mgdurda sglik problemleri ortaya ¢cikmaya dar ve bu durum
uzun sire devam ededlk semptomlar, emin olamama (kararsizlik) ve yeme

problemleridir.

4. Asama: Hatalar ve Personel Yonetiminin Tacizleri:Mobbing agik bir hal alir ve
siklikla ma&durun hata orani artar ve bunlar personel yoneimticizleriyle daha da
yogunlasir. Magdurun hesap hatalari da sita Bir onceki aamada mobbing
magdurunda ortaya ¢ikan @& problemleri bu gamada mgdurun gyerinde yaadgi
sikintilar nedeniylese devamsizlik yapmasina neden olur. Bu dayiamn siklgl ise

personel yonetiminin ngaurasipheyle yaklgmasina neden olur.
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5. Asama: Magdurun Psiko-fiziksel Sgligi Ciddi Sekilde Kotulesir: Magdurun
psiko-fiziksel ve ruhsal ghg daha da kotuker. Magdur Umitsizdir, gercek bir
depresyon gegirir, sinir haplar kullanmayaglbave etkisi ¢cok fazla olmayan terapilere
gider ancak problem hala mevcuttur ve gittikce lagtinektedir. Is ortamindaki
problemler daha da kot bir hal aktm. Personel yonetimi bu problemleri ¢6zmede
yetersiz kalir ¢iinkti hala mobbing olgusunun ve nmadih 6zelliklerinin farkinda
degillerdir. Bu nedenle mgdur icin tehlikeli 6nlemler alirlar. Sonunda golur herseyin

sorumlusu olarak algilanir ve gdur daha da kotl depresyona girer.

6. Asama: Is Hayatindan Dislanma: Magdur is hayatindan uzakgarilir. Bu en Kot
asamadir ve mgdur erken emeklifie ayrilarak, kovularak ya da istifaya zorlanarak
gorevinden alinir. Mgdur travma bozukiguna b&li olarak intihar edebilir, obsesif bir
tutku gelitirebilir, mobbing uygulayicisina dihanlik gelstirebilir. Bu sgsamalari kisaca

sekil 1'de 6zetleyecek olursak;

Sekil 1: italyan Mobbing Modeli

1. Asama

Hedefli catsme

Mobbingin balangici | 2- Asama

ik psiko-somatik semptomlar |3. Asama 0. ASAMA

:

Personel yonetiminin hatalari ve tacizley

4. Asama

A 4
Magdurun psikolojisi ve fiziksel gt g1 kotllesir |5, Asama

A 4
Isten uzaklatirilir

6. Asama

Kaynak: (Ferrari, 2004: 8; Ege, 1997

Bir isletme ortaminda mobbing meydana ggldile k Unitesindeki dier tyelerin
davranglari da onemli bir yer tkil eder. Kizgan bir sire¢ olarak tanimlanabilen
mobbinginsekli zaman gectikce daha da ciddi bir hal alir yeia bu strec¢ del

olarak algilanir.
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Bir mobbing surecinin kizmasi dort ayri gamadan olgur. Birinci ssamada; olay kritik
bir olay! tetikleyen bir cagmayla balar. ikinci asamada; farkli negatif davragar,
mobbing, damgalama ve suclamayi icerir. Banaa bir glinah kecisi olma surecidir. Bu
asamada, cevre tarafindan bilgi edinme engellenidgalay bir bireye yansitiiginda
genellikle bu ksi isyerinde mobbing mauru olur ve bdylelikle g Unitesi ve
isletmedeki Uyelerin bir giinah kecisi bulma ihtiyacldoyurulmy olur ve boylece bu

Kisiler amaclarina ukamis olur.

Yonetimin adimlar Gcuncusamadir.ikinci asamada mgdurun damgalanmasi onun
Uclncl gamada kolayca kabahatli olarak gorulmesine yol .alg&gdurun onurunu
kirarak, mobbing uygulayicilari kendi davrgdarini hakli ¢ikarirlar ve kendilerini suclu
hissetmekten kurtulurlar. Ugiincigama aslinda siirecin sogaaasidir. Bu samada
mobbing acik¢a tehditlegeklinde yapilir ve hem fiziksel hem de psikologlddet
kullantlir. Magdurun 6zel hayatina saldirilar yapilir ¢gime Usti kapali olarak onun
aklen hasta oldiunun sdylenmesi bu sorsamnada kullanilan metotlardandir. Son
olarak, dordincli samada mgdur isini birakmaya yanisyerini terk etmeye zorlanir

kisaca madurun gorecg tutum kovulmadir.

Kizisan mobbing sireci ayrica gahalarin ksisellestirilmesi, ayni zamanda da
mobbingin kolektif dgasi olarak da gorulur. Sure¢ dolayli, 6nlenmesi @omsuz
davranglarla (6rnein, dedikodu, kotl niyetli ya da sahte hikayelelejlar. Bu bir sire
devam etgtinde durum dgismeye balar. Mobbing daha sonra daha acik {ekilde
yapiimaya bganir ve madur ya izole edilir ya da kendisiyle alay edilig.arkadalar
yavag yavg yasanan cagmanin mgdurun Kiili ginin ya da davraglarinin bir sonucu
oldugunu diginmeye bglar. Magdur artik dgerleri gibi ayni sayglyr géremez, bu
durum onun kendi hatasi gibi gorulir ve olumsuzrdaglar gérmeyi hak et

distnuldr. Mobbingin ortak kolektif dgasi bu streci mumkuan kilar.

Mobbing sirecinin temel 6zelliklerinden biri g@urun problemi ¢ézmek icin cok az bir
sey yapabilecgidir ve zaman gegtikgce mgdur damgalaniris grubundaki dier Uyelerin
g6zinde o problem olarak goérulir. Damgalanma, mmapdavramglari ve onlarin artan
sikligi ve siddetinin etkileri mgdurun daha da gugsugie kendi gunluk goérevleriyle
basa cikamamasina veimde gerekensbirligini sgslayamamasina neden olur ve bu da

onun saldiriya daha acik olmasina ve hedef olmalyekder konuma gelmesine yol acar.
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Is Unitesindeki tim dyelerin rolii bu tarz kian mobbing siirecinde ¢ok onemlidir.
Onlar kizsmay! bir gamada durdurabilirler fakat grup baskisi ve kenkiaruma ve bir
sonraki mgdur olma korkusu gibi nedenlerden dolayi,gaiaru desteklemezler ya da

mobbing uygulayicisina karkoyamazlar.

1.5. Mobbing Davranslari Tipolojisi
Mobbing bir veya birka¢ secilmimagsdura kagl hedef alinmgtir. Avrupa’da yapilan
cogu argtirmada, ozellikleiskandinavya’da ve Almanya’da secikmie damgalanngi

belirli bir mggdur mobbing kavraminin anahtaiesini olyturur (Einarsen, 2003).

Mobbing vakalari, bazi agarmacilar tarafindan iki gruba ayrilgtr. Birincisi,
minakaali mobbingdir. Bu tarz mobbingin, ilk Klangictaki durumu ve tetikleyici
mobbing faktdriniin sikliklasibaglantili olduzu disinulir ve yilksek oranda artan
kisiler arasi catmalarin sonucu olarak ortaya c¢ikan durumlar kagsadisUunuldr.
ikincisi, yirtici mobbingdir. Bu tarz mobbing, mohbi madurunun mobbing
uygulayicisinin  olumsuz davralarini  kskirtacak bireysel herhangi birsey
yapmadginin sanildg durumlar kapsar. Bu durumlarda, mobbinggdhau belli bir
grubun vekili olarak mobbinge maruz kalabilir veyaobbing uygulayicisinin gig
gosterisinde bulundiw bir durumda kazayla yer algniolabilir. Yirtict mobbing
ornekleri erkek egemenr ortamlarindaki ilk kadinage yeni balayan birine ve aynse

basvuran bir rakip tarafindan yapilan mobbinggrir (Vartia, 2003: 12).

Mobbing surecinde genellikle meydana gelen daylami(6rnegin; dedikodu ya dasi

arkadalarini suclamak gibi) ayri ayri davralar olarak ele alindiklarinda énemi az gibi
gorulebilir, ancak bu davragiar daha buylik davragiar bitinidndn bir parcasi olarak
meydana gelgd disundldiginde mgdur tzerinde ciddi sonuglara neden olabifgce

gerceiyle yuz yize gelinmektedir.

Mobbing davramarini belirleyen farkli faktorler Ashforth tarafian alti grupta
toplanmstir. Bunlar; keyfi ve kendifiinden gelgme, astlari kicimsemek, saygi
yoksunligu, catsmalari ¢ozimleme tarzinda zor kullanmngeklinin benimsenmesi,
inisiyatif kullanma cesaretini kirma ve beklenmedi&zalardir. Vartia da mobbing
davranglarini alti grupta toplangtir. Bunlar; iftira, sosyal izalasyon, birine ¢ok ya da
cok basit gorev vermek, tehdit ya dasale fiziksel siddet ya dasiddet tehdidi ve

magdurun zihinsel sgigiyla ilgili Gstl kapali olumsuz sozlerdir. Nieldeisnobbing
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davranglarini yedi grupta toplargtir. Bunlar; bir ksinin batinlgine saldirmak,
izolasyon, d@rudan ve dolayli ekgiri, belli gérevlerde yaptirirm uygulamak, tehditle

cinsel taciz ve birinin 6zel yantisina miudahaledir (Zapf vezdrleri, 1996: 218).

Leymann, 45 ayri mobbing davrami tanimladiktan sonra bu davrgarn 6zelliklerine
gore 5 farkli grupta toplagtir. Bu davrarglar literatirde Leymann’in mobbing
tipolojisi olarak yer aldi. Leymann, 1. grupta tikem bicimi”yle ilgili davranslari, 2.
grupta “sosyal ikkilere saldiri” 3. grupta “itibara saldir” 4. gnap “yasam ve §
kalitesine saldiri”yla ilgili davraglari ve 5. grupta da “dgudan sgligi etkileyen

saldirilar’l ele aldi.

Tablo 4. Leymann’in Mobbing Tipolojisi

1-Ustiiniiz tarafindan kendinizi ifade etme firsatsinirlanir,
2-Sirekli s6ziintz kesilir,
3-Meslektalarinizca kendinizi ifade firsatiniz sinirlanir,

.Grup 4-Azarlanirsiniz ve size yiiksek seslgibér,
IE'flz:lse'rr? Bigimi ve 5-isinizle ilgili olarak stirekli elgtirilirsiniz,
6-Ozel ygaminiz surekli elgirilir,
7-Telefonla rahatsiz edilirsiniz,
8-So6zIu olarak tehdit alirsiniz,
9-Tehdit mektubu alirsiniz,
10-Sizinle jestler ve baytar yoluyla diyalog kurulmaz
11-Sizinle ima yoluyla ikki kurmaktan kacinirlar.
1-insanlar sizinle korgnaz,
I.Grup 2-Kimseyle kongturulmaz ve bgkalariyla gérgme
Sosyaliliskilere hakkindan yoksun birakilirsiniz,
Saldiri 3-Diger calsanlardan izole edilirsiniz,

4-Digerlerinin sizinle kongmasi yasaklanir,
5-Size, ortamda yoknggunuz gibi davranilir.
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Tablo 4’Gn devami

1-Arkanizdan kotl koryulur,
2-Asilsiz dedikodu cikarilir,
3-Alaya alinirsiniz,

4-Akil hastasiymy gibi davranilirsiniz,
. Grup

itibara Saldir 5-Psikiyatrik dgerleme gecirmeniz istenir,

6-Herhangi bir 6zriinuzle alay edilir,

7-El kol hareketleriniz, ylruwiiniz, sesiniz taklit edilerek
alaya alinirsiniz,

8-Politik ve dini inanglarinizla alay edilir,

9-Ozel ygaminizla alay edilir,

10-Milliyetinizle alay edilir,

11-Oz sayginizi etkileyecek bif yapmaya zorlanirsiniz,
12-Caba ve bgariniz haksiz bigekilde degerlendirilir,
13-Kararlariniz surekli sorgulanir,

14-Kiguk dgurtci isimlerle cgrilirsiniz,

15-Cinsel imalarda bulunulur.

1-Size 6nemli gorevler verilmez,
2-Gorevleriniz kisitlanir,

IV. Grup 3-Anlamsiz gorevleri yapmaniz istenir,
Yasam vels 4-Yeteneklerinizin altinda gorevler verilir,
Kalitesine Saldiri 5-Sirekli yeni gérevler verilir,

6-Oz sayginizi etkileyen gorevler verilir,

7-GOzden d§meniz igin nitelginizin disinda gérevler verilir,
8-Olusan zararlarin faturasi size ¢ikarilhr,

9-Isyerinize ve evinize hasar verilir.

1-Fiziksel olarak zor bir gérev yapmaya zorlanuzin
V.Grup 2-Fizikselsiddet uygulanir,

Dogrudan Sagligi 3-Gozunuzi korkutmak iisiddet uygulanir,
Etkileyen Saldirllar | 4-Fiziksel olarak taciz edilirsiniz,

5-Cinsel olarak taciz edilirsiniz.

Kaynak: Davenport ve gerleri, 2003: 18-19.

Hem cevresel faktorlerin hem de mobbinggeharu ve mobbing uygulayicisiningkik
Ozelliklerinin bir mobbing davraminin bglamasina katkida bulungu saniimaktadir.
Cevresel gorunti yang ortami temel bir faktér olarak cevresinin rolind vurgularken,

mobbing m&durunun kgiliginin roline dgisken deer bicilmektedir. Bazi
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argtirmacilar cevrenin vesi kosullarinin mobbingin bgica nedenleri oldgu ve
mobbing m&durunun kgili ginin ise konuyla ilgisinin olmagini ifade etmektedirler.
Diger taraftan bazi agarmacilar ise mobbing ngdurlarinin belli bali bazi
ozelliklerinin onlari mobbinge yatkin hale getirgloigsini ileri surmistir. Orgutsel
psikolojinin daha genriperspektifinden bakilacak olursa, mobbing kanikabirbirini
etkileyen, kizgtiran  ¢evresi vegletmedeki bir siirectir ve hem mobbing gdaru hem
de mobbing uygulayicisinin her ikisinin desikk ©Ozellikleri, isletmedeki bgeri ve
birbirini etkileyen genel 6zellikler ve ibiriminin diger tyelerinin gletmedeki rolleri bu

olguyu etkileyen faktorlerdir (Vartia, 2003: 12).
Isyeri mobbingi argtirmalarinda tic 6nemli yakjam oldusu ifade edilmektedir. Bunlar:

1. Niteliksel ve bireysel acidan mobbing uygulayieirmobbing mgduru iliskisindeki
dinamikleri, bireyin saldiriya acik olma, mobbinggduru ya da mobbing uygulayicisi

olma gilimi terimlerinde bireyin roliini agiklamaya ¢gn yaklgim,
2. Isyeri mobbinginin yayginfiinin betimsel olarak belgelenmesi yakhar,

3. Birey ve sletme arasindaki etkigemin incelendgi ve isletmedeki iklimin mobbing
kaltarand nasil tgvik edecginin ortaya konmaya c¢alidigi yaklssimdir (Cox, 2004:
10-11).

1990 yillarin bglarindaingiltere’de yapilan mobbing atarmalarinda, Quigg mobbinge
maruz kalanlarin nigin boyle bir strecsgdiklarini agiklamak amaciyla onlarin sadece
bireysel 6zelliklerini dikkate alarak, o yillardaolvbing stirecine bakacisini birsekille
aciklamaya cajti. Quigg'in yaptgl calsmanin daha sonralari mobbingin gelesini

aclklamada yetersiz kafgigoralmistir.
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Sekil 2: Mobbinge Maruz Kalanlari Belirleyen Bireyse Aciklama (Birlesik
Krallik, 90’larin Ba si)

Mobbing Uygulamasi

Mobbing davrani

\ 4

Birey ya da grup

Guclu ve kendisine

fazla glivenen Zayif ve kendine fazla

kisilik givenmeyen kilik
Magdur .| Magdur
aday!

Kaynak: Quigg, 2005www.neumann.hec.ca

ilerleyen yillarda mobbingle ilgili yapilan ¢ginalarda mobbinge neden olan faktérlerin
sadece mobbing mdurunun bireysel 6zelliklerinden kaynaklanmagdiisletmedeki
yonetim anlawinin da mobbing sirecinde ve mobbing dawlannin ortaya
ctkmasinda 6nemli bir rol oynag tespit edildi. Mobbinge neden olan potansiyel
unsurlarin ¢ ortami, mobbing m@urunun ve mobbing uygulayicisinin bireysel

Ozellikleri ve grup strecleri olgw distunulda.

Mobbing aratirmalarina devam eden Quigg mobbing surecini botaha farkl bir
sekilde ele almaya devam et§ekil 3 Quigg’in 2005 yilinda gsfiirdigi mobbing

modelini gbstermektedir.

46



Sekil 3 :Quigg’in 2005 Yilinda Gelstirdi gi Mobbing Modeli

* YOnetim bilgisiz, yetenek
ve ihtisasta etkisiz

Mobbing + YoOnetimce mobbingin
deyam edgr taninmamasi
(Seri mobbing) « Yardim ve tavsiye Magdur

kaynaklarinda ve dnlem
almada yetersizlik

» Kabul edilmez davraslar
desteklemen, tanimami

" T

' Mobbing Davrag Magdur HAREKETSZ
Mobbing (Birey/
Uygulaylm ' grup)
(Birey/Grup HAREKET
Ortakligr) l

» Kabul edilmez davraslari
tanima/tastikleme

e Yardim ve tavsiye
kaynaklarini ve alinacak Kurtulan

(l;/lobbing onlemleri bilme
avrangl « Yonetimin olaylari
durur

tastiklemesi

Kaynak: Quigg, Anne-Marie, The Resanance of HarcelemeotraM Mobbing or Bullying in the
Performing Arts Workplace, 200&ww.neumann.hec.ca

Hoel ve Cooper (2000xyeri mobbinginin olumsuz yonetim tarziyla ilgili cagunu
bulmustur. Otokratik yonetim tarzi,sa1 isyukid ve tatmin edici olmayan gkiler ve
isletmedeki dgisim, personel sayisini azaltma ve fonda kesintildl basli mobbing
faktorleridir (akt. Cox, 2004: 11).

Leymann ise mobbingin kékeninin bireyin 6zellikletien ziyadesin kotl icerginden
ve kot sosyal cevre gibgletme faktorlerinden kaynaklargni ifade etmgtir (Zapf ve
digerleri, 1996: 219).

Bazi aratirmacilar ise mobbinge neden olan faktdrlegnesasina dayall faktorler

oldugunu ifade etmekte ve bunlari dort kategoride topltadirlar. Bunlar, sin
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yapisindaki d@sim/yenilik, is organizasyonu,sietme kilttrt ve liderlik olarak ifade
edilmistir. Isyeri mobbinginin bunlarin ya da gir giclerin bir kombinasyonundan
ortaya ciktgl ve farkl olaylarda farkli bicimlerde geligi ileri sirtlmektedir (Lewis,
2004: 283).

Mobbingi aciklayan dort farkl yakjem olmutur. Oncelikle, bireysel dizeyde
aciklamalar orng@n, kisilik, algi ve nitelik strecleri targildi. Dyadic (ikili) veya grup
diizeyindeki faktorlerinin tagiimasi bunu takip etti. Ugtincti olarak odaklanilarkta

isletmeye 6zgu faktorler oldu. Sonra da, mobbingileykbilecek toplumsal (societal)
faktorler Uzerinde duruldu. Bu vyaklanla, mobbingi etkileyen sietmeye 6zgu
faktorlerin nasil dier seviyedeki faktorleri karmgek hale getirdii ve caitli

dizeylerdeki mobbing sdrecini nasil etkil@didaha iyi anlalmistir. Einarsen ve
digerleri (2003) tum bu faktdrlerin bir arada bulugduve mobbingi etkileyen tim

faktorleri kapsayan bir mobbing modeli gélidi.

Einarsen’in mobbing modeli, ¢thin davrangi ya da olayl algilamasi ve davrgai
verdigi reaksiyonlar gibi daha ilimh faktoérleri de modeilave etmjtir. Mobbinge
maruz kalan kinin pasif bir alici olmadgy, cevresinden farkkekilde etkilenen aktif bir
yorumcu oldgu ifade edilmektedir. Daha da 6nemlisi, davgamialicisinin bu etkiye
nasil reaksiyon veregg/le ilgili bir tercih yapmak zorunda olgu da modelde
gosterilmektedir (Liefooghe ve Olafsson, 1999: 41).
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Sekil 4: Einarsen ve dgerlerinin (2003)’te Gelistirdi gi Mobbing Modeli
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Kaynak: SALIN, Denise (2003a), Workplace Bullying Among $3uess Professionals, Prevalence,

Organizational Antecedents and Gender Differern8agfa:27.
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Mobbing terimini tanimlamak icin agarmacilarin yoneldii ¢ uygulama alani vardir.
Birincisi, isyerinde mobbinge maruz kalmalari sonucwitgetravmalar ygayan
insanlarla ilgili aratirmalar yapan agairmacilar (6rngin; Zapf et al., 1996) vardir.
Ikinci olarak, kavrami genekdiiciinii baz alarak tanimlamaya gah aratirmacilar
(6rnezin; Liefhooghe and Olafsson, 1999) ve son olarakvalea argtirmalari yapan
argtirmacilar (6rngin; Rayner, 1999) vardir. Mobbing tanimlari Glkedékeye ve
farklihklar

nitelendirilen olumsuz davragtarin stresi ve sikh gibi somut konular uluslararasi

argtirmadan  argirmaya gOstermesine gmen mobbing olarak

anlgmalarda kazanilan ilk parametrelerdir (akt. Rayeedigerleri, 1999: 12).
1.6. Mobbing Surecinin Aktorleri

Harald Ege (1996ljtalya’daki calsmalarinda mobbinge neden olan faktorleri tic grupta
topladg! bir yaklaim gelitirdi. Bu yaklagima sistem ikkisinin kipleri adini verdi. Bu
yaklasima gore her bir faktortin birbiriyle etksieni mobbingi destekler ya da mobbingi
kiskirtir. Bu faktorler:

* Mobbing uygulayicisinin davraghari,
* Magdurun davraniari,

+ Isletme ve § arkadalarinin olgturdusu is ortamidir.

Tablo 5. Mobbingin Farkli Nedenleri (Sistemiliskisinin Kiipleri)

) Mobbing Cevre
MOBBING Magdurun . ,
> . . | Uygulayicisinin (Isletmefs
FAKTORLER I Davranisl
Davranisl arkadaslarr)
1. Mobbingi 3. Mobbingi 5. Mobbingi
Mobbing destekler destekler destekler
% Uygulayicisi 2. Mobbingi 4. Mobbingi 6. Mobbingi
z Kiskirtir kiskirtir kiskirtir
2]
<¥( 7. Mobbingi 9. Mobbingi 11. Mobbingi
H:J Mobbing destekler destekler destekler
Magduru 8. Mobbingi 10. Mobbingi 12. Mobbingi
kiskirtir kiskirtir kiskirtir

Kaynak: (Ferrari, 2004: 14Ege, 1996).
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Bu Ogelerden herhangi biri bir mobbing durumunda dncéaikkl sekilde rol oynar; ya
mobbingi destekler ya da giamdan onu kikirtir. Mobbing uygulayicisinin davran)
onun karakteri ya da midurun davraniarindan dolayi ortaya cikplabilir ve bu da
mobbing stratejilerinin ya da zarar verici davgdamn is ortamindan destek almasiyla
hayat bulur. Mgdurun davrarniari mobbing uygulayicisina karbir reaksiyonundan
kaynaklanabilir ve bu, tersine cevrigghde mobbing uygulayicisinin zalim stratejisini
kotulestirebilir. Calisma ortami, ortamdaki insanlar, yapilar, nesnelgr,diizeyi
mobbingin aryini destekleyebilir (Ferrari, 2004: 14).

Mobbing, kultlr farki gdzetmeksizin tungyerlerinde ortaya cikabilen bir olgudur.
Mobbing m&duru olmaya aday bireyleri tanimlayan bir siniflaheniz gelitirilmis
degildir. Calisma ygaminda herkes, mobbing olgusu iginde rol almaygédaGuclu
ve miucadeleci, sini basariyla surdiren bir sgoren, yarin onun kendisine rakip
olmasindan korkan amirinin mobbing davgama maruz kalabilir. Bir b&a olguda
isgoren, gletme kiltirt ve yapisindan kaynaklanan herhangnédenden o6tiri veya
kendi Kkili ginin sapkinlginin yansimasi olarak ielarina yoneltfii davranglarla,
mobbing uygulayicisi konumuna gelebilir. Birgér olguda ise birey, mobbing
uygulayan ve mobbinge maruz kalan bireylerin sga&i strecinde kendini izleyici
konumunda ve belki de bir stire sonra mobbing uygalain ortgl olarak bulabilir.
Buradan mobbing olayina ksan Uc¢ tip insan oldiu sonucu ortaya ¢cikmaktadir (Tinaz,
2006: 106).

Bu aciklamalardan sonra mobbing faktorlerini ¢ pgau toplamanin  mimkin
olabilecgini soyleyebiliriz. Bunlar; mobbing uygulayicilarmobbing mgdurlari ve
mobbing izleyicileridir. Mobbing sirecinde izleyialarak rol alanlar,si arkadalari,
amirler ve yoneticiler gibi strece gimdan dgruya karsmayan ksiler olabilecgi gibi,

bir sekilde mobbing slrecinin etkilerini hisseden veayan, bazen de sirece katilan

kisiler olabilirler.

Mobbing uygulayicilari ve mobbing rgdurlari iki belirgin grubu temsil etmezler.
Bowker (1980) mobbing uygulayicisi - mobbinggdaru iliskisini “bugiiniin mobbing
uygulayicisinin yarinin mobbing gduru rolinde olabilegg korkung bir oyun” olarak
tanimlamaktadir. Mobbingle ilgili olarak bir bireyikendini dort farkli konumdan

birinde bulabilecgi ifade edilmitir. Bunlar sirasiyla has mobbing uygulayicilar

51



(bunlar sadece gerlerine mobbing uygulayan ve kendilerine mobbigguwianmadgini
ifade edenler), hem mobbing uygulayicisi hem de bimgb ma&duru olanlar, has
mobbing mgdurlar (bunlar sadece @dur durumda olanlar) ve gkisiz olanlardir
(bunlar ne mobbing ngauru ne de mobbing uygulayicisi durumundakilerdadyt.
Ireland ve Ireland, 2000: 214).

Wittgenstein’a goére bireyi anlamak icin onun faatiynakkinda malumat veren manayi
kavramak gerekir. Kinin bulund@gu ortamda kullangg dilin yapisi bize manayi
aktarabilir. Bu sebeple gundelik dil oyunlari ignsanlarin kullandiklari kavramlarin dil
yapilari incelenecek, bulunduklart ortamlarin onlain ne anlam ifade efi
anlsilabilir (Arkonag, 1999: 61). Yani mobbing @duru, & arkadalarinin ona sarf
ettigi ifadelerin samimi olup olmagini, digmanlik barindirip barindirmagini,
kendisine samimi duygular besleyip beslemedikleyiai da alay edici bir yak$am
sergilediklerini, onlarin ses tonu, jest ve mimikiden ve beden dillerinden kolayca

hissedebilecektir.

Bir isyerindeki mobbing uygulayicisi, mobbing gdaru ve mobbing izleyicilerinin yer
aldigi bir mobbing olgusu diiintldiginde, izleyici konumundaki bireylerin, mobbinge
neden olan camayr c¢oOzumleyecek veya durduracak herhangi bir cabef
etmediklerinde, mobbing izleyicilerinin de gergelolobing uygulayicisi kadar suclu
olaca soOylenebilir. Sessiz kalmak veya herhangi biktegstermemek ya da ilgisiz
kalmak mgdura yani yapilan davragpmra g6z yumma destek verme anlami
tasimaktadir. Bazi durumlarda ise mobbing uygulayrcikonumundaki bu izleyiciler
sadece gercek mobbing uygulayicisinin bigtthgdesine inandiklari igin mobbing
magduruna yapilan mobbing davralarina etkin birsekilde katilirlar.

1.7. Mobbing Magdurlarinin Ki silik Ozellikleri

Mobbing ma&durunun ksili ginin rolG farkl yazarlarca oldukc¢a farkl vurgulamtir.
Bazi aratirmacilar belirli kiilik 6zellikleriyle mobbing mgduru olma arasinda planti
olduguyla ilgili bir hipotez geltirmistir. Bazi Kkkilik 6zelliklerinin genel olarak
mobbing durumlarinda ya da 6zel durumlarda insamgerlerinden daha incinebilir
yaptgl ileri surtlmektedir. Dier taraftan, bazi kilerin Kisilik 6zellikleri itibariyle
diger insanlara oranla mobbing veser saldirgan davraglara maruz kalabile@e ya da
bu tur davrargian tetikleyebilecekleri dgtiniimektedir. Bazi insanlar ayrica
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hassasiyetleri nedeniyle birskiin davranglarini diger kisilerden daha kolayca mobbing
olarak algilayabilirler (Vartia, 2003: 13-14).

Zapf ve Einarsen (2003), mobbing gdarlarinin aagidaki Kkisilik 6zelliklerinin
mobbingin balamasinda roli olabilegeni ifade etmglerdir. Bunlar;

* Mobbing madurlarinin yap# is ya da statileri,
» Sosyal yetersizlik ve 6zsayg! yoksugi
* Grup normlariyla cagma ve air1 bagaridir.

Gruplar tzerindeki agfirmalar grubun kalanindan farkli olanlarin, grudtolmayan
veya grubun ginda olan bireylerin @erleriyle catgma riski tgidigini ve ginah kegisi

rolind almaya itilebildiklerini gostermektedir (Tleyors, 1987).

Sosyal kimlik teorisine gore, farkli olmak demeks; kisiye digerlerinin onlardan biri
veya bizden biri olmagi goziyle bakabilegni ve bunun da belli durumlarda sdrida
gozuyle bakilan kiye kagl saldirgan davraglar ortaya cikarabile@ni
savunmaktadir. Mobbing radurlari ¢algma utnitesindeki gier calsanlardan da bazi
yonlerden farkli olabilir. Orngin; o azinlik durumundaki bir cinsiyeti, irk ya dini,

egitim ya da § Unitesindeki mesfg temsil ediyor olabilir.

Mobbingle ilgili diger bir nokta isesi ortaminda olgmus dnyargilarin ¢cagmalari daha
cabuk tetikleyecs gorisudir. Ayrica, onyargilar kiyi damgalamanin ve uygulanacak
sosyal izolasyonun da bir langici ve § ortamlarinda mobbing surecini hizlandiracak,

mobbing eylemlerine zemin hazirlayacak bir ortamagraasi agisindan da tehlikelidir.

Onyarginin kokleri ve bununla nasil etkili 3ekilde miicadele edilebilegehakkinda
bildigimiz hersey, ayrimcilgin giclenmesine izin vermenin, 6ényargi iceren heiteke
g6z yummak oldgunu gosteriyor. Bu gamda higbirsey yapmamak, neticesini icinde
tastyan bir hareket olarak, 6nyargi virisuningk&oyulmadan yayillmasina izin verir.
Farklihk egitiminden daha hedefe yonelik olabilecek, ya dakibblu farkh kiliglarin
etkili olmasini sglayacaksey, yonetimin en Ust kademelerinden gpgeya kadar her
hangi bir ayrimci harekete karetkin bu tutum takinarak, grup normlarini kesiarak
degistirmektir. Onyargilar yerinden kimildatiimayabilancak ger iklim degistirilirse
ayrimci davrarglar bastirilir (Goleman, 2000: 203).
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Mobbing madurlari genellikle mobbingin ortaya c¢ikmasinda laegdi bir Kkisel
ili skiyi fark etmemektedirler, fakat siklikla kendilem ¢cok calgkan old@gunu ve grup
sistemi ya da koétisans tarafindan yashanlgildiklarini diginmektedirler. Fakat
bazilari, onlarin bazi bireysel 6zelliklerinin 6gime 6zel ygaam, dini/politik davrary ya
da goruntulerinin mobbinge neden oiduu diginmektedir. Bir arglirmada, bir grup
mobbing m&durunun kendilerini daha az fark ettiren/ hissettive yoneticileriyles
arkadalarindan daha az cetna yaayan bireyler olarak gordukleri saptagtm
Mobbing madurlarina kendi algilarina gére mobbingin nedensniuld@gunda hem
cevresel hem de mobbing uygulayan bireyin 6zelikla buna yol acfiini ifade
etmislerdir. Bir argtirmada, Universite ¢ghnlari stati vesiicin rekabetin oldgunu,
mobbing uygulayanin belirsigii ve kiskanclginin mobbingin nedenleri olgunu dile
getirmilerdir. Mobbing m@durlarinin cinsiyeti de ayrica olasi bir neden akar
vurgulanmgtir. Bir irlanda arstirmasinda 30 mobbing mdurunun hepsiyle yapilan
milakatlarda mobbing uygulayicisi zorsikk olarak nitelendirilmitir (Seigne ve
digerleri, 1998).

Mobbingin algilanan sebeplerinin bazilarini acikdaa “Yordama Teorisi’nden
faydalinilabilir. Teoriye goére, bireyler olumsuzndgimlerinin nedenlerini derlerine
yansitma gilimindedirler. Bu nedenle mobbinge maruz kalamakendilerinden
kaynaklanan ve mobbinge neden olabilecek herhangekin farkina varabilmelerinin
veya olumsuz davraglarini gorebilmelerinin zor olabilege hatta kendi davragiari
problemle alakal olsa bile onlarin mobbingin nddeni ya mobbing uygulayicisinda

ya da cevrelerindeki ger nedenlerde arayabileceklerinden de s6z edilrdekte

Yeni fikirler Gretebilen, farkli bakiacilariyla dinyay! yorumlayabilen insanlar mobbing
magduru olabilmektedirler. Eitim, dis goring, entelektlel birikim acisindan parlak
elemanlar, rekabetci bencil skik sahibi kimseler icin kolay hedef olabilmektedi
Calisanin aksani, temsil egti alt ve Ust sosyal sinif, bazi kimselerce yadiagane
kicuimsenen etnik unsurlar da mobbing sendromunaagabilmektedir (Cobargtu,
2005: 52-53).

Mobbing ma&durlari; duyarli, hassas, yardimsever, idealishdk@ surekli geltiren,

bilgisini comertce paykan, yiksek onur duygusustgan, haksizia dayanamayan ama
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kendi haklari konusunda kolayca fedakarlkta bubiea, yuksek stres altinda

calismay! surdurebilen kilerdir (Tutar, 2004: 54).

Klinik psikologlarin mobbing mgdurlarinin ksilik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla
yaptiklari calgmalarda (Minnesota Cok Yonli ik Olgegi -MMPI-2'nin kullanildig)
mobbing m@durlarinin, belli kgilik profilleri oldugu bulunmugtur. Onlarin, ari
hassas, kikucu ve depresyon ggimli ve psikolojik endselerinin psikosomatik
belirtilere donigme esilimi yuksek bireyler olarak saptanghardir. Yapilan argtirmada
dc tarld mobbing mgduru old@gu tespit edilmgtir. Arastirmalardaki birinci grubun
tyeleri, ciddisekilde zarar gormy) kararsiz, depresif, kaygili, gucu ve kafasi kagik
bireyler olarak saptangtir. ikinci grup, depresyon gecirgive hayal Kirikigina
ugrams, ayrica gevrelerine karsupheci ve depresifgdimli bireylerdi. Uclincii ve
yaygin grubun Uyeleri ¢ok sayidaki olumsuz dawammaruz kalip aci ¢ekmelerine
ragmen oldukca normal &ili ge sahipti. Yazarlar bu sonuclari belirli bir zaggrme
olasilgi faktérintin variginin olabilecginin géstergesi olarak yorumladilar veikigin,
mobbingin nasil ygandgl ve ma&durlarin nasil tepki verdiklerini belirlemede 6neml
bir rolt olduysuna kanaat getirdiklerini dile getirdiler (Vart2003: 14).

Bazi insanlarin kiligi ya da davraglari ylzinden djerleri Uzerinde olumsuz
izlenimlere ve davraglara yol acabilegg gorist okul cocuklariyla ilgili argtirmalarda
belirtiimistir. Alan calsmalari mobbing mgdurlarini vicdanli, dikkatli, edebi-fikirli ve
oldukca saf, ayni zamanda kendilerine ve durumdagarcekci olmayan bir g&gé
sahip, airl basarma istekli bireyler olarak tanimlagtir. Mobbing madurlar ayrica
magdur olmayanlara goére sosyal yonden arzu edilir oldhgesinden daha diiik
sonuclar elde etrglerdir. Bu oOlgcek m@adurlarin  mgdur olmayanlardan daha
geleneksel, daha dizenli, hukmetm@limli ve guvenilir olma gilimli olduklarini
gostermektedir. Dakik, durist ve ayni zamangia alestirel olmalari bu insanlarin
digerlerince bir tehdit olarak algilanmalarina nedéabitdigi ve bu nedenle olumsuz
davranglara maruz kalmalarina yol agtitespit edilmgtir. Onlar ayrica gyerindeki
performans standartlarini ve resmi olmayan kunallduranlar olarak da

gorulmektedirler.

Isyerinde mobbingle ilgili esas problem, mobbinggearunun givenli ve umursargg

bir ortamda ysayan yetenekli ve gerli bir insan oldgu duygusuna zarar verir.
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Kendileriyle bargik olmayan, endgeli mobbing mgdurlari ya da mgdur adaylari
cevrelerindeki potansiyel tehlikelere odaklanirlae onlari abartirlar. Bundan
duyduklarn yiksek seviyedeki olumsuz etki dizeyletumlu etki dizeyinde diise
neden olur ve kinin problemleriyle ba etmede yetersiz stratejiler kullanmasindaki
artislar da daha yuksek seviyede psikolojik semptombkarpsikosomatiksikayetlerin
ortaya ¢ikmasina yol acar (Matthiesen ve Einard@d4: 339).

Mobbing slrecinde dinanca ve zorbaca eylemlerle §&msan madurlar, &
yasamlarindaki olumsuzluklari gizlemeye gahak hi¢ birsey olmamg gibi davranma
egilimindedirler. icinde bulunduklari zor durumdan yonetimin habeduglinda §lerini
kaybedecekleri korkusu, yadiklari olayl gizlemelerine yol acmaktadir. Bu whau

gizleme cabasi ise ¢%yi daha fazla strese sokmaktadir (Yuceturk, 2003,

www.bilgiyonetimi.org 2005).

Baz! insanlarin mobbinge ghrlerinden daha yatkin oldu gorisi mevcuttur. Cunki
onlar kendini kabul ettirmede zayiftirlar, gk 6zsaygiya sahiptirler ve kendilerini
savunmakta guclik cekerler. Mobbingin bireysel lidetle iliskisi Uzerindeki
argtirmalar, mobbing mgurlarinin mgdur olmayanlardan daha gik 6z saygiya
sahip olduklarini gdstermektedir. Mobbing gdarlarinin sosyal ortamlarda kaygili
olduklarn saptanmgtir. Mobbing m&durlari ve onlarin mobbinge maruz kalmayan i
arkadalarini kapsayan bir ¢ginmada, mobbing ngaurlarinin mgdur olmayanlara gore
daha az 6zgur ve gh donik olma @liminde olduygu gézlenmgtir. Boylece, yazarlar bir
isletmede kimlerin kilik 6zellikleri nedeniyle mobbinge maruz kagani ve bu
bireylerin nigin mobbing maduru olduklarini belirlenebilege sonucuna vardilar. Cok
benzer sonuglar okul ¢ocuklariyla ilgili atemalarda da ortaya ¢ikstir. Okulda tipik
bir zorbalik (bullying) madurunun dgerlerinden daha kaygili ve kendine giivenmeyen
ve siklikla ¢cekingen, hassas ve suskun bir ddarak algilandii tespit edilmgtir. Okul
zorbalgina maruz kalanlarin zorbga maruz kaldiklarinda geri ¢ekilme davkani
sergiledikleri ve akranlarindan dahasdk 6zsaygiya sahip olduklari belirlerytn
(Vartia, 2003: 14).

Mobbinge maruz kalan lerle yapilan goérimeler, bu kilerin bazi tstin ozellikler
tasidigini gostermektedir. Zeki, yetenekli, yaraticigdra yonelimli, durist, guvenilir,

kendilerini kine adamy bu kisilerin mesleki kariyerleri pek c¢ok olumlu 6zellik
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tasimaktadir. Politik davranamayan psikolojik baski geharlari, gletmelerine kan
aidiyet duygulari ileri derecede ggtiis kisilerdir (Tutar, 2004: 53).

Yapilan argtirmalara gore mobbinge maruz kalarsilerin duygusal zekalari ¢ok
yuksek bulunmgtur. Bu Kkilerin tretkenlik, merhamet ve adalet hisleri gilistir.
Isletme basamaklarini tirmanma sirecinde gelecek eden bu killer, rakipleri ve
fosillesmis st yoneticiler icin tehdit ve saf slibirakilmasi gereken bir rakip olarak
gorulmektedir. Oysa mobbing @durlar klerini seven, yaptiklarisie buttnlgen,
isletme hedeflerine ve saygi@ina inanan ve yurekten katkida bulunan kimselerdir
(Cobanglu, 2005).

1.8. Mobbing Uygulayicilarinin Kisilik Ozellikleri

Insanlarin kendilerine duyduklari saygi diizeyi viegadilerini ne kadar iyi hissettikleri
bir durum veya olay karsinda nasil bir tepki vereceklerinin belirlenme&nrol
oynayan temel faktorler arasinda yer alir. Yeniudulari bir firsat ve rekabet imkani
seklinde gérme glimini tasiyan insanlarla hemen hemen hepitaminda kawlasmak
mumkundur.  Onlar  geunlukla, gayretli Ikgilerdir ve yeni firsatlar onlar
heyecanlandirir. [@er taraftan,d ortaminda rastlanabilecekgdr bir grup insan vardir
ki; onlar da, ysamlarinda buylk Bar elde edememyi bunun hatasini kendilerinde
goren ve Ozgiveni az olanskerdir. Bunlar, gefmelerden urktikleri ve kendilerini
tehdit altinda hissetme duygusungyn yagadiklari icin kendilerini savunmaya yonelik
ve Ofkeli davrarglar sergilerler. Mobbing sirecinin tahrip edici sglari nedeniyle bu
kisiler tehdit edilme duygusunu ve olumsuz sificeleri guclendirmeye devam
edecekler ve tahrip edici bir davrauirnesi sergileyeceklerdir (Kravitz, 1999: 42).

Zorbaca davraslar alskanlik haline getirnyi mobbing uygulayicilarinin kendine 6zgu
kisilik Ozellikleri vardir. Genel olarak mobbing uygylicilarinin ksilik 6zellikleri
sunlardir: mobbing uygulayicisi zorunlu olarak yalair, hafizasi segmelidir, heeyi
inkar eder, sapkin, tertipci ve kotlu niyetlidir, l&k vermez, yetkinler arasi bir
tartismayl surdiremez, vicdansizdir, spanlik duymaz, guce gdimlidir, sUkran
duymaz, yikicidir, esnek davranmaz, bencildir, dsigalir, gayri ciddidir, guvensizdir
ve olgunlamamstir. Cagu kez mantik dlgilerinin ve her tur ahlaki dizlerdiindadir
(Tutar, 2004: 43).
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Mobbing uygulayicilari genellikle geginilmesi kolagimayan kgilerdir ¢inkt zor
insanlarin  kizginlik yaratan davragiarindan bazilarini sdrdirmeleri  kendilerine
duyduklari guvensizlikten kaynaklanir. Bu davegamn c¢gu kendine giveni
dayaniklilgl ve Ustlinlgl yansitmak Uzere dizenlennolsa da, bir caganin kendisini
bunlar gostermek zorunda hissetmesi, gercekteigmirk kendinden duydiu stipheyi
vurgular. Bir yandansi arkadalarini sirekli azarlayipsagilayip kuguk dgiren, dger
yandan da kendilerini kaide Uzerine ystilenek icin ait derecede caba sarf eden
calsanlar, yalnizca kendilerine duyduklari glvengizligosterirler. Davraslari
genellikle rahatsiz edici, yikici ve kizginlik yacadir. Kendilerine duyduklari
guvensizlik, ksiliklerinin bir pargasidir (Lloyd, 2006: 189).

Dovisken karaktere sahip insanlar nemsiz konularlareik@abeti sever, ne yaparlarsa
yapsinlar kazanmak isterler. Her zaman zaman baskigerlerinde hissederler. Her
tarlt hayal kirklgr ya da gecikme onlari 6fkelendirir. Olumsuz By yollarina ¢ikar,

oncelikli amaclarini engeller ya da araya girerslee tn6betlerine tutulur ve engel

gordukleri kiiyi sert yontemlerle bertaraf etmeye galar (Berstein, 2003: 36).

Mobbing uygulayicisi zorsartlardan geldii icin digerlerine kagi acimazsizdir.
Mobbing uygulayicisinin hirslari yeteneklerinderldair. Bu nedenle de sorumluluktan
ve acikliktan mumkin oldiunca kaginarak bu eksiglni Ortbas etmeye cair.
Benmerkezci davragiarinin calgtigi isletmeye zarar verecek olmasi onu hig
disindirmez. Kendi amaclarina gddilmek icin c¢ok temkinli davranirlar.
Magdurlarina samimi tavirlar sergileyerek onlarin gtiziiboyamaya calirlar.
Karsisindaki insanlari dinlemeyi bilmezler, sosyal idenleri zayiftir ve satgkan
tavirlar sergilerler. Kendisine engel olarak gdiiikisileri kontrol edebilmek icin
sindirmeye calurlar. Her seye hakim goérinmek istedikleri icin rakipleriniglarini
takip eder, hatalarini bulmaya gallar, amirlerine rakiplerini tenkit ederek kurnae
firsat¢i davranirlar. Amagclar Ustlerine kendilemimakipsiz ve vazgecilmez olduklarini
gOstermektir.

Ustlerine kagl asir hassas hatta mubgd! bir tavir icinde bulunurken kendine rakip
olarak gordglu kimselere kan da bertaraf edici bir tutum icinde bulunurlar.
Magduruna, $i hakkinda olumlu komgurken, Ustlerine onunseé yaramayagani

soylerler. Mobbing uygulayicisi kendisine tehdiistlirmayacak yoneticileri amirlerine
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olumlu ve iyi niyetli olarak gostermeyi karir. Kendisine boyun gen yoneticilerin,
yeteneklerinin 6tesinde terfi ettiriimelerini @ayarak onlari kendisine Bl bir hale
getirir (Baykal, 2005: 11).

Mobbing uygulayicisisietmenin ruhunu, gisimciyi ve amirlerini en iyi takip eden ve
anlayan kjidir. isten cok, ustlerinin Ozelliklerine ve davrglarina ygunlasirlar.
Gerekirse onlarin B&a yoneticiler tarafindan kabul edilmeyecek tekliihe uyar ve
glvenlerini kazanirlarisletmedeki rakip yoneticileri, onlarin giiclii ve Zataraflarini
cok iyi tanirlar. Rakiplerine saldirarak veya onlaor durumda biraktirarak konumunu

korumaya ve guclendirmeye gatlar (Baykal, 2005: 9).

Mobbing uygulayicisi genellikle kendi itibarlaryiikseltmek ve ihtiraslarignuna, koti
niyetli ve hileli eylemlere bavurmaktan ¢cekinmezler. $#r1 denetleyici, korkak ve sinirli
bir yapiya sahiptirler. Daima gucli olma igtécindedirler. Korku ve guvensizliklerini
bir bagkasina camur atarak yenmeye gdlr. Kendi hasta kiliklerini saklamak
amaciyla derlerinin  manevi gefimini  Onleyecek sekilde guc¢ kullanma

egilimindedirler. Bu nedenle hep “gtinah kecisi” agaycindedirler (Tutar, 2004: 43).

Sayginlik edinme cabalarinin &m oldyu kisilerde digmanlk duygulari genellikle
baskalarini gaagilama istgi seklini alir. Bu istek, kendileri @gilanms oldugu icin 6z
saygilarl yaralanng) bu nedenle kinci bir tutum takingnolan insanlarda son derece
siddetlidir (Horney, 1986: 155).

Baskalarini kétileme ve kara calmada, ofke ile bidilkiiskanclik duygusu da énemli
rol oynar. Bunlar, kiinin kendi yetersizfiinden kaynaklanansagilik duygusu ve
kaygidan kurtulmak icin Baurdugu bir savunma dizeni olarak ortaya cikar. Ayrica
baskalarina yardimci ve destek olmanin gerg@kttlurumlarda bunlari vermekten
kacinmak ya da alla gelen bir yardimi ve degiebirdenbire kaldirmak da dolayli

olarak ortaya cikan bir tir 6fke ve saldirganhkiisidir (Koknel, 1986b: 194).

Kiskanclik ¢cok airlya varmgsa bir paranoya vakasi ile kakariyayiz demektir. Bu
tipler airi gururlu, gecimsizdir, kendini Ustliin gorgipheci ve evhamlidir, hgeyden

olmadik anlamlar cikarir (Saygili, 2005: 56).

Mobbing uygulayicisi, yaninda ¢gdnlara kagi resmi, hatta gergin ve kaba davranir.

Onlarla arasina mesafe koyar, her vesileyle kemdisilagilmaz old@gunu sergilemeye
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calisir. Bu mesafeyi kabullenmeyenleri terérize edenuganlari susturur. Boyle bigi
atmosferinde cajanlar hata yaparak, surekli stres icindgayarak glerinden nefret
etmeye bglarlar (Baykal, 2005: 10).

Gunluk ygamda ofke turlt belirtilerle gari vurulur. Baka bir deysle, ofkeli bir
insanin ofkesini belirtmek icin kullangh desisik yollar vardir. Bunlarin banda
ofkenin sozlu olarak anlatimi gelinsanin kagisindakini kiicik dgiiriicu, kirici ve alay
edici sOzler kullanmasi, goudan ya da dolayh olarak ongagilamasi, kotilemesi,
kisili gine saldirmasi, umudunu, beklentisini kirmasinillit@oylentiler ¢cikarmasi, sert,
kaba kongmalarla surekli engellemeler yapmasi, 6fkenin séaldirganlikla birlikte
gens bir yelpaze icinde anlatim olagisbulundigunu gosterir. Tutum ve davratariyla
saldirganlgl disariya yansitan insanlar, bunlari itici s6zler, nkiei, jestler ve
hareketlerle gosterebilirler. Ginluk komoalarda siklikla kullanilan aptal, avanak,
enayi, kaz kafali, mankafa, sersem, hayvan, gizlesle bakalarina saldirip onlari
kuculterek kendi bencil kiliklerini ylcelttikleri inanci talyan insanlar bu eylemlerini
davranga dongturduklerinde tehlikeli olabilmektedirler. Blealarini kotileme, kara
calma, kara surme de bir tlr 6fke belirtisi olup kotlligt ya da sugu B&asina
yuklemek amaciyla yapilan gercekickonusma ve yalanlar mobbing uygulayicilarinin

gosterdgi davrang bicimleri arasindadir (Koknel, 1986b: 194).

Mobbing uygulayicilari, sletme hiyeragisinde kendilerini gli¢ uygulama ayrigaha
sahip gorurler. Gerilimden beslendiklerinden dolstyesli bir gletme iklimi, yapmak
istedikleri sinsi davraglar ve komplolar icin uygun bir ortam yaratigletmedeki stres
tum calganlar Gzerinde gerilime, bu gerilim ise gatalara neden olacaktir. Mobbing
uygulayicilar bu gerilimi kendileri icin bir firsaolarak dgunudrler ve ¢ok yetenekl
olmamalarina r@gmen bu karggadan yararlanarak yonetici pozisyonu alabilmek ga d

var olan pozisyonlarini koruyabilmek icin buytk aadarf ederler.

Bir insan, ben-merkezci davragthda, sadece kendi bakitarzini énemseyip,
karsisindaki insaninkini bilmedinde ya da onun bakitarzini kavrayamaginda,

ortaya sorunlar cikar. Catnalarda insanlarin genellikle ben-merkezci davrdadni

cok aclk olmasa da séylemek mumkuindur (D6kmen, 2084

Isletmelerdeki cagmanin bir dger nedeni, ¢gu zaman ortak bir gecsten
kaynaklanmayan R&a birinden icgudusel olarak glaniimamasidir. S6z konusu neden;
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kisisel bir tavir, garet ya da bakin oteki tarafindan dinanca kaplanmasi ya da
yalnizca iki kii arasindaki kimyasal uyumsuzluk olabililk baksta haglanmama
durumlariyla da cok seyrek kaesilir; ama bir kez oldgunda, 6zellikle bir arada
yasamak ve capmak zorunda olanlar icin yami bir cehenneme c¢evirmektedir (Peiffer,
2000: 43).

Isyerindeki bireyler arasi catnalarla ilgili argtirmalarda, diémanlik, nevrotiklik,
yasam memnuniyetsizii ve gunlik yaamin stresinin vargiyla mobbing arasinda
yuksek bir risk ilgkisi oldugu bulunmuytur.

Mobbing uygulayicilari, ddimanhk duygulari yiksek insanlardir. Kinle doyaismanla
beslenirler. Dg&manlarinin olmamasi durumunda ska bir diman bulmada
zorlanmazlar. Kontrolli gerilim stratejisi uygul&tar icin, dgmanlarinin gucli
olmasini istemezler. O nedenle guclisrdanlarini zayiflatmak ve yok etmek igin
ellerinden geleni yaparlar. Ancak ghiansiz da duramazlar. Bu nedenle mobbing
uygulayicilari, genellikle mantik ol¢ilerinden uzddeyecanlandirici, gkirtict bir dil
kullanir, catfmadan ve aci vermedenghanir, siddetin devami icin elinden geleni yapar
ve bunda kendini gorevli sayarlar. Mobbing uygulaga genel olarak; bilgi ag
ceken zayif kiilikleri nedeniyle 6vguye @ri ihtiya¢c duyan silik karakterli insanlardir.
Sucglayici ve yargilayicidirlar. Bu nedenle siureddimsuz senaryolar kurarlar. Bu
senaryonun oyuncusunu bulmakta zorluk cekmezlenai§elar gerilim vesiddet
doludur. Oyuncunun yaninda kendisini koruyacak wering gore kendi yerine
oynayacak figliranlara ihtiya¢ duyarlar. Bu nedergé yapmalari dgal halleridir.
Mobbing uygulayanlar, kendilerini fazla tanimazldtendileriyle birlikte hareket
edenlerin guclerine gore kendilerini gucli hisseldéteri gibi, bunlarin olmamasi
durumunda kendilerinisar1 zayif ve savunmasiz hissederler. Bu ikili tutamonlarin
kendileriyle ve m@adurla ilgili her tir tutum ve davras abartmalarina neden olur
(Tutar, 2004: 40).

Degismek istemeyenler, tembel olanlar ya dagigimek istemedikleri icin sierinde
yukselemeyenler ve kurallara uygun, adaletli valietialisma s6ziinde duramayanlar
kendilerine bahaneler ararlar. Gerici, engelleyie verici olmayanlar kendilerine

bahaneler Uretirler. Bgsime kagl davranglarinin Ustler tarafindan ¢eik edilecesini ve
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bu davranglara g6z yumulagani bilenler, akillica ya da agik¢ca mobbing dawianina
yonelirler (Scutt, 2004: 8).

Mobbing uygulayicisinin,sietmedeki roli ve kilik 6zellikleriyle ilgili arastirmalar
Ozellikle Birlesik Krallikta yapilmstir. Yapilan arstirmalarin sonuglari, mobbing
uygulayicilarinin davraglarini, mobbing uygulayicilarinin giik 6zelliklerinin ve
amaclarinin etkiled@ini godstermektedir. Bir sierinde mobbing uygulayicisinin
Ozelliklerinin aratiriimasi zordur ve nitelendirme siklikla gourlarin gorglerine
dayanmaktadir. Mobbing uygulayicisinin davgkm c¢esitli ki silik bozukluklarini ifade
eden terimlerle tanimlangtir. Bu kisilik 6zellikleri dikkate alindginda, sergiledikleri
bu davranglarin altinda mobbing uygulayicisinin erken coclkldbnemine dayall
problemlerinin oldgu distunilmektedir. Orngin, mobbing uygulayicisi agik¢a yapilan
onyargilarindan dolay! aaz ve bir meslekiaya da asti rahatsiz eden saygisiz, laubali
konwmalar yapan biri olarak tanimlanghir. Mobbing uygulayicilarini ayrica gigc
gosterme ihtiyaci duyan bireyler olarak ta taniraldgr vardir. Okul cocuklarinin
argtirmalarinda, okuldaki zorbalari, saldirgan bireylempati kuramayan ve zorbalik
uyguladiklari kgilere aci vermekten hganan ksiler olarak nitelendirnglerdir.
Mobbing uygulayicilari, yetenek ve hinerle eldelesdisosyal statii ve 6zsayginin
yerine, mobbing uygulamaya uygun gdarlari bezdirerek, onlarin gliklerinin diger

yonlerini iteleyerek, onlari etkiler gdzilkmekteditl

Zapf ve Einarsen (2003) mobbing uygulayicisinigiligiyle baglantili (¢ ana tirde

mobbing oldgunu ifade etngierdir. Bunlari,
» Tehdit altindaki 6z saygilarina, saygiyla kendiizehleyici stireg
* Sosyal yetenek yoksuriu,

» Mikro politik davranglarin bir sonucu olarak mobbing olarak 6zetlemek

mumkuinddr.

Ozsayginin korunmasi sosyal durumlarda insan davmarkontrol etme ve etkilemede
temel bir gudid olarak kabul edilmektedir. Gelenélsaks acisi digik Ozsayglyi
siddetin tehlikeli ve glclu bir nedeni olarak dikkadlmaktadir. Fakat dik 6zsaygidan
ziyade, yuksek 6zsayginin saldirgan dawtarbglantili oldysu tartgilmaktadir. Okul

zorbalarinin kendinden emin, diincesiz davranan ve bircok durumda saldirgan teypkil
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ve saldirgan genel gdimler goOsteren bireyler olmalari bu ginceyi destekler
niteliktedir.

Mobbing uygulayicilarinin eylemleri, hayata ve fdrklara deser vermemelerinden,
sahtekarlik ve numaraciliklarindagigiriimis “benlik algisi” yani kendini buyltme
gereksiniminden kaynaklanir. Mobbing uygulayicriam Kisili gi, asiri kontrolcu,
korkak, nevrotik ve iktidar agh gibi niteliklerle tanimlanabilir. Hareketlerinigogu,
guvensizlik ve korkudan gan kiskanclik, nefret ve saldirganigkklindedir (Tutar,
2004: 40).

Bu yuzden, mobbingiddet ve tehdit altindaki egotizmin (benlikgilik)rlsonucu olarak
yetenek ve 6zsayglya ve yuksek sosyal kaygl vergaluik dzelliklerine sahip bireyler

olarak nitelemglerdir.

Sosyal yeterlik, duygusal kontrolsiizlik, kendimidé etme yoksunfiw ve baks acisina
gore hareket edememe terimleri Uzerinde durglotu Mobbing uygulayicilari ne
yaptiklarinin ya da onlarin davraarinin dgerlerini nasil etkilediinin farkinda
olmayabilirler. Genellikle mobbingi, saldirgan damglarin sosyal agidan kabul edilir

olmamasindan dolayi kabul etmezler.

Leymann’a goére, mobbing eylemi bir komplekslisikk sorunudur. Mobbing
uygulayicilari, kendi eksikliklerinin telafi etmekin mobbing uygularlar. Kendi adlari
ve konumlari adina duyduklari korku ve guvensizliknlarl baka birini kigulticl
davranmaya surtkler. Bunu yaparken de kendi oluntawanglarini madura mal
etmeye calir. Magduru dengesiz, akil hastasi veya deli olmakla sogle cakir ve
boylece kendi sugunu gizler.

Mobbing uygulayicilari kendi kaygilarini kontroltialda tutabilmek igin gherlerinin
sinirlarini - Glgerler. Mobbing senaryosunda takindedi konumundaki mobbing
uygulayicisi surekli ggerlerinin sinirlarini élgcer. Takiminin nasil reaksi verecgini
ve sayet yon dgistirirse onlar Gzerinde etki kurup kuramaygea test etmeye cair.
Bireyleri acikca elgirir. Bazi bireyler endielenmitir ve bazi kilit noktadaki Uyeler
isletmeden ayrilngtir. Mobbing izleyicileri, dger takim dyeleri ne olup bifiinden
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habersizdir, kafalari kanktir, distince ayrimi ve sosyal izolasyonsgdar. Takimin
atmosferi acimasizdir (White, 2004: 272).

Zulmedici, eziyet verici davraglari kolaylgtirici bazi bireysel yatkinliklar, mobbingin
altinda yatan faktérlerdendir. Bunlaglatmeyle ilgili (burokratik yonlendirme),
baskasinin emrinde olanlar (ortalama birsikisi sevmez, isteksizdir, sorumluluk
almaktan kacar, yonetimi tercih eder),sikk (6zsaygi) ve hareket tercihleriyle

(talimatlar, hagoru belirsizlgi) ilgili inanclari icerir.

Mobbing uygulayicisi 6nce kolayca yaralayabifgeeagdurlari secer. Onlarin ardindan
calisanlar tarafindan sevilen ve bazigddere inanan amsiz yoneticiler mobbing
uygulayicisinin hedefi olurlar. Mobbing uygulayidisksiz, zararli davragtarini tenkit
eden ve onun ngaurlarini koruyan bu yoneticilerigletmenin dgina itebilmenin daha
uzun sdre algani bilir. Bu nedenle, mobbing uygulayicisi aceldavranmaz. Cunku
mobbingin belli bir sire gerektirginin farkindadir. D3 geciremedii bu yoneticilere
dostca yaklgarak onlar hata yapmaya sevk eder. Mobbing uygeisty sletmedeki
dinyaya metelik vermeyen, kendisiyle birligine yanamayan yoneticilerden de
firsatini bulup kurtulmaya calr. Sadece onun tarafindan kontrol edilebilecek

yoneticiler, mobbing uygulayicisi i¢cin makbulduraial, 2005: 12).

Mobbing uygulayicilari Ustlerine gosterdikleri gekcolmayan ve abartili saygidan giic
alirlar. Gercekte bunlar insana saygl gostermezletayisiyla Ustlerine de saygi
gostermezler; ancak cevreleriyle Badeiya da davraglarinda hakli olmadiklari igin,
abartili bir saygiyi kendilerini glivende hissetimgyacindan dolayi gosterirler.

Isyerinde mobbing uygulayan sifierin tutum ve davrasglarinin bir nevi paranoid ve
baskici bir gilimi yansitici nitelikte oldgu distnidlmektedir. Bu tur kilerin algi

yetenekleri cok gedimis oldugundan kgkucudurlar. Her olayl suc¢ ortajlive dost ya
da digman duzlemi icersinde derlendirirler. Bu da onlarin guvensiz,gkuicu, alingan,

kinci, ofkeli ve kiskang bir kilik yapisina sahip olmalarina yol acar.

Ahlaki zayifigi mobbing uygulayicisini kendisinden zayiflara skaesiri zalim
davranmaya, kendisinden gugclulerin istek ve emirekag! ise gir uysal davranmak
zorunda birakir. Mobbing uygulayicisi duygusal agikendini hem yalniz hem de

caresiz hisseder. Mobbing uygulayicisi ne cevreshg de kendisiyle barktir. Bu
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nedenle, surekli 6niine gecem@d¢ catsmalar ygar. Bu 6nline gecemexlicatsmalar
ise onda sinir ve kas tepkilerinin durmasina veygudce zincirinin kopmasina

dolayisiyla duygusal ttkanmalara neden olur (T2804: 42).

Mobbing uygulayicilarinin algr yetenekleri, savunme yenme icgudulerinin
yogunlugu nedeniyle surekli aciktir. Surekli suclayici tawir icerisine girdiklerinden,
muhataplarinin en kicguk hatalarini bile buyitmekied Cunki strekli bir tehdit
duygusu altinda ywamaktadirlar. Herkesi dinan olarak goérurler. Surekli uyum, onay
ve sadakat beklerler. Bununsphdaki davrarglardan tedirgin olurlar. Ayricasletme
basamaklarini bir an 6nce tirmanmak isteyen Bilekih doyumsuzluklari ve iktidar
acliklari gozlerini karartmakta, gkrlerine insafsizca davranmayi kendilerine mubah

gOrmektedirler.

Is yasaminda yanflar yapildginda ilk itki, suclanacak kyi bulmak ve
cezalandirmaktir. Bu davrgngelisimin ontnu keser, ¢lnkil insanlar deneme yaniima
yontemiyle birseyler @Grenebilirler. Yine de birgcok durumda beklenti demewe baari

ya da deneme ve cezadir. Hatalar nedeniyle yapualama hemgietme hem de birey
dizeyinde yikicidir (Berstein, 2003: 80).

Mobbing uygulayicisi,sietmede uzun sireden beri bulunmasina dayanaradisiein
herkesin kontrolortini elinde tutmaya yetkili, gimcinin bir ¢ait mifettisi oldugunu
disinUr ve dgerlerine de Oyle oldtunu gostermeye calr. Fakat asil amacslerin
dizgun gitmesinden ziyade, kendisine korku ve saggyulmasini sgamaktir.
Mobbing uygulayicisi icin en 6nemkey isletmenin kaynaklarini kontrol altinda

tutabilmektir. Boylece rakip gorgii herkesi de kontrol edebilegiei zanneder.

Mobbing uygulayicilarn da ngalurlari gibi ygun stres altindadirlar. Cevrelerine given
vermedikleri icin, kendileri de guiven hissi icindegildirler. Astlarina kagi baskici ve
zalim, Ustlerine kar cesaretsiz, korkak ve riyakardirlar. Onlaraskatdukca nazik ve
diplomatik davranirlar. Zayif karakterli ve kargna bir Kisilik yapisina sahiptirler
(Tutar, 2004: 42).

Mobbing sakalarla, telkinlerle, dedikoduyla, taleple ve iiél baslar. Baladigl ani
tespit edebilmek zordur. Konumuyla wghsiyetiyle farkina varmadan mobbing

uygulayicisini tehdit eden, onun kontroli altinamgiyen mgdur, dramatik sonu
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yasayana kadar aylar ve seneler boyuncaraageleceklerin ya da gelenlerin farkina
varamaz (Baykal, 2005: 13).

Isletmelerde en az catna kadar yaygin olan bea bir seyde 6zel ygam spekiilasyon
ve yargilamalari, yani dedikodudur. Bunlardan zgé@uen, yorulan ya dgikayet eden
kisiyi duygusal davranmakla, zayiflikla suclayanlabeth kargmam” diyenler, hicbir
rahatsiz edicgey yokmuy gibi davranip, ilgilenmeyenler, sikinti ve huzuwaisik kayna|
kisinin, alttan alinmasi ve idare edilmesi 6nerisiatiigenler, olmadik yerde, olmadik bir
zamanda sikinti kaygakisi ile en son mgdurunu kagi kariya getirip, “hadi 6p§tip
barsin” yaklasimini kullananlar da mobbing uygulayicilari kadarcla sayilirlar
(Eldem, 2003: 260).

Mobbingin genellikle hicbirsahidin olmadg kapali kapilar ardinda, gizli kapakli
ortamlarda gercekie. Bardal tasiran son damladan sonra kurbanin pes etmesi ve
bayuk hatalar yapmasi veyaia davrangta bulunmasi, herkesin gézi 6ninde cereyan
eder. Sebep sonucsHisi 6zel dikkat gerektirir (Baykal, 2005:13).

Mobbing uygulayicisinin karakterinde yafdri tzerinde dgiinmek yoktur. Kendileri
disinda herkesi suclarlar. Kendi konumlarini desteihdgre kagi asiri yaranmaci ve
ovucl davranirlar. “Kendileri icin iyi olan, herkégn iyi, kendileri icin kotl olan ise,
herkes icin kotuduréeklinde sapkin bir inanclari vardinsanlarin 6nerilerine ve yapici

elestirilerine asla tahammul gostermezler (Tutar, 2004).

Sorumluluk almak vesiyapmak, bgarisizlik olasigini da barindirg icin, mobbing

uygulayicisi mimkin mertebe bu tir davgkrdan kacinir.
1.9. Mobbing Taktiklerine Gore Mobbing Uygulayicilar

Mobbing uygulayicilariningletmelerde uyguladiklari g¢gli mobbing taktikleri vardir.
Uyguladiklari mobbing taktiklerine gére Naime veima (2003a) onlari dort gruba
ayirmstir. Bunlar; Bagirip Cairan Mobbing Uygulayicisi (the Screaming Mimi),
Elestirici Mobbing Uygulayicisi (the Constant Critic)ikiyizli Yilan Mobbing
Uygulayicisi (the Two Headed Snake) ve Gecit Bekgisbbing Uygulayicisi (the
Gatekeeper)'dir.
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1.9.1. B&rip Cagiran Mobbing Uygulayicisi (the Screaming Mimi)

Korku verip bezdirerek kontrol gmmaya cakirlar. Duygularinda meydana gelen
degsismeler ve beklenmedik ofke patlamalarylg ortamini zehirlerler. Mobbing
magdurlar ulu orta azarlanarak kicuk sditilir ve mobbing olayina seyirci olanlar
mobbing uygulayicisinin korkulacak biri olglina ikna olurlar (Naime ve Naime,
2003a).

Is ortaminda bu tarz insanlarla sgamnak adeta olanaksizdir. Karakterleri nedeniyle
duygularini kontrol edemezler. Hi¢c sebep yokkeafetdakilere bairir, ¢cazirir, kufr

ve beddua ederler. Daha sonra higlely olmamg gibi yeniden glerinin bgina donup
calisabilirler. Herseyin onlarin soylegi sekilde yapilmasini isterler ve sik sik amirin
veya patronun kendileri olgunu hatirlatirlar.  Aradiklart  kiyi, yerinde

bulamamalarina tahammulleri yoktur (Tinaz, 2006: 61

Fevri tutumlari ve sergiledikleri 6fke patlamalagalsma arkadgarinin sinirlerini
harap eder. #ri derecede benmerkezci ve bencil olmalari nedendigerlerinin
gereksinimlerinin farkina bile varmazlar. Huysuzlkkzleriyle isyerini ¢ekilmez bir
hale getiriler. Jest ve mimikleriyle, etrafindajeyleri adeta yikip dokerek diieri
yildirirlar. Surrekli olarak toplantilari veya kagmaalari bélerek rahatsizlik verirler. Bu
tarz ki karsisinda mobbinge maruz kalmamak olanaksizdir. Bileki iclerindeki
ofkeyi engelleyemedikleri ve problemleriyle sha ¢cikmayl bgaramadiklar icin
baskalariyla grasirlar. Kisilerin duygu ve dglncelerini @agilarlar. Hedef aldiklari
kisileri, islerini kaybetmek veysslerini degistirmekle tehdit ederler (Tinaz, 2006: 61).

Bu tarz mobbing uygulayicilant kasinda $gorenler nasil davranacaklarini
bilemediklerinden daha fazla hata yapma riskirkar. Bu nedenle degorenler sirekl

endie ve korku semptomlari ggiirebilirler.

Yapilan argtirmalar mobbing olaylarnyla ilgilisikayetlerin % 14’GnUin kargan

mobbing uygulayicilariyla ilgili oldgunu gostermektedir (Kelly, 2000: 1).
1.9.2. Elgtirici Mobbing Uygulayicisi (the Constant Critic)

Elestirici mobbing uygulayicilari strekli olumsuzdurl&@urekli hata bulmaya caiilar.
Surekli kongur, sikayet ederler. Etraflarindaki dileri sikayetleriyle biktirirlar. Dger
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calisanlan surekli capmaya ittikleri icin, kendi yoneticileri tarafindasevilirler ve
korunurlar (Tinaz, 2006: 77-78).

Kiguk kusurlar arayan sai elegtirel bu tarz mobbing uygulayicilart kendi
guvensizliklerini ve eksikliklerini bgkalarinin performanslarindaki ve davrdanndaki
ufak ayrintt ve takintilara odaklanarak gizlemeyalisglar. Bu tarz mobbing
uygulayicilart isim takarlar, kulp bulurlar. Kenelinden bgka herkesin
yetersizliklerinden sikayet etmeyi severler. Mobbing @durlarini basit hatalarn
nedeniyle herkesin katilgh toplantilarda azarlayarak kucuk sdiiirler ve kafalarinin

karismasini sglayarak onlari hata yapmaya iterler (Naime ve Naia@®3b).

Yapilan argtirmalar mobbing olaylaryla ilgilisikayetlerin % 30'unun elgirici

mobbing uygulayicilariyla ilgili oldgunu gostermektedir (Kelly, 2000: 1).
1.9.3.1kiyiizlii Yilan Mobbing Uygulayicisi (the Two HeadedSnake)

Kendinden daha alt kademe olagilkire kéti muamele ederekietme planinda daha
ust duzeyde bulunan sfierin gézine girmeye calrlar. ikiyuzli yilan mobbing

uygulayicilari kendi imajlarini artirmak icin mohblgi madurlarinin itibarini zedeleyici
iftiralarda bulunurlar. Dedikodu yaparlar ve gruplarindaki dier isgorenlerin de

mobbing mgduruna arkalarini donmelerini @ayacak entrikalara kaururlar (Naime

ve Naime, 2003a).

Ikiyuzli yilan mobbing uygulayicilari, hedeflerindekisileri rahat birakmazlar ve
onlara surekli kotuluk yapma gadedirler. Yaptiklari eziyetlerden biyuk haz alirl
Magdurlarini strese sokmak ve mahvetmek igin cabalaBaskalarinin tGstinlgina,
basarilarini ve yikselmelerini hazmedemezler. Yaptikkeer seyi bilingli bir sekilde
adim atarak yaparlar. Hatali davrdanni bgkalarinin tzerine ¢ok rahat atabilirler ve
kolaylikla kendilerinin masum olduklarini ifade éde&ler. Cok kolay yemin etmeye de

hazirdirlar.

Entrikalarini cevirirken bile iyi adam rolind oyfar Zaman zaman gosterdikleri
arkadalik ve sevecenlik, yaptiklarinin daha sonra onasikkullaniimamasi icindir.
Saldirganliklarini gizlemek icin sirekli gulumserlérada bir iyilikler de yaparlar.
Baskalarina kendilerini iyi gosterirken hedeflerinergasirekli kaba davraglar ve

olumsuz yorumlarda bulunurlar. Mobbing gdaruna kagi higbir sekilde esnek
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davranmazlar. Karsindakinin maruz kal@i haksiz ve acimasiz davrgnazaltmak icin

hicbir sey yapmazlar. Amaclari birisiylegtasmaktir (Tinaz, 2006: 62).

Yapilan argtirmalar mobbing olaylariyla ilgilsikayetlerin % 36’inin ikiylzli yilan
mobbing uygulayicilariyla ilgili oldgunu gostermektedir (Kelly, 2000: 1). Bu tarz

mobbingin en ¢ok kullanilan yéntem ofglugdrilmektedir.
1.9.4. Gegit Bekgisi Mobbing Uygulayicisi (the Gakeeper)

Gegcit bekgisi mobbing uygulayicisi, kontrol konudaren ¢ok takintili olan mobbing
uygulayicisidir. Zaman, para, destek ve bilgiyi mog madurlarinin baarisizlgini
sgilamak icin ayirir. Daha sonra mobbing gdarunun performansiyla ilgili problemler
hakkinda bahaneler dretir. Bu mobbing uygulayizigerindeki saatleri bile herkesin
gec geldgini ve erken gten ciktgini gostermek maksadiyla yanayarlayabilir (Naime
ve Naime, 2003a).

Yapilan argtirmalar mobbing olaylaryla ilgilsikayetlerin % 20’sinin gecit bekgisi
mobbing uygulayicilariyla ilgili oldgunu gostermektedir (Kelly, 2000:1).
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BOLUM 2: CALI SMA HAYATINDA MOBB ING

Isletmelerde orgutsel ghg tehdit eden bir unsur olarak ele alinmasi gerekehbing,
isgorenler arasinda gittikce onlasan kronik endielere neden olmasi sebebiyle hem
isgOrenleri hem de tumsletmeyi etkisi altina alan bir hastaliktir. Sonlandla bir
isletme hastaf olarak algilanan mobbingirsletmelere ve ilke ekonomisine buyuk
zararlar verdii yapilan ¢camalarla ortaya konulmaya calmistir. Ancak mobbingin
yikici etkisinin bilinmesine ganen pek cok sletmede mobbingin hala bir hastalik
olarak gorilmemesi ve onunla ilgili 6nlemler alimmasi, mobbinge @ problemlerin
tespit edilmesinde ve iyigéiriimesinde izlenecek politikalarin yokiu mobbingin yol
actgl zararlarla milyonlarca sgérenin ve binlerce sietmenin micadele etmesini

gerektirmektedir.

Gunumuzin acimasiz rekabet ortamindgayasava veren gereksletmeler gerekse
isgorenler kiresellgnenin de etkisiyle pek cok sorunla yiz yilze gelmeikier.
Ekonomik baskilar, artan ticari ygrkiculme, yeniden yapilanma weyogunlugu gibi
faktorlerin & ortamlarinda stres veiddeti artirdgl ifade edilmektedir. Avrupa
Parlamentosu, buyik yaridisik is glvenlgi ve issizlik riski nedeniyle mobbing ve i
stresi arasinda yakin birgki oldugunu aciklamgtir. Yonetici-is¢i ayriminin oldgu kati
hiyeragik yapi, bu bolinmeyi kotulrir ve siddet riskini daha da artirarak “onlar ve
biz” kdltirinin gekmesine neden olur. Performansa dayali Ucret pastikn
uygulandgi, alternatif § seceneklerinin kisitlangh ve guclu birsekilde ayrimcilga
maruz kaldgini disinenlerin bulundgu bir emek piyasasi cevresinin de daha yuksek
riskler tg1dig1 ifade edilmgtir (Mayhew ve Chappell, 2001: 10-11).

Isletmelerde mobbinge yol acan bircok faktor mevauttBunlar yonetsel veya

isletmeye 0zgu faktorler ve toplumsal faktorler okaede alinacaktir.
2.1. Mobbinge Yol Acan Yonetsel vésletmeye Ozgu Faktorler

Bir isletmede, cabanlar ve yoneticiler, gigimci tarafindan c¢g@tli zamanlarda,
isletmenin sorunlarini ¢cézmek ve yapilmasi gerekgarini yerine getirmek icin bir
araya getirilmg, toplanmg, zoraki ve birbirini se¢cmemi bir topluluktur. Kiiler

birbirlerini begendikleri ve takdir ettikleri icin d&l, isletmenin glerini yapmak ve
gecimlerini sglamak icin gletmede bir aradadirlar (Baykal, 2005: 8).
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Bazi kletmeler cagma ortaminda mobbingin almmasina dierlerine gore daha fazla
katkida bulunurlar. Birsletmenin ¢akma ortaminda mobbingi desteklemesi ya da en
azindan mobbinge g6z yummageime kultird ve alt kulturler gibi faktorlere gadir.
Kullanilan mobbingin sekli genellikle kayngina balhidir. Bu kaynak gletmenin
yoneticileri, dger calsanlari olabilecgi gibi isletmenin kendisi de mobbingin kayha
olabilir (Hockley, 2004a: 6).

Bir isletmenin sglikli olmasi, i¢ cagmalarini en aza indirerek birlik icindglavini
surdurebilmesidir. Bir sletmede g¢gorenler arasindaki catnayr durdurmak
olanaksizdir. Sorunlar icin birden fazla seg@gmebulundgu her durumda, karar
verecekler arasinda wmazlgin goérilmesi dgaldir. Bu uyymazlgin yesinlesmesi,
surggenlesmesi, sorunu ¢bzme surecini geciktirgicegin isletmeye zarar verir. Ama
uyusmazlik, soruna daha uygun ¢6zimu bulmak icin ydtddi ginde secilen ¢6zim

yolunun uygunlgu oraninda yararlga donigtirtlmis olur (Basaran, 1982a: 35).

Isletmelerde verimlilik, maliyet ve rekabgtiphesiz ki 6nemsenmesi gereken unsurlar
arasindadir. Ancak, bunlarigia bicimde vurgulanmasi, birsletmenin en dgerli
varligi ve sermayesi olan insan kaynaklarinin heba edime neden olabilir.
Isgorenleri takip ve kontrolden cok, yetkilendirmele vmotive etmek suretiyle

isletmenin verimlilik ve rekabet gicunu artirmak mim&ur.

Yoneticiler kgorenleri guduleyebilir. Ancaksgorenlerinin ihtiyaclarini goz ardi eden
yoneticilerin bulundgu isletmelerdeki temel sorun, tipik olarak galnlarin i
birakmaya gudulenmeleridir. Bu yoneticilerin soruhaklari altindaki ggorenler
surekli artan tatminsizlik,se gelmeme, personel glgmini sergiler, hattasi sabote
ederler ama bu yoneticiler sorun yaratan sonugarklamak icin kendilerine ¢é
hemen etrafa yonelirleisgorenler bgangicta, otoriter, zorlayici ya dasolmayan bu
davranglar kabul eder gortnebilirler. Kati ve zorlayidgingeticiler kisa streli, tatmin
edici seviyede Uretkenlik ojturmayi baarabilirler ancak ¢cok gecmeden, gahlarin
gudulenimleri, calbma istekleri, katilimlari, Qailiklari ve dretkenlikleri yok olmaya
baslar (LIoyd, 2006: 57-58).

Cogu uzman mobbingin bozulmugrup dinamiklerinin bir sonucu olgu konusunda
hemfikirdirler. Ayrica kaba/ustinkorigletme kaltird ve ggorenler arasindaki ilgtm
de mobbingin olgumunda o6nemli bir faktordir. Kurumsaiéanama ve sgorenler
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arasindaki rekabet, kiskanglk, huzursuzluk gildiribe sletme problemleri mobbingin
olusmasindaki ilk nedenler olarak kabul edilmektgtiajda, 2006: 11).

Isletme kdiltiiri mobbingin okmasina zemin hazirlayici bir taban giuabilir. Salin’in

2003'te gelgtirdigi 3 faktorli model gletme kaltirinin énemini vurgular niteliktedir.
Isyerinde mobbing, yapilar arasindaki bir etfie ve bu gruplar arasindaki siregler
olarak gorulebilir. Kendi iclerindeki durumlar mablge yol agmaz fakat onlari harekete

gecirici ve tetikleyici faktorler oldgunda destekleyici rol oynarlar.

Bir isletmedeki yeniden yapilanma @o insan icin blUyuk stres yaratabilecek bir
nedendir. Dgisimle ilgili faktorler iyi bir sekilde dizenlenemezse, mobbingsvik

edici bir sletme ikliminin olsmasina neden olur (Thomas, 2005: 275).

Isyeri mobbingi kurumsal yapiya sahip olmayan siseinl oldyu is ortamlarinda
degisime direng olarak gatiigi gibi burokratik kontrol amaciyla getirilen/uyguian
hiyerasik ili skilerin var old@gu isletmelerdeki gletme kultirlerine 6zgudur (Turney,
2003;www.auseinet.flinders.edu.a005).

Isletmelerde mobbingi motive edici ve tetikleyici faker 3 grupta incelenebilir.

Bunlar;

* Mobbinge imkan verici, destekleyici yapi ve sirede varlig; (gug
dengesizki, mobbing davraginin maliyetinin digik goértulmesi, § ortamindan

memnun olmama ve engellenme duygusiagenasi),

* Amir ve meslektglari mobbingle ilgili harekete gecirici tetikleyigiapilar ve

surecler; (icsel yag) 6dul sistemi ve 6dul beklentisi, burokrasi vb.),

* Mobbingin olyumundan 6nce yanmg sirecler, tetikleyici olaylarin vaghdir;
(yeniden yapilanma ve krizlergletmedeki dgisimler, calsma gruplarinin

desisimi, vb.).

Mobbingi destekleyici/tetikleyici faktorlerin ofmasinda sletmelerdeki § ortaminin
onemli bir rolt vardir. Sekil 8'de, kletme kultirinin 6nemi vurgulanmaktadir.
Mobbingi motive edici yapi ve sureclerglatme kalttrinin etkisiyle mobbing

davranglarina zemin hazirlarlar ve mobbing uygulayicilarcesaretlendirirler. Bu
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durum bir kilttr cagmasi olarak adlandirilabilir. Kisaca, mobbing gaaci kilttrin

oldugu ortamlarda gorultr diyebiliriz.

Sekil 5: isletme Kiiltirii ve Mobbing Arasindaki iliskiyi Analiz Eden Kultir

Modeli.
Motive Edici Kiiltirel Faktorler Mobbing Oncesi Yaanan Surecler
(Motive Edici Yap! ve Stiregler) *  Yeniden yapilanma ve krizler
+ Icsel rekabet < p» * Isletmedeki dgisimler
«  Odul sistemi ve beklenen kar *  Yonetimdeki dgisimler, calsma
«  Biirokrasi ve§ gorenleri gegici grubunda olgturulan dgisimler
olarak sten cikarma zorluklar

N 4

Tetikleyici Genel Kulttr
(Tetikleyici Yapi ve Surecler)
e Gorilen gic dengesigii
Dusiik gérulen maliyetler
Memnuniyetsizlik ve engellenme

A 4

Kisilerarasi catma
Mobbing olasilgl yiksek

Kaynak: Montalban ve Duran, “Mobbing: A Cultural Approach Gonflict in Work Organizations,
IACM 18" Annual Conference, Haziran 2005.

Isyerinde mobbingle ilgili yapilan sgli arastirmalarda, §yeri veya var olan ydnetime
bagli olarak mobbingin gyerlerinde ortaya cikmasinin ana nedenleri arashatali
personel secimi vese alim sureci, doénemsekci istihdami, gyerindeki sayili
pozisyonlari elde edebilmek icin bireyler arasingasanan acimasiz rekabet
gosterilmektedir. Bunlar ginda syerinde mobbinge yol acan ¢d&a isletmeye 6zgu ve

yonetsel nedenler arasingafaktorler de vardir:

» Bir birey olarak g§gtrenlere ¢cok az ilgi gosteren yoneticilerin @dusletmeler;
yuksek standartlarda Uretim beklentisi olan yi@ takimlar halinde yapildi

yerler; & yukinin gercekci olmagii ve cok &ir oldugu yerler,

* Yapillan § hakkinda targmanin ve yonlendirmenin olmag isletmeler;
isgorenden profesyonel yetenek ya da inisiyatifinilldaabilecg ya da
degerlendirme yapabile@ebir ortamin olmadii yerler,
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Hedefleri belli olmayan, insanlarin gdik, dayangsma ya dasgletmeyle ya da

diger meslektglariyla iliskisinin olmadg isletmeler,

Sikayetin yapilabilecg yonetimsel surecin olmagly otoriter liderlgin oldugu

isletmeler,

Catsma c¢6zim yeteneklerinin zaygh ve catyma yonetimi ya dasikayet

islemlerinin yetersizli,
Yuksek gorevlerdeki insanlarin guglerini kétiyel&amalart,

Mobbingin, sletme ic¢i disiplinin sglanmasi, verimin attirilmasi ve bunagha

olaraksarth reflekslerin olgturulmasinda bir arag olarak kullanilmasi,
Insan kaynaklari masraflarinin ersik diizeye cekilmesi,

Hiyerasik yapinin fazlalg,

“Kapali Kap1” politikasinin uygulanmasi,

fletisim kanallarinin zayifft,

Yetersiz liderlik,

Gunah kecisi bulma anlaynin yaygin olmasi,

Takim calsmasinin olmamasi ya da ¢okstlld dizeyde olmasi,

Isletme ici dggisim egitimine gereken 6nemin verilmemesidir.

Leyman ise yap# argtirmalar sonucundgletmelerde mobbinge neden olan g farkh

kaynak oldgunu tespit etmstir. Bunlar; s organizasyonu, gorevilerin algilanive

yonetim seklidir. Mobbingi tetikleyen faktorler iseletmedeki dgisimler, kisilerarasi

catsmalar ve hak arama cabalandir. Mobbingi tetikleyaktorler tzerine yapilan

argtirmalarda, mobbinginsietmedeki bir dgisiklikten sonra ortaya ¢ikma orani %

45,3, mobbing uygulayicisi ile g@nan bir catimadan sonra ortaya ¢cikma orani % 14,9,

isle ilgili bir hakkin aranmasi ¢abasindan sonrayarteetkma orani % 13,3 ve personel

azaltma politikasinin izlenmeye gi@masindan sonra ortaya ¢ikma orani ise % 3,3
olarak tespit edilnstir (Soares, 2002: 12—-13).
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Leyman, mobbinge yol acan faktorlerle ilgili yaptargtirmada, 800 mobbing vakasini
incelems ve mobbingin koti oOrgltlenme, sia Uretim ve § metotlarindan
kaynaklandgini tespit etmgtir.  'YOnetimin caresiz ve ilgisiz oldwnu, boyle
isletmelerdeki kotug yontemi ve ggorenlerin kotl organizasyonunun gatalara neden
oldugunu ve catmalarin da kolay c¢6zimlenemguhi, ayrica yonetimin cagma
durumlariyla bga cikabilecek dizeyde donanimli olmadida tespit edilnsiir.
Leyman’a gore yonetimin catna durumlarinda etkin bulungu, taraf tutaraksbirlikci

oldugu isletmelerde mobbing kolayca ortaya ¢ikmaktadir.

Bob van der Meer'e gore mobbinge yol acagiedinedenler; sietmedeki bir kriz,
dengenin bozulmasi, mobbingin 6ncelikli nedenidu dengesizlik, gic karmasi,
kiskanclhk ya dasletmenin yoneticisinin koti yonetimi ya da gucunigumalinin
sonucu olabilir. Bunlar diren¢ ya da saldirganlignuclanabilecek engellemelere yol
acabilir. Van der Meer ayricgyierinde mobbingin bir nedeni olarak giinah kecigimau
olgusunun 6nemli bir yeri oldwnu ilave etmektedir. @erlerine kagi dismanca
(saldirgan) davranmaayet bu sorun ¢ozilemezse yargisal daylama yol acar bu da
isletmede ayrimcifa neden olur. Van der Meer mobbinge neden olgerdaktorlerin
ise otorite, grup baskisi ve mobbing uygulayicrsikendi ksisel 6zellikleri (birine

eziyet etmekten zevk alma) olglinu ifade etmsitir.

Endustrideki sektorlerle vesletmenin buyidklgiyle mobbing arasinda hentiz bir
baglanti tespit edilemenyiir. Fakatirlanda’daki kanun uygulamalarinda (the Irish Code
Of Practice-HAS, 2002), yeni, gunlik ve gecici szleli personelin daha kolay
mobbing m@duru olabilecgini ve kucluk gletmelerle kiyaslanginda buyuk
isletmelerdeki mobbingin kontrolstiz bijekilde fark edilmeden uygulanabileégéleri
surilmektedir. DOier bir risk olgturabilecek durum sletmedeki ya da caima
grubundaki cinsiyet ya da yaagilimindaki dengesizliktir (Beswick ve ggrleri, 2004:
24).

Mobbingin oldigu isyerlerinde genel atmosferin @anlukla zorlayici ve rekabete dayall
oldugu ve herkesin kendi $isel kazanci icin grastigl, mobbingin olmadii isyerlerinde
ise genel atmosferin yunsak ve hg oldugu gozlemlenmitir (Vartia,1996: 207-208).

Bir mobbing uygulayicisinin mobbing gaminda birine zarar verebilmesi igin
oncelikle sletmenin genelinde bazi problemlerin olmasi gerditadir. Oncelikle bir
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belirsizlik durumunun oldgu durumlarda mobbingin uygulanmasi daha kolaydir.
Yonetimin adil oldgunun digundldigu yerlerde ggorenlerin birbirlerine kar ili skileri
daha acik ve yeni guinceleri ve dgisimleri daha kabullenici olduklar goraltr. Ancak
bu olumlu ilskilerin reddedildgi ya da endielerin oldgu yerlerde olumsuz

davranglarin artmasi mumkundur (Dawn vesdrleri, 2003: 490).

Yapilan aratirmalarda mobbingin buyik ve blrokratik yapiyaipakletmelerde daha
sik goruldigu, bu tarz gletmelerde mobbing uygulayicilarina daha sik rasifa ifade
edilmektedir. Ayrica cok otoriter liderlilgeklinin, zayif ya da birakiniz yapsinlar
(laissez-faire) tarzi lidegiin mobbingle baglantih olduzu saptanngtir. Benzersekilde
rol catsmasi, rol belirsizlii, distik is ve zaman kontrolu, yiksekbirligi talebinin de
mobbingi artiran faktorlerden oldu sdylenebilir. Ayrica hem ilagim ikliminden hem
de sosyal iklimden hmut olmayan ggoérenlerin oldgu isletmelerde mobbing
gorulmektedir. Ayrica yiksek stresgima isyukl, zorlayici atmosfer mobbinge yol
acmaktadir. Mobbing davragfarini destekleyen, izin veren ya da kabullenen
isletmelerde ya dasletmedeki sert iklimin bir parcasi olarak kabul ledi bu
davranglarin mobbing uygulayicilarinin yanina kar kgldisletmelerde da mobbing
gorulir. Bu tarz ¢ ortamlarina yeni Kkatilansgorenler ve muadurler mobbing
davranglarinin s yasaminin normal 6zellikleri gibi algilayip benzgkilde davranmaya
yonlendirilebilirler (Salin, 2005: 36).

Kanada’'da yapilan agarmalarda mobbingin gelinesine olanak gayan kletmelerin
orta buyuklukte, 6zel sektdrde, yaicerisindeki endustride kar amaci guttukleri ve
genellikle dgisim icerisinde olduklar tespit edilgtir. Bu isletmelerin kalturinu
isgorenler genellikle bgri yonelimli, kar odakli ve sorumlyiun hissedarlar ve
yonetim kurulu yoneticilerine odakl olarak tanimiglardir. Bu tarz gletmedeki
isgorenler genellikle yiksek stres orani, buygikacmi ve performanslarini artirmalari
icin buyuk baski hissettiklerini de dile getigia@rdir (Ferris, 2004: 391-392).

Mulakat yapilan mobbing ngdurlari sletmedeki Ustlerinin otoriter ve csna
ortamlarini rekabete dayali, zorlayici ve stresdirak ifade etmerdir. Kalitesiz §
ortamlari ve artan rol ¢atnalari, bunun yani sira sosyal iklim ggarindeki liderlikten
memnuniyetsizlik hem ngaurlar hem de gyerinde mobbingin vafina seyirci
kalanlarin siklikla dile getirdi durumladir (Vartia, 2003: 13).
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2.1.1. Kot YOnetim

Isletmelerdeki airi hiyerasik yapi, kapall kapi politikasi, insan kaynaklaryepilan
harcamalarin azaltilmasisletme ici iletsim kanallarinin etkili cahimamasi, cagma
cbzme yetengnin zayifligl, sikayetlerinin yonetim tarafindan ciddiye alinmamgsida
ort bas edilmesi, zayif liderlik, “giinah kecisi” laysinin varlgi, takim calgmasinin
olmamasi, gitim farklihginin dikkate alinmamasi gibi 6zellikler, mobbing&arak

veren kotl yonetimi tanimlamaktadir (Yuceturk, 20080).

Mobbing sletmenin koéti glevinin bir belirtisi olarak gorulir. Deneysel ahamalar
mobbingin § ortaminin birgok 6zeljiyle baglantili oldusunu gostermektedir. Bunlar;
isletmede yganan problemler, rol ¢catalarinin sikigl, asirt is kontrold, &ir is yukda,
iste hizin artmasi, yiksek stregetmenin yeniden yapilanmasi, yonetimirngigenesi,
isyerinde hukim siren liderlik 6zelliklerinden, séilt memnuniyet ya da olumsuz
yonetim seklinden kaynaklanan, sosyal ya gketme iklimi, isletme kultart ve gteki
memnun edici olmayan gkiler, is birimindeki genel ¢agmalar, bunlarin yani sirg i
grubunda problemler hakkinda kama zorluklari bunlardan birkacidir (Vartia, 2003:
12-13).

Calsanlara saygl ve durustlikle davranma vurgusunuereidarttgl bir ¢cagzda agiri
derecede kustah, olgugfaams, bagimh ve gzi kalabalik cakanlarla kagilasildiginda
ekip olma glevini gerceklgtirmek oldukca zordur. Calnlarini bireysel bazda tanimak,
Ozellikle bu kiilerin kendilerine 6zgu durtulerini, ihtiyaclariae becerilerini bilmek bir
yonetici icin 6nemlidir. Bu sayede bir yonetici gahlarinin amaclarinisletmenin
amaclariyla uyumlu hale getirirken, galnlarina daha tatmin edici ve gudilendirici bir
ortam yaratabilmek acisindan daha iyi bir konuntapsalur (Lloyd, 2006: 101).

Bazi patronlar sletme hiyeragisi icinde guclerini istedikleri gibi kullanabilekkerini
distndrler. Hatta bunu kendileri icin “mutlak bir haklarak kabul etmektedirler. Bu

tarz patronlarggorenlerini kedisinden gersiz gorurler.

Yoneticiler tarafindan gercekférilen mobbing eylem bicimleri, dil olarak
yoneticilerin gug ve yetki kullanimlari sayesindghd anlgslmaz, ispati guc¢ ve ortaya
ctkarilmasi hayli zor olmaktadir. Bunun da Otesiratemasizca gerceklailen bu

davranglarin cevredekilere daha inandirici bigekilde sunulmasi, eylemleri
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gerceklgtirenlerin kendilerine “masum” goéruntist vermelerikolaylastirmaktadir
(Yiceturk, 2005: 98).

Ashforth (1997) X teorisini benimseyen yOneticiteri(isgorenlerin  calkmaya
zorlanmalari gerekir diincesini benimseyenler) astlarina skardaha saldirgan
davranglar sergiledgini bulmustur. Onlarin ksiliklerinin ve bilissel eilimlerinin

saldirgan davraglar gostermelerinde etkili olgw distinulmektedir (Keashly ve
Harvey, 2005: 102).

Ust diizey yonetim kademesinde bulunan insanlarsagahrini pasifize etmek, onlari
baski altinda tutmak icin firca atma yontemini &uolklar. Bu daha ziyade ikna ve
inandirma yontemini uygulamayan yoneticilerin katlg bir yoldur. Sistematik baski
ile insanlar pasifize edilir ve kolay yonetilir lealgelir. Demokratik olmayan bu
yontemde psikolojik saldirilar yapilir. Dedikodulaoplantilarda terslemeler, s6z hakki
vermemeler, etkileri kisitlamalar, sakdbirakmak igin sistemli taktikler ile hakimiyet
sglanmaya cakilir. Yetersiz yoneticiler boyle yaldanlarla kendi i¢ diinyalarinda, ego
tatmini sglarlar. Yahut kendi fikrine giivenmeyersker cikarlarini korumak igin aa
yol bulamadiklari ve bilemediklerinden mobbingiifgsizce uygularlar (Tarhan, 2005:
187).

Yetengi sinirli, is yaparak bgarili olamayacak yoneticiler, rgdurlar ve ginah kecileri
bularak baarisizliklarini gizlemek isteyebilirler. Ozellikigletmede mobbing, ggimci
tarafindan eleman sayisinin masrafsiz bakilde azaltma ve sien c¢ikarma,
tazminatindan kurtulma araci olarak goruliyorsablomog uygulayicilari aranansidier
haline gelirler.isletmede herhangi bir mobbing vakasi bir kez vukilutsa, dger
mobbing vakalarinin ardi arkasi kesilmez. shranalar mobbingin surekli olarak

arttigini, yeteneksiz yoneticilerin karili yoneticileri gletme dgina attgini gosteriyor.

Vartia (1996) ve Einarsen (1994) tarafindan yapaestirmalarda yoneticilerin liderlik
sekli (guclu kotuye kullanma, otoriter liderlikekli ve zayif iletsimin oldugu) ile
mobbing arasinda anlamliski bulunmutur. Problem ¢6zmeye odakli daha az otoriter
liderligin yer aldgl yonetim tarzinin benimseriiliisletmelerde mobbingin yayginhk
orani daha azdir. Bu tarz yonetigekli iskandinavya’da daha cok benimsenir.
Iskandinavya’da mobbingin daha ziyade arkadalari tarafindan yapilgh gorulr.
Daha otoriter yonetim tarzinin benimsehdirlesik Krallikta mobbing daha yaygindir
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ve mobbingin daha c¢ok Ustler tarafindan uygulgndiriulmektedir (akt. Lewis ve
Orford, 2005: 31).

Mobbingin yayginiginin ulusal kulttrlere gore farkhliklar gostegdve Birlesik Krallik
ve Amerika gibi ulkelerle kiyaslanginda iskandinav Ulkelerinde daha az yayginhk
oraninin oldgu gorilmektedirHofstede (1980)’in ulusal farkhliklar ve bu fadktiarin
isyeri deserlerini etkiledgini savunan teorisine dayanarak yapilan stamaalar
Iskandinavya’da mobbing oranlarindaki sdkligiin, gic dengesindeki oranlarin
azligina ve dsil/esitlikci yani herkes icin git haklar, yarar ve firsatlar sunan bir kalttrin
varhigindan kaynaklangi ileri sirtlmektedir (Einarsen, 2000; MikkelsenEnarsen,
2001; Salin, 2001). Gug¢ dengesindeki oranlarin ddugo kalttrlerde, farkh
pozisyondaki insanlar arasindaki gu¢ ve statulecd& kucguk farklihklar vardir
(Hofstede, 1980). Bu dasidlikci kultiriin hakim oldgu Iskandinav tilkelerinde yayan
insanlarin nitelikli kgilerarasi ilgkiler gelistirmelerine olanak ggamaktadir (Newman
& Nollen, 1996). Birlgik Krallik ve Amerika’da oldgu gibi eril kiltirin yani bireysel
basarinin ve otoritenin kabul ettiriimeye caldigi kdltirlere sahip Ulkelerle
kiyaslandgindaiskandinav ulkelerinde saldirgan davdam, mobbing ya da ger giice
dayal taciz turleri daha az tolare edilmektediof¢tede (1993)'In Amerikan yonetim
tarzi teorisine gore Amerikarsletmeleri pazar prosesleri, bireycilik vegoérenlerin
Uzerinde yer alan yoneticilerin énemi gibi konuilaerinde durmaktadirlar. Bunlarin
merkezinde; bireyler arasi rekabetin yer @ldee kontrol etmek icin en ideal ilkenin bu
oldugu goru yatmaktadir. Rekabetin, bireysel kazan¢ ve odilledn plana
baskin olan eril kiltirin sonucu olarak ortaya gikaurt bireycilik, isgérenlerden
ziyade yonetime odaklaniimasina ve gigjletme uyelerinin dierlerine mobbing
uygulamasina imkan vermektedir (akt. Mikkelsen &d&tsen, 2001: 407-408).

Amerika’da yapilan akdirmalar, yoneticilerin zamanlarinin % 20’lik kismni
isletmelerdeki cagmalarin yol acfii sorunlari gidermek igin harcamak zorunda
kaldiklari halde bunda da peksball olamadiklari gostermektedir (Gardner ve Johns
2001: 30).

Isyeri mobbingi §verenler igin bir yonetim problemi olarak kabul letitye balanan bir

taciz turudurlisyeri mobbingiyle ilgili artan bilgilenmegverenlerin gyeri politikalarini
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gozden gecirmeleri ya da glgtirmeleri ve yakinma ve arabuluculuk prosedurlerini
olusturulmasi ihtiyacini da dmrmaktadir. Bu d@simlerin, butiin ggoérenleri gyeri
mobbinginin tolare edilemeyecek ya da kabul edilggoek bir taciz oldgu konusunda
bilgilendirmesi ve bu konuda gereklgigmi saglamasi gerekmektedir (Kieseker ve
Marchant, 1999: 61).

2.1.2.isyerindeki Yiiksek Stres Orani

Stresin hem sgorenler hem desletmeler Uzerinde farkli olumsuz etkileri ofglu
bilinmektedir. Stresin konsantrasyon bozklukarar verme guicfil, uyku problemleri
ve endse gibi psikolojik problemlere neden olglu bilinmektedir. Uzun sureli stres ya
da travmatik olaylarin depresyon ve kaygl bozgulgibi zihinsel rahatsizliklara yol
actgl gercei, stres kavraminin yam kalitemizi ve sgligimizi nasil derinden

etkilediginin gostergeleridir.

Stresin bireysel sonuclari (psikolojik zorlanma)wmndie, depresyon ve engellenmeyle
ilgiliyken, isletmeye anlamdaki sonuclari isgei devamsizlik, sglict devri ve
performansla ilgilidir. Stres ayricgletmede disiplin problemlerineggdrenler arasi
catsmalara, gerginfie ve gletmenin imajinin zedelenmesine de sebep olur. lgapi
argtirmalarda saldirgan davralarin kdkeninde sadece kronik stres ve depresyonun
degil ayni zamanda engellenmeyle de alakall gidgaptannstir. Stresin koétu syeri

davranglarini artirici etkisi oldgu distintlmektedir (Moberg ve gerleri, 2002: 11).

Bir birey ne kadar gicli gorinirse gorinsigerezaman icinde Uzerine yeterli stres
yuklenirse, artik bununla daha fazlaséacikamayagana hissetfii bir noktaya
gelebilir. Stres, dinyamizda ustesinden gelinmesurdu, kaginilmaz biyuk alt tst
oluslarin yagandgi degisim asrinda 6zellikle belirgindir (Sheehan, 199917

Farkli stres kaynaklarinin var olglw olumsuz § ortami mobbing davraglarinin farkl
bicimlerde ortaya ¢ikmasina sebep olabilir. HoeSadin (2003) olumsuz iortaminda
mobbing davranlarinin ¢ farklisekilde ortaya cikagani ileri sirmilerdir. Onlara

gore bu davraslar;

1. Isgorenler stresli bir ortamda cgglklarini digiinmeye ve hissetmeye sarlarsa
sikayet etmeye bdarlar bu da yoneticinin intikamina yol acabilir lla mobbing

surecinin bgamasina ve kigmasina neden olur,
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2. Stresli bir § ortami ggorenlerin genellikle kizgin ve icerlegnhissetmelerine sebep
olabilir, sayet genel olarak diinyaya bglacilar olumsuz olmaya darsa, bu durum
onlarin zaman icerisinde hiusranaamalarina ve akabinde de saldirgan davranmalarina

neden olabilir,

3. Stresli bir § ortami insanlarin davrannormlarini ¢ggnemelerine ve normlara aykiri
davranmalarina yol acabilir bu da kurallarigngnmesinden dolay gkr insanlarin
kurallari ¢gneyenlere mobbing uygulamasina neden olur (BeswécHigerleri, 2004:
25).

Mobbinge maruz kalan bireyin ruh @gs1 ve dengesi bozulmakta, strese girmekte ve
bazi travmatik durumlarin meydana gelmesi s6z konolabilmektedir. Mobbingin
siddetine gére mgdurun yaadgi derin yalnizlik ve yalitilnglik hissinden dolayi given
ihtiyaci artar. Duygusal a@lini giderecek ve sosyal destek bulabifgdar zeminden
mahrum kalmak, guvensizlik hissi gturur. Hiclik duygusu, kiisel guven eksiki,
azalan kgisel saygl hissi, depresyorsta dsik motivasyon, artan kan basinci ve

tansiyon oranisien ayrilma istgi, is tatminsizlgine yol acabilir (Tutar, 2004: 55).

Stresin neden oldw kisilerarasi cagmalarin uzun surmesigsi@a rekabet ortaminin
varhgl, adam kayirmalar gibi faktorlegletmelerde mobbingi tetikleyebilegiegibi,
mobbing nedeniyle stres durumunun kroniklesi de s6z konusudur. Bu nedenle
mobbing tim stres yapicilarin Uzerinde bir strdg6idi olarak ele alinabilir. Aylar
suren mobbing eylemleriyle i caresiz bir duruma suruklenir ve fiziksel, sosyal

ekonomik ve zihinsel agidan yaralanir.

Is yasaminda stresin gerek galnlar gerekse deletme tizerindeki sonuclarinaskin
olarak yapilan camalarda stresin gorinmeyen drkdtict boyutu g6z éndn
citkmaktadir. Arstirmalar, Amerika’daki caganlarin Ucte birinin si stresine bgi
depresyon ygadiklarini ve cafanlarin sglk sorunlarinin % 50 ile % 80 arasinda
degisen bir oranda streslegkili oldugunu gostermektedir. Bir agmrmada, ¢akanlarin

% 46’s! stresli bir gte calgtiklarini, % 27’si glerinin yaggamlarindaki en dnemli stres
kayna oldugunu ve % 72’si de stresle ghkili fiziksel ve psikolojik problemler

yasadiklarini belirtmglerdir (Solmu, 2004: 71).
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Avusturya’da 1,2 milyonsgoren glerindeki zaman baskisindan kaynaklangarstresi
nedeniyle aci gektiklerini, Danimarka’dggorenlerin % 8'i siklikla duygusal yorgunluk
yasadiklarini, ispanya’da sgorenlerin % 32’si iseslerini stresli olarak algiladiklarin
ifade etmglerdir (Koukoulaki, 2004: 17-27).

Stresin ve mobbingin bireyler velaetmeler Uzerindeki olumsuz etkileri benzerlik
gostermekle birlikte, mobbingin taraflar arasindgkic dengesiziinden kaynaklanan
bazen de sabotaj ve yasal olmayan daylama da bgvurulmasindan kaynaklanan biraz

daha farkl sonuglari vardir.

Mobbingin neden oldgu strese bzl olarak kgilerde; uykusuzluk, cgtli sinir
bozukligu semptomlari, melankoli, duygusuzluk, sosyal fobpsyal izolasyon,
konsantrasyon bozukiu, kendini kigclimseme ve hor goérme, sosyal intilzhiksi
cesitli psikosomatik rahatsizliklar, depresyon, umatsid ve caresizlik hissi, sinirlilik,
ofke, hiddet, huzursuzluk ve derin keder hali gasikolojik sorunlar ortaya cikar.
Einersan mobbingin ngalur Gzerindeki dier olumsuz sonugclarinin; zayiflik, gic kaybi,
kronik yorgunluk, cgitli agri ve sancilar oldgunu ifade eder. Ayrica; dinanlik hisleri,
hafiza kaybi, @ri duyarlilik, saldirganlik hissi, sinirlilik soayiliskilerden kacinma gibi
psikolojik semptomlarin da gorulda olur. Siddet nedeniyle malurlarda air strese
bagli olarak; bastirilmglik hissi, glivensizlik, uykusuzluk, bagrilari, nedensiz engk
ve kronik korku, bastirilamayan korku v@lama hissi, psikolojik ve fiziksel yorgunluk,
sirt grilari, yuksek kan basinci, karabasan, deride adé&ldr, kilo kaybi veyasari kilo
alma gibi psikosomatik rahatsizliklar ortaya ciKemtar, 2004: 56).

Mobbing ayrica moral ¢okkingiine ve kazanc kaybina, verimlilikte gige, is
konsantrasyonunda azalmaya ve verilen s6zde durangbi sonuclar da darur
(Sheehan, 1999: 58).

Andrea Adams “Bullying at Work” adli kitabinda mabgi, isgbrenler ve gverenler
icin isyerindeki dger butln stres faktdrlerinin bir araya ggldde birakacg etkiden
cok daha kdostekleyici ve yipratici olglinu ifade etmektedir. Bu mobbinge ghais
stresinin hastaliklara maruz kalma riskini artitatssi gibi bunu yani sira der ciddi
ve zararll sonuclar da olabilir. Mobbing sadeggoienler icin dgil ayrica onlarin
aileleri icin de hem fiziksel hem de psikolojik uzstreli kronik sglik problemlerine
neden olabilir (Thomas, 2005: 274).
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Mobbingin sonucu olarak ortaya c¢ikag gtresinin 500 ya da daha agoreni olan
isletmelere bg yillik bir sirede maliyeti 10-15 milyon dolarditLO’nun bir
aragtirmasinda isesgbren sayisi 1000-10.000 arasinda olgatmelere bg yillik
suredeki maliyeti ise 7 ile 10 milyar dolar olatakpit edilmgtir. Amerika’da ise her yil
stres ve depresyon tedavisi i¢in harcanan zamarerikem ekonomisinde 200 milyon
kayip sginine mal olmaktadir (Gardner ve Johnson, 2001: 30

2004 yilinda AB uyesi 15 ulkede yapilan bir shmana, § stresinin ve stres Blantih
zihinsel problemlerine g hastaliklarin GSMH (gayri safi milli hasila)'y@hminen
ortalama % 3 ile % 4 arasinda bir maliyetinin @dubunun da yillik yakkak 265
milyar Euro’luk bir maliyetinin oldgu ifade edilmgtir (Levi, 2002: 11-13). Orgutsel
stresin neden oldw ise devamsizlik, stres @antili hastaliklar, dgiik verimlilik,
yuksek ggiict devri ve d@simler nedeniyle yganan yetenek kayiplarin bu tlkelerdeki
ekonomilere ve hikimetlere maliyetinin yakka 20 milyar Euro oldgu
disunulmektedir (Konkolewsky, 2004: 29-43). Streglaatili hastaliklarin Birlgik
Kralliktaki maliyeti her yil yaklgk 6,5 milyon gguna kaybidir. Bununsverenlere
maliyeti 571 milyon Euro iken, toplumun tamami dik& alindginda maliyetin 5,7
milyar Euro’ya ¢iktgl goriilmektedirisvec'te 1999 yilinda 15.008g6renin % 14’Gnin
uzun sureli hastalik izni kullandiklari ve bunurderinin stres oldgu tespit edilmitir.
1999 vyilindaki hastalik izinlerinin hikimete matiye,7 milyon Euro olmstur
(Koukoulaki, 2002: 17-27)

2.1.3.isyerinde Monotonluk

Bir isin ayni tempoda ve sirekli tekrarlanarak yapilmaswerdgi yorgunluk ve
bikkinlik durumlarina monotonluk adi verilir. DevAme cok dikkat isteyersler sikici
ve daha monotondur. Erkekler arasinda, tek dizbuwemali birsekildeki hizl kin,
genel olarakste kagilikli catisma riskini yukseltti gortlmektedir.

Her gin aynid ortamina gidip ayngeyleri yapmaktan sikilan ¢géinlarin, sirf rutin
hayatlarini biraz renklendirmek, dedikodu malzengdsairmak, biseyle magul olmak

icin is ortamlarinda mobbing davratarina bavurduklari da goralmektedir.

Calsanlar kgiligin verdigi sikintilardan, yapmak isteyip yapamamanin \@rdiir

bunalim yuzinden, terfi ihtirasi veya kucik sebepigiziinden sikayetcidirler.
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Sorunlarinin asil kayga isyerlerinde yaadiklari buyuk Gzuntd ve kirginhklardan
ziyade, yaadiklari sureklilik arzeden kuguk kirginliklar wesaatlerinde duyulan kuguk
rahatsizliklardir. Boyik 1zdiraplar, akil ve maftdikaciklanabildii ve bilincle
kavrandgl halde kucuk kinler ve uUzuntuler bilincaltinda gum egemen oldiu
hallerde gecerli olmaktadir. Yoneticiler @o zaman c¢aganlarin iginde bulunduklari
psikolojik durumu ve bu tir tatminsizliklerini amfezlar. Bu da onlarin ¢ghnlarla gcok
aclk ve sglkh bir iletisim kurmalarini engeller. Empati bu ylzdegydrinde
yoneticilerin ihtiyac duydgu en onemli yeteneklerden biridir

(www.insankaynaklari.con?005).

2.1.4. Yonetimin Mikemmellik Arayisi ve Yiksek Beklentileri

Kanadali bilim insanlari, mikemmeliyet@iin bir davrang bozuklgu olarak
deserlendirilip tedavi edilmesi gerekini iddia ediyor. Bu davragi bozukligu,
“Obsesif Kompulsif Ksilik Bozuklugu” olarak nitelendiriliyor. Obsesif kompulsif
kisilik bozuklugu genellikle mukemmeliyetcilik ve esnek olmama #enimlanir.
Obsesif kompulsif kilik bozuklugu olan kiiler digerlerinin kendi &lcutlerine
uymalarini bekler, ayrintiya ¢cok 6nem vergirakuralci ve ikiylzlidurler. Bir yandan
insanlari incitmemeye 6zen gosterirkegiedti yandan kin besler ve cezalandirirlar. Tek
basina karar veremez, yama tam olarak katilmaz, 6zgurceaganlar elgtirirler hatta
pange kapilarak dierlerini baskilamaya calrlar. Secim yapmayi bilmedikleri, hayal
gucleri sinirll oldgu icin hayatlarina yenilik getiremezler, ggkliklerden korkarlar
(Giuney, 2000).

Mukemmeliyetci kgilik yapisindaki kgiler, insanin d@al sinirini tanimazlar. Hicbir
kusura tahammulleri yoktur. Yaptiklarini en mikerhgekilde yapmak ve herkesten
daha cok bgarili olmak icin ¢irpinirlar. Higcbir zaman tatmiinzazlar. Herseyde kusur

bulurlar. Surekli bgkalarnyla yargirlar. Yaptiklari §in strecinden zevk almayi bilmez,

sadece sonuclarla ilgilenirlamfvw.ekometre.com2006).

Bagkalarina yonelik mukemmeliyetcilik, blalarina kagi asin ve gercekgi olmayan
standartlarda olan talepkarliktir. Nevrotik mikentigegcilikte hicbir sey yeterince iyi
gozukmez ve birey genel anlamda iyi yapgroir isten ya da Ustin bir performanstan
tatmin olamaz. Derindekisagilik ve savunmasizlik duygular bireyi, kendi kesidie
asir ugras verdigi, kendisine yenik dgitgl, her girgimin ve gorevin bir meydan
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okumaya dongttigu bir carkin icine sokar. Bu daskerin siurekli gergin olmalarina

neden olur\yww.apa.org2003).

Mukemmeliyetgiler her zaman sinirlarini zorladiklagin surekli stres altindadirlar.
Kalp rahatsizliklari, yiksek tansiyon, hatasiz glengalsan kiilerde gorilen bgica
hastaliklardir. Muikemmeliyetcilerin zarari bir tekendilerine dgildir, bu Kisiler
cevrelerindekileri de stres altina sokarlar, istgenek de olsa yakinlari Gzerinde baski
kurmaya cakirlar. Uzmanlarin ortak gogii de, mukemmeliyetciiin, kisinin bagkalar

ile olan iligkisini genellikle istenmeyen bir bicimde etkilgdyonundedir.

Yoneticilerin sergiledikleri mikemmeliyetcik, c¢gdnlara biyuk sikintilar vermekle
kalmaz, onlarinsten uzaklamalarina, sik hatalar yapmalaring, yavalatmalarina
veya Ofke ve sinirlilik gektirerek kletmeye zarar vermeye kadar varabilecek ciddi
sonuclar da dgurabilmektedir. Ayricasi basimlisi bir patron da ¢ok fazla stei yapar,
talepleri giridir. Altinda c¢alsan insanlarin hata yapmasi «arnda hegorisuzdur.
Uzun bir sire gkolik bir patrona sahip olmak, c¢ghinlarda ciddi psikolojik hasarlar
yaratabilir. Duygusal olarak yiprangnibir sekilde klerini ayak suriyerek devam
ettirirler.  Islev bozuklgu gosteren taleplere ayak uydurmanin sonuclarsildii
0zguven, mesleki yamlarinda denetim sahibi olamamak ve insgkilérinde yaganan
sorunlardir. Normal olarak uretim kapasitesine Ydosi gereken verim tarll
manevraya sapmak zorunda kalanseallar tarafindan tiketilir (Robinson, 2000: 136-
137).

Yoneticilerin elatirici olmalari letmedeki olaylara sadece ¢6zim getirmemekle
kalmaz, ggorenlerin yaadiklari ortama ve der isgorenlere kan daha ofkeli ve
glvensiz olmalarina da yol acar. §ielmek ¢cogu zaman bireyleri savungan yapar ya
da iclerine kapanmalarina yol acar. Saldiriy@ayan bir insanin iki tarlu tepki
gostermesi mumkundur: Ya ezilip buzulecek geri leelektir ya da 6fke icinde kar

saldiriya gececektir (Carlson, 1999: 116).

Sadece yonetici konumundakiler gilei sgorenlerden desibazimlisi olanlar olabilir.
Bunlar, yeterince hizl Gretim yapamayan meslgatena kagl 6fke ve sabirsizlik gibi
tepkiler gosterirler. Birden parlayan 6fke, uyunmsga neden olur ve ¢ama grubunun

morali inise gecer, bu da verimlile kasidir. iskolikler az zamana ¢oks isikistirmak
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icin cabaladikga sonunda kendileri gibi altlaringalisan insanlari da tiketmeleri
kaginilmazdir (Robinson, 2000: 132).

Bremen Universitesi'nden Ulrike Meissner'in "Gala Uyuturucu” adh arglirmast,
iskoliklerin ancak belli bir gamaya kadarsyerine yararli oldgunu, ¢c@u kez zarar
verdigini ortaya koymaktadiris bagimliligi, kendisi ve bgkalarindan yiksek verim
bekleme, denetleme, bedensel zorlama, yiksek tamsiynide spazmlar ve
depresyonlarla kendini belli eden ve verim kaybyohacan bir rahatsizlik olarak kabul
edilmektedir iskoliklerin amir veya yonetici durumunda bulunmasiigietme igin daha
tehlikeli oldygunu saptayan agarmaya gore, skolik yoneticiler, calganlara kot
muamele ederek ve ggirden fazla denetleyereki ibirakmaya zorlayabiliyor. Sorunu
anlamayan sietmeler sirekli dgisen veya sirekli hastalik izni kullanan personel
nedeniyle verim kaybina gmyor. Is bagimhliginin yaratmy oldugu fonksiyon
bozukluyzu is ortaminda kirlenmeye yol acar, stres yaratir nheral bozulmasina neden
olur ve bitin yapinin diizenini bozar. Gahlarin kaosa ganen hayatta kalabilmek icin

(Robinson, a.g.e.: 130).

Yoneticilerin mikemmeliyetci ve ¢ok titiz olmalaggorenlerde gecici veya surekli bir
yetersizlik duygusu okiurabilir. Bu da gyerinde mutsuzlgun, kararsizgin ve
guvensizlgin hakim oldgu bir atmosferin olgmasina, sgorenlerin kendilerine olan
glven ve saygisini zedeleyereksdyesiz ve verimsiz olmalarina neden olacaktir.
Ayrica, boyle bir ortamda kurallar ve politikalairekli dezistigi icin isgbrenler neyin
normal oldgunu bilemez. Patronlarinin veya yoOneticilerinin leekilerine iliskin
tahminde bulunarak karanlikta el yordamiyla ileds® calgirlar. Bu da moralleri
bozar, korku ve guvensizlik geli. Davranglarini patronlarinin ve yoéneticilerinin
emirlerine uydurmaya cahn kgorenler d§ kinkhg yasar. Bazi ggorenler bu
mantiksiz § talepleriyle bga ¢ikmak icin boéliicilik yapabilirleis arkadalariyla sert
tartismalara girer, patronun ya da yoneticinin otoritegiayiflatmaya cagabilirler. Is
arkadalarina bedensel ya da s6zel saldirida da bulurlabiliBazilari ise geri plana

cekilip calsma arkadglarindan uzakligabilirler.

Kisaca mukemmeliyetci veya bagimlisi patronlar veya yoneticileggorenler tGzerinde

kurduklari zaman baskisi ya daira beklentiye bali olarak kgorenlerin Uzerine
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yuklenen airn is yuki gibi nedenlerle mobbingirsletmede gelimesini tgvik eden

ortami farkinda olmadan hazirlamaktadirlar.
2.1.5.Isletmede Etik Bozulma veilkesizlik

Mobbing, sletmelerin etik dgerlere ve prensiplere plik derecesiyle de yakindan
iliskilidir. Insanlar arasindaki etkiienin merkezinde vyer alan prensipler ve
standartlarin tamamgeklinde tanimlanan etik derler; yani durustlik, guvenilirlik,
adaletli olmak gibi 0Ozellikler bireysel olmaktanyade, ayni zamanda toplumsal
anlamda birinin dierlerine kagi hareketlerini yonlendiren ilke ve standartlar@®aine,
1997: 2).

Kimseden korkmaz, yilmaz goriinerek cevresine meydkamma davragi ile astlarina
mobbing uygulamak etik gh bir davrangtir. Yonetimin uyguladii diger etik dsl
davranglara ayrimcilik yapma, kayirmajddet-baski-saldirganlik, hakaret ve kufur,
bedensel ve cinsel taciz, dedikodu, maddi ya deemanarak yapilansri eziyet 6rnek

olarak verilebilir (vww.sosyalhizmetuzmani.or@007).

Son yillarda ayrimcilik ve cinsel taciz kavramlda mobbing tanimi icinde yer almaya
baslamistir. Ayrimcilik, kisaca bir kinin cinsiyeti, etnik kékeni, herhangi bir 6zra,
cinsel tercihi, ya ya da dini gibi nedenlerden dolayyerinde @it sartlarda muamele
gormemesi, glanmasi, dierlerine taninan firsatlardan ve haklardan bene&ilde
yararlandiriimamasidir. Bu 6zellikleri itibariyleaibing davrarlarinin kapsami iginde

yer alir.

Isletmelerde yonetim siireclerineskin yasa ve kurallar, uygulamalarin asli 6zellikier
ve nasil yapilagani tanimlamaktadir. Ancak uygulayicilarin, bu Kiama@a uyma
bicimleri etik deerler bakimindan farklilik gostermektedir. Ogire isgorenlere it
davraniimamakta, kayirma ve ayrimcilik yapiimakigorev ve yetki kotiye
kullaniimakta, performans gerlemeleri her zaman gefgeyansitmamaktadir. Barili
olanlar ile baarisiz olanlar arasindaki ayrim net kekilde belirlenmemektedir.
Calsanlarla  gbirligi  gerceklsmemekte, katihm gganmamaktadir.  Eitim
farkhliklarina, tecribe ve yetepe tnem verilmemektedir. Buna kdrk yaranma ve
dalkavukluk ©6nemsenmekte, dedikodu artmaktadir.divah, korkutan, tehditkar

davranglar, gérmezden gelinerek cezasiz birakilmaktadw tiB etik dg1 davranglar,
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isletmelerde mobbing siureciningi@masina, gejerek siurekli olmasina ve gizlenmesine
ortam yaratmaktadimww.bilgiyonetimi.org 2007).

Etik deserler yonetici ve ¢cajanlarin eylemlerine rehberlik eden davsaitkeleri olup,
bireylerin varlik ve butunlgline sayglyi icerir. Bu nedenle yoOneticilgletmede etik
ilkelerin tesis etmesi konusunda kararli ve inamgmasi, §gorenlerine kamn etik
sorumluluklar bilmesi ve etik ilkelere uygun dawrdar sergilemesi, huzurlu ve
guvenli bir calgma ortami sglamasi gerekir. Ayricasletmede etik kurallara uygun
davrang ve eylemler takdir edilmeli ve ddullendiriimelipba kagin is etik ilkelerine
uymayan davraglar kinanmali ve cezalandirilmalidir. Yonetimig eétik ilkelerine
onem verdii acikca hissettirilmeli, ahlaki olmayan davrdarn énlemek icin etkin bir
cezalandirma sistemi cafwrulmalh ve bu cezalar c¢aainlarca bilinmelidir
(Tengelimglu ve Tahtasakal, 2004: 42-43).

2.1.6.Isletme Yapisindaki Deisiklikler

Gunumuz ¢ dinyasinda yonetim vesléetme alaninda dggimler yasanmakta; bu
degisimlerin temelinde ise teknolojik geineler, bilginin nem kazanmasi vegdgm
hizinin artmasi yatmaktadir. Butiin buggenler, yonetim kademelerinin azalmasi ve
bilgiye dayal bir yonetim vesietme anlawinin ortaya ¢ikmasiyla sonuclanmaktadir.
Buna bali olarak yonetici ve ¢cadanlarin sahip olmasi gereken yetenekler, beklentile
ve baks acilarinda da dgsimler zorunlu hale gelmektedir (Ergmus ve Dgzan,
www.bilgiyonetimi.org 2006).

Kiresellame, teknolojik gelimeler, bilginin 6nem kazanmasi, artan rekabet zéahi
degsisen dunya dizeni beraberinde yeni dizenlemeleri agikal deisimleri de
gindeme getirmektedir. Bu gigim ise sletmelerin “yeniden bicimlendiriimesini”
zorunlu hale getirmektedir. Bu yeniden diuzenlesietmelerin hem i¢ hem de (i
yapisinda gerceldebilir. Bilgi toplumuna gegi, bilgi teknolojilerinin gelgmesi ve
yaygin olarak kullaniimasiyla birlikte yeni teknplerin isletmelerde kullaniimasi;
isletmelerin yapisini, yapilaglerin kapsamini, ¢alanlarin glevlerini ve sahip olmasi
gereken niteliklerini etkilergi ve etkilemeye devam etmektedir. Yeniden yapilanma
isletmede cabanlarin rekabetcifini gelistirmekte, calisanlarin yeteneklerinin etkin
kullanimini sglamakta, takim c¢ajmasini artirmakta ve kariyer gegin imkanlari
ortaya cikmaktadir. Ancak bu olumlu gatnler beraberinde, ggsime direnci
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artirmakta, dgik morale, ggorenlerin yg@un stres ve kaygi yamalarina,sletme iginde
catsmalarin artmasina, dolayisiylgleétmeye olan given ve gadig azaltarak,

isgorenlerin performansinin gliaesine neden olmaktadir.

Abartili yeniden yapilanma ise kuresel rekabet, kalifiye personel, duygusal vaatler
ve Ustinligl kapsar. Fakat gercek sonuclari itibariyle olduleg&lidir. Mobbing moral
cokkunlgiine ve kazanc kaybina, verimlilikte giige, is konsantrasyonunda azalmaya
ve verilen sozde duramama gibi sonuglar d&udar. Cgu durumda maliyetler
kiculme nedeniyle azalmaz cunkletmeler dnceki pozisyonlarini yenilemek amaciyla

yeni personelse alarak ya da eski personeli tekigr alirlar (Sheehan, 1999: 58).

Bireyin bilgi sahibi olmadil ya da ¢ok az bilgisinin bulungu bir yeniligin isletmede
uygulamaya konulmasi, bir yeniden yapilanmasgadsi vb. durumlarda ortaya ¢ikan
degisim karisinda, caresizlik hissi ortaya ¢ikar. Bu durumggbienler yenilge direnc
gostererek kendilerini savunmak isterler. Aslinda Kiinin belirsizlige kasgl direng
gostermesinden blea bir sey deildir. Kanada'da yapilan agarmalar bu kavramini
sOyle somutlatirmistir: Belirsizlik bircok duruma bzl olarak ortaya c¢ikabilir. Bunlar
sOyle siralanabilir: ggoren terfi etme ve ilerleme imkanlari hakkindaeyletbilgiye
sahip olmayabilir veyasgoren gorev tanimlarinin bulunmgdbir is yerinde cakiyor
olabilir. Baska argtirmalar ise ggorenin gini kaybetme korkusunun neden ofdu
belirsizlikten s6z eder. Teknolojik, sosyal, ekonlonvb. her turli dgisim insan
dinyasinda belirsizlik ve karrge cikartir. Bu d@simin sonunda birey stresi yar.
Belirsizligi azaltmak icin, ggoren giyle ilgili kararlari etkileyecek glice sahip olmak
ister. Cunkl mesleki hayati Gzerinde s6z hakki ghmasgorenler ygun stres altinda
olacaklardir ve mobbing miduru olma ihtimalleri ~de  artacaktir
(www.hastarehberi.con2006).

Isletmedeki dgisiklikler, yeniden yapilanma ve krizler mobbingle gtantilidir.
Ornezin, kiictlme, gegici olaraksgileri ¢ikarmak, Ucretlerde kesinti yapiimasi ya da
Ucretlerin sabit kalmasi gibi durumlagorenlerde dgimanlik, engellenme ve mobbing
davranglarinin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Yapi&@stirmalar, gletme
yapisindaki dgisikliklerle mobbing arasinda pozitif Benti oldgunu gosternstir.
Benzer sekilde, birka¢c argirmaci kletmedeki dgisim ve yeniden yapilanmanin

etkilerini incelediler. Yeniden yapilanma ve kicélden itibarensten cikarmalar ve
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farkli pozisyonda goreviendirmelerin ve bu nedetdefi firsatlarini ya tamamen
kacirmak ya da bgansi yakalayabilmek icin olanaklari stkima bglamakta, bu gibi
durumlar da ayricasiyikunin ve kanhkh yarisin artmasina ve dik is gtvenlgine
neden olmaktadir. Boylece daha fazla baskiya, dabla strese ve saldirgaga yol
acmaktadir (Salin, 2003b: 23).

Yuksek oranda rekabete girmek, sinir krizlerinimdigelerin ve depresyona @§a
hastaliklara yol acabilir. Bariya ulama endjesinin aslinda gucli bir karisizlik
korkusundan kaynaklangli ifade edilir. Bu ise kiye buyuk aci verir ve Kileri
endseye surukler (Norfolk, 1989: 62).

2.1.7 Isletmedeki Liderlerin Duygusal Zekadan Yoksunlugu

Arastirmacilar duygusal zekayi; duygularin farkinda nohasi, ifade edilmesi ve
baskalarinin duygularinin farkinda olunmasi olarakdislggusal yetkinlik alani ile ifade

etmektedir.

Duygusal zekanin temel becerileri ekip g@asinda, sbirliginde ve insanlarin birlikte
daha etkili cakmayl @Grenmelerine yardimci olunurken biylk 6nemgirtaBilgiye
dayali hizmetler ve entelektliel sermagletmelerde gitgide daha merkezi bir yggal
ettiginden, insanlarin birlikte c¢ama yontemlerini geftirmeleri, entelektiel
sermayenin etkisini artirarak rekabet Ust@idlis&lama ¢abalarinda duygusal zekénin
onemini kletmeler icin kritik farki yaratacak bir unsur hai dongmistur. isletmeler
blyumek, belki de sadece ayakta durabilmek icinlelkd duygusal zekalarini
yukseltmek zorundadir (Goleman, 2000: 210).

Gunumuzde yoneticilerin  etkinlik dldzeyi, sletmeye amaclari gercekteme
dereceleriyle paralellik arz etmektedir. Son ydiki gelsmeler geleneksel yonetim
sureclerine, (planlama, 6rgutlemeggadim, yoneltme ve denetim) karar verme, gigti
ve isbirligi gibi yeni siurecler eklenmesine yol agtm Bu sureclersletmede cajan
herkesin, 6zelliklede her dizeydeki yoneticinin gluigrinin farkinda olma, ifade etme
ve bakalarinin duygularini anlama yeterliklerini 6n pamgikarmgtir. Iletisim ve
isbirligi becerisi yiuksek yonetici vegorenlerin, gletmeye rollerini gercekigirmede
daha bgarili olacaklari acgik bir gercektir. Bireyin ilgitn ve ibirligi beceri diizeyinin
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gelistiriimesi veya yukseltiimesi ise ancak bireyin dulayina ilskin desiskenleri
ogrenip kullanmasinin ganmasiyla gerceksérilebilir (Ural, 2001: 212-213).

Isyerlerinde duygusal zekas! yeterli olmadicin sirekli sorun cikartan insanlar da
vardir. Bunlarin zekasi yuksek olsa bile insanlaténgeli ilgki kuramadiklari icin

isyerinin verimliligini disurarler.

Mobbing uygulayicisini mobbinge yonelten nedenldbgginda, duygusal zekadan
yoksun olma, korkaklik, nevrotik rahatsizliklar méhayet insani ve etik gerlerden
uzak olmak gibi faktorler gosterilebilir. Ayricapk zor elde etfii isini ve mevkiini

kaybetme korkusunu da g6z dntinde bulundurmamixig€t@obanglu, 2005: 33).
2.1.8.isletmedeki Disiince Yoksunlusu

Gecmiten alinan derslerin, yapilan yatiklarin hemen unutulmasi, personel
sorunlarinin  ¢ozulmesi yerine gairlerine tolerans gdsterilmesi, slatmedeki
degserlemelerin yank kanaat ve hiukumlere dayandirilmasina duyulan kogkui
olumsuzluklar, Hgili sletmede mobbing ortamini gorabilmektedir
(www.bilgiyonetimi.org 2007)

Isletmelerin sadece karilarini dgil, basarisizliklarini da masaya yatirmalari gereklidir.
Gelecge daha hazirlikl olmalari acisindarséasizhiklarinin tGzerinde, barilarindan
daha fazla durmalari gerekmektedigletmelerde kaslasilan hatali uygulama ve
sonuclarin  masaya yatiriilmamasinin temel olarak imedeni vardir. Bunlar;
Yoneticilerin  kkisel baarisizliklarini gizleme @limleri ve hatalarin Uzerinde
durulmasinin faydal bir bak@acisi olgturamayacg yonundeki anlayin varlgindan
kaynaklanmaktadiisletmenin baarisindan ziyade, kendi pozisyonlarini kaybetmemeyi
on planda tutan yoneticiler, kariyerlerinde yercala baarisiz sonuclari kendileri icin
bir tehdit unsuru olarak algilarlar. Bu nedenleaktatn Uzerine gidip, onlari sorgulamak
ve analiz etmek yerine, onlar gizleme yoluna d&terveya hatalarin, kendileri
disindaki ve kontrol edilemeyen nedenlerglbalarak gelstigi yolunda aciklamalarda
bulunurlar. Bu dginceye sahip yoneticilersyierlerinde cakanlara kendilerinden

kaynaklanan hatalarin sorumluluklarini da yiuklemesisirlar.

Empati duygusu zayif olan yoneticiler, kirici iekilde kagidakini elstirirler ve

kargidaki kiside yikici bir etki yaratirlar. Duzeltme yolunu ag& yerde icerleme,
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kirginhk, savunmacilik veya araya mesafe koweldini alan bir duygusal geri tepme

sz konusu olur.

Isyerinde kaygr ve hmutsuzluk mobbing murunun zihinsel acisini ilerletir.
Hosnutsuzluk genellikle @ri is boliminden, sin niteliginden, teftsten dolay! insani
ili skilerin kesilmesinden, komuta sistemi ve hiysiden, duygusal Q#antiyr ortadan
kaldiran kurallarla dtzenlenmiliskilerden kaynaklanir. Kaygi ise, fiziksel risklerin
psikolojik ciktisidir. Bu dasi yukinun bir parcasi olarak, komuta yapilarinda, i
ahenginde siguivensizlgi vb. nedenlerle ortaya cikabilir (Olsen, 2005:.61)

2.1.9. Zayifisletme Kultiri ve Tklimi

Bir isletmede ggoérenler ortak yararlar icin ortakka davranmak zorunlufunu
duyarlar. Ortaklga davranma icin de, ortak dile, inanclara, kurallagoriglere sahip
olmak zorundadirlar. Ortak amaclar icin bgtetmede toplanansgotrenler ortaklga
yaptiklari eylem ve slemler icin yuceltici, haklayici, yargilayici 6l¢éit gelitirir.

Bdylece sletmenin icinde bir kiltirsel yapi alonaya balar (Basaran, 1982b: 110).

Isletme kilturt, cabanlarin belirli standartlari, normlari ve geleri anlamalarina ve
bdylece kendilerinden beklenenshaya ulamalari konusunda daha kararli ve tutarli
olmalarina, yoneticileri ile daha uyum icinde galalarina yardimci olurisletme
kaltart is yapma yontem ve sureglerine standart uygulamaddiregek gletmeye
verimliligi artirir, isletme ici haberlgme ve bireyler arasi gkilerde sletme kultirtntn
oldukca 6nemli rolt vardir. Kultdr, ¢cganlar arasinda birliktelik géar, biz duygusunu
ve takim ruhunu gaiiirir, calisanlar birbirine ve sletmeye bglar, bununla birlikte
isletme iklimini de olumlu yonde gatirir, isletmelerde cgtli nedenlerle ortaya ¢ikan
catsmalar (amaclardaki farkhliktan, algilama farkllakinda, gletme ici iliski ve gulc
dagihmindan dgan catgmalar v.b) $letme kaltGrinin gedtigi bazi standart

uygulamalar ve surecler yardimi ile azaltilarak ygatabilir (Eren, 2001: 168-169).

Isletme kultird, bir §letmede akilmis bir seylerin yapilmaseklini ve isletmenin yeni
Uyelerine aktarilmasi gerekli olageyleri ifade edebilir. Bazisietmelerde mobbing
kaltarin bir parcasi olarak gorilebilir yani mobdimz cok yapilansin bir parcasi
olarak kabul edilir.isletmede meydana gelen tedirginlik, rahatsizlik cietinsurlar

odullendiren ve izin veren bir kiltirde mobbingiarhgl kaginilmaz olur. Ceza ya da
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politika yoksunlgundan kaynaklanan bklak nedeniyle ortaya c¢ikan mobbing
davranglari, mobbing uygulayicilarinin yanina kar kalabiBu tarz uygulamalara g6z
yumulan gletmelerde ise mobbing artar ve buyiur. Bazi kidtide sertfiin varligini
kutlayabilir. Bu batin gdletmelerde bilhassa ordu ya da itfaiye gibi kicigkeai
ortamlarda kagilagilan bir durum olarak kamiza c¢ikar. Mobbing ayrica, anti-sosyal
davrang sekillerini normal ve kabul edilebilir bir yol oldwnu diinen vyeni
yoneticilerin atanngi oldugu isletmelerde gleri yaptirmak icin kullanilan bir yéntem

olarak da kanmiza cikabilir.

Mobbinge izin ve firsat verme bazglatmelerdeki sert yonetimden ya dgetme
kaltirine yerlgmis yogun saka ve esperilerden kaynaklanabilir. Mobbinge sinir
koyabilecek bazisletmelerde kuguk diirtct, utandirici alayekilleri ve espriler yeni
tyeleri test etme yontemi ve pagllan normlar bunlara rizayr gamanin yolu olabilir.
Bunlar 6zellikle sert erkek egemen kilttirin kaldiles bir parcasidir. GUnluk yamin

bir parcasi olarak gorulen sert ve kaba mizahiugldatélye tamirhane cevresinde
gorulen bir durumdur. Komikakalarin, surprizlerin artmasi ve mobbinge d@nési
mimkindir. Ozellikle mobbing uygulayicisi goarun kendini savunamayagail ve
sakay! bir erkek olarak kaldiramay&oa hissederse bu davralarini siklgtiracaktir.
Burada mgdurun verecgi tepkilerin mobbingin gefimine etki etmesi agisindan 6nemi

blyuktar.

Mobbingin erkek egemen “maco” kiltirinin egemerugldordu, polis tekilati gibi
savunma amaclisletmelerde ve itfaiye t&ilatinda, mobbing mgdurlarinin sirekli
tehditlerle ve sindirme davratariyla disipline edilmeye ve sosyaitgiimeye
calisildig bilinmektedir (Shallcross, 2003: 5).

Guclu sletme kilturine sahip olangletmelerde, ggorenlerin nasil davranmalari
gerektgini belirten yerlgmis davrangsal parametreler ojmusken; zayif gletme
kultirine sahipsietmelerde ggorenler ne yapmalari gerekitii belitmeye cakarak
zaman kaybederleSimsek ve Fidan, 2005: 25).

Isletme kultirti rekabetgi bir yapidaysa, o6zelliklgeimeler yeniden yapilanma
programlarina bgadiklarinda ve buna devam ettiklerinde, mobbingmihli artar.
Bunun birinci nedeni, sletmeler kiculmeye B&diklarinda mobbing ngauru veya
magdur adaylarinin kendileri icin alternatifier bulmalari zorlmaktadir.ikinci neden
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olarak, kuculmegsgorenlere ilavesi yuki ve baskiyr da beraberinde getirmektedir, &u d
mobbing icin zemin hazirlamaktadir. Yeniden yapianve yeniden yapilanmadan
kaynaklanan si guvensizlgi mobbing davranilarina neden olabilir (Kieseker ve
Marchant, 1999: 63).

Bir isletmenin, kdltirind nasil daha dgdrtli bir hale getirebilege konusunda
calismalar yapmasi gerekir. Bu gahalarda tim cajanlari en ufak bir ayrimcilik veya
taciz hareketine (tatsgakalar yapmak, ya da kadin mesai arkkdani rencide edecek
turde ciplak modellerin  bulungu takvimleri asmak gibi) kar c¢ikmaya

cesaretlendirmek gerekmektedir.

Zay!f igbirligi, yuksek oranda kiskanclik, haset ve garioldusu toplumsal iklimlerde
veya gletmelerde zorlayici ve rekabete dayali bir iklimotusur. Bu mobbingi
tetikleyen bir unsurdurSayet gletme kultart ve iklimi, gletmeye bghl gl arttirici,
isgOrenleri motive edici bir nitele sahip ise,sletmelerin hedeflerine wealari ve

verimliliklerini artirmalari kaginiimazdir.
2.1.10. Liderlik Sekli

Lider insan odakli, katilimci, pagenci, yaratici, yalin, acik, esnek ve oncgidir.
Misyon ve vizyon sahibidir. Dolayisiyla drnekskiir (Peker ve Ayturk, 2000: 48).
Belirli ortak amaclarin gerceldterilmesi icin isletme acisindan liderlik son derece
onemlidir. Cunku liderlik, birey ve gruplarin dawig ve performansi Uzerinde gugclu

bir etkiye sahiptir.

Isletmeler, bicimsel olmayan bircok gruplarla doludur Bu gruplar gletmenin
bicimsel cagmasinda, emir-kumanda zincirinde goérilmemekle Kieli isletmenin
basarlya ya da barisizlga gitmesinde etkin rol oynar. @al gruplar birbirleriyle
cesitli diizeyde etkilgirler. Bu gruplar hemsbirligi ve hem de rekabet iceren bir yonde
gelisebilir. Gruplarin etkilgiminde kbirliginin isletmeye etkisi genellikle olumlu yonde
olmakta ve rekabet etkisi ise olumsuz yondgidiiimektedir (Sabuncgtu, 1995: 73).

Grupta bulunan insanlar birisi tarafindan engeleer ya da sinirlandiriimazsa, grup
icinde kendilginden g@ama sirasina Iga (hiyerasik) diizenleme olur. Bu dizenlemede
gruba katilan insanin ¢ilik yapisi ve gruba katkisi 6nemli rol oynarsana sirasina

bagli gelismeye insanlarin birbirlerinden farkli sik yapilari, becerileri, yetenekleri,
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yetileri yansir. Grup Uuyeleri arasinda bunlaraglbaolarak gic¢ dengesi ajur.
Becerilerini, yeteneklerini, yetilerini, en c¢abule \kolay olarak ortaya koyan insan
baskalari tarafindan kendginden lider olarak kabul edilir (Kknel,1986a:175).

Isletme kiiltirinin liderler tarafindan yaratgohi, liderin en 6nemli slevlerinden
birisinin isletmedeki kilttrel yaratgi iyi bicimde olwturmak old@gu unutulmamaldir
(Terzi, 2000: 11). Bu nedenlesverenlerin ve insan kaynaklari ydneticilerinin
isyerindeki liderlerin tutum ve davragarini yakindan takip etmeleri gerekmektedir.
Cunku liderlik gorevini Ustlenmikisilerin ¢calsanlarina kan takinmasi gereken tavirlar
konusunda bgarih olamamasi,sietme icindeki gerginlikleri tirmandiracak, huzuitbir
ortam olgmasini engelleyecektir. Ayrica bazi liderlilgekillerinin - mobbing

davranglarini destekleyebilir.

Mobbingi destekleyen liderlik davragari sunlardir: 1. Otoriter liderlerjsgorenleri
Ozellikle baski ve korku yoluyla harekete gecirmetmdunu benimserler. Bu liderler
asiri derecede bencil davranirlar, astlarin inanc¢ degygularini yeterince dikkate
almazlar ve buna Iz olarak Ekgorenlerde tatminsizlik duygusu ortaya cikar.
Tatminsizlik duygususietmelerde yonetime karnefreti, moral dgiklagand, grup ici
catsmalar artirir. 2. Umursamaz (laiseez-faire) liderl Bu tur liderin yonetgi
guruplarda bgbozuklyza giden bir 6zgurlik vardir. Astlaglerini istedikleri tarzda
yerine getirebilirler. Astlar kendi kararlarini ldgileri verme konusunda tamamen
Ozgurdurler. Bu tur liderlersgorenlere liderlik etmezler. Ayrica, umursamaz rieien
yonettigi gruplar Uretkenlik acisindan kétt olduklari gibaldirganlik oranlari da
yuksektir Simsek ve Fidan, 2005: 5).

Ashforth (1994) zorbaca yonetigeklini deneyen veya uygulayan liderlerig,yierinde
korku ikliminin dasmasina neden ol@unu tespit etti. Kifurbaz liderlikekillerinin de
dikey mobbingle yakindan skili oldugu bulundu. Belirli liderliksekillerinin ise ayni
hiyeragik dizeydeki meslekitar arasindaki mobbingi (yatay mobbing) yayici
olabilecgi sodylenmektedir. Bazi agarmacilar, umursamaz/ birakiniz yapsinlar
(laissez-faire) tarzi lidegin yuksek dizeyde mobbingle @antili olduzunu tespit
etmiglerdir. Amirin mobbing olaylarina kamak istememesi ve mobbingi tanima
isteksizligi mobbingin kabul edilebilir oldgu izlenimi taiyabilir. Liderlik tarzi ve

etkilili ginin, liderlerin uyguladii yonergeler ve geri bildirimlerirgietmede uygulanan
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mobbing ve memnuniyetsizlik duzeylerini belirleygceleri strulmdstir. Boylece,
mobbing ve liderlik tarzi arasinda gtasal iliskinin oldusu sodylenebilir. Kisaca;
mobbingin ya cok zayif ya da ¢ok sert yonetiekillerinin oldysu isletmelerde belirli
bir sekilde daha sik gorungu ifade edilmektedir (akt. Salin, 2003a: 21).

Yonetimde liderlik, bgkalarinin belli amaclar dpultusunda davranmaya veya hareket
ettirmeye sevk etmesi acisindan 6nemlidir. Cunkil y@metimin liderlgi bir trenin
lokomotifine benzetilebilir. Liderfiin, sistemin ilerideki bgarilarinin  devamini
saslayici itici bir gtcu vardir (Demirkan, 1997: 64).

Insanlari zorlayan, geek davranan, ya da onlardan uygunsuz istek ve hiktgnde
olan yoneticiler, bu insanlarin ihtiyaglarini tameamygormezden gelirler. Bugkierin ise
yaklasimlarinin en sasirtict  yonlerinden biri, kendilerinin c¢ok iyi yonélerine
inanmalaridir. Cok uzun zaman once kullanimdanrkgtmetim teknikleri ve insanlar
arasi davrani kaliplarini, neden olduklar bir dizi sorunagmaen kullanmakta israr
ederler (Lloyd, 2006: 57).

Liderin kendisinden beklenilen davralari sergilememesi, grup icindeki gerilimi
arttirr ve caygmaya neden olabilir. Bu ise grup ici liderlik sava bglatabilir.
Catsmanin ¢6zimda icin; etkili bir liderlik tarzinin beéénmesine, cagmanin cinsine ve
grup tyelerinin cagmayi kendi iclerinde ¢cdzebilme yetgg@n olmasina bgi oldugu

gibi gucla bir liderin varlgini da gerektirmektedir.
2.1.11.Is Dizayni vels Organizasyonuna B&li Asiri Is Yk

Isletmenin § dizayni ve § organizasyonu dayeri mobbinginin yayginfiini etkileyen
faktorler arasindadirisyerindeki organizasyon bozuldu, is bolimi ve § akis
duzensizliklerinin dgurdusu problemlerden kaynaklanir. Bunun sonucundaaalcok
cesitli gorev ile is yuku altinda ezilebilirisin gerektirdgi fiziksel ve zihinsel emek ve
cabalar caanin kapasitesinisabilir. Isin kalitesi bozulabilir, § zamaninda bitirilemez,
is hatali ve eksik yapilabilir. Batiin bunlaggbren ve onun yoneticisi Uzerinde dnemli

ve normal boyutlarigan stres ve gerilimlere neden olabilir (Eren, 2(2H5).

Net olmayan talepler ve yapilar mobbing risk falddndendir.Is dizayninin bu iki
unsuru ile mobbing arasinda pozitif biski vardir. isgorenlerin §lerinde kagilastiklari

anti sosyal davragisekilleri ve rol ¢catgmasi, cekkili beklenti ve taleplerin derecesini
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oldukgca olumsuz etkiler ve rollerin belirsigli isgbrenlerin § sorumluluklari ve
beklentileri hakkindasiipheye dimelerine neden olur. Agarmalar, net olmayan
beklentilerin, yetersiz i¢c iletimin ve belirsiz rollerin mobbinge sebep ofgumu
gostermektedir. Ayrica, zorlama ve birsikin kendi ki Uzerindeki kontrolinin ve
yetkisinin olmays! ile mobbing ve anti sosyal davrglar arasinda yuksek dizeyde bir

ili ski oldugu bulunmutur.

Insanlar caltiklari ortamda hesaba alindiklarini bilmek ihtiyatadir. Bu ihtiyaca
cevap verilmesi onlari motive etmekle wetme ile butunlgmelerini sglamaktadir
(Ozkan, 2001: 22).isgorenlere yetki verilmemesi, garive fikirlerine deer
verilmemesi onlari demoralize edgcegibi catsmalar ygamalarina da sebep olacaktir.
Bu davramglarin sdrekli ve kasitli olarak yapilmasi ise zaterobbing olarak

yorumlanabilir.

Is dizaynindaki bir dgisiklik siklikla isyerinde mobbingin engellenmesine erken
safhada yardim eder. Az zorlayicl, iyi dizayn edgligler, yiksek ¢ kontrolu ve karar
verme serbestli bir ginah kecisi Uzerine muhtemel gerilimin ydrdeilmesini
azaltacaktir (Resch, 1996: 299).

2.1.12. Odul Sistemi

Her isletmenin usul ve politikalarinda 6dul veste sistemi vardir. Odullerin adil bir
sekilde da&itildigi odullendirme sistemleri her ne kadar adil birtesis olsa da
isgOrenleri, psikolojik acidan birbiriyle yar micadele ve ceyine ortamina iter.
Isletmelerdeki ¢gu catsmanin kokeninde, ¢ahnlarin gosterdikleri zarilar olgusiinde
odullendiriimemeleri yatmaktadir. Odiillerin goskecek baariya bglanmasi hatta
eldeki sletme olanaklarinin bu karilar olglistinde datilmasi ¢alganlari yarsma igine

sokmaktadir. Bu yagma havasi duygusal agidan gahlari dgmanca bir tutum igine
sokmakta, din icine degerlendirme hatalari, sgli hilelerin, kiskancliklarin girmesi ve
isletme icinde guc birii yerine adeta birbirinin glcuni azaltan, kotlleyasi ve

gruplarin ortaya c¢ikmasina neden olabilmektedir. tBu catsmalar iyi bir ¢ozime
kavwturulmadiklarr zaman tim sletmenin  etkinlgini ve is birligi sistemini

zayiflatacaktir (Eren, 2001: 546).

Bir isletmede ggorenler bircokseyden dolay! ¢agma halinde olabilirler. Cagmalar

bazen terfi i¢in, yeni bir masa icin veya patroktmusma firsati icin olabilegé gibi
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bazen de yagma icindeki iki ggorenin kgilerarasi cagma faktorlerinin yani sira
bireylerin giic oyunundan ya da gata ihtiyacindan da kaynaklanabil§fiddet tarzini
benimseyen ki catsmayi kayip-kazan olarak ele alir ve kazanmak i¢gedkisiye en
ufak bir tereddit hissetmeden ne gerekiyorsa yaBanimsenen bu davrgntarzi
kazanmak igin etkili olabilir fakat ayni zamandsgkilere ¢cok kotu zarar verebilir ve
diger catsmalarin dgmasina zemin hazirlar (Cetin, 2004: 106).

Belirli 6dul sistemleri de mobbinge bazi durumlamanin hazirlayabilir. Performansa
dayali 6deme sisteminin uygulagdisyerlerinde mobbingin 6zellikle yaygin olgunu
ve performansa dayali o6ddl sistemlerinin - grup yekmasini  olumsuz
etkileyebilecgini ifade edilmektedir. Bu tarz 6dul sistemi grupelerinin birbirleriyle
yarisarak 0dule ulgmalarina firsat vermekte, onlagiarkadalarina kagl daha acimasiz
ve ezici davranmaya itmektedir. Performansa day@me sistemleri kilerarasi yagi
artirdg! icin, mobbing davraglarini yayginlatirabilecei ya da sletmede cagmalarin
yasanmasina zemin hazirlayabilgceleri surilebilir. Bir diger tetikleyici faktér ise
isletmelerdeki ortak ikramiye sistemleridir. Bunun m@bbingi kérikleyebileg® ileri
surulebilir ciinkt ortak ikramiye sistemi bazcilerin is arkadalarini disiplin altina
almak zorunda hissetmelerine neden olabilir w@leki is arkadalarini disipline etme
amaclyla onlara daha fazla yiklenerek, daha fadaetteyerek her iki tarafin
kaygilarini artirabilir. Dolayisiyla bu davralarin bir sire sonra mobbing davrani

olarak algilanmalari olasgh vardir.
2.1.13. Rol Belirsizlgi ve Rol Catsmasi

Isletmelerdeki rol belirsizfii, isgorenlerden ne bekleriginin acgikca belirtiimemesi ya
da kgorenin karar almasina yetecek kadar bilgiggbrene akmamasindan kaynaklanir.
Bilgi aktarimi, eksik gorev tanimi, gerlendirme kriterlerinin bulunmamasi gibii i
zorlastiran birgok olumsuzluksin zorlusuna eklendiinde bunlarin hepsisgoren igin
birer stres faktoridir. Rol belirsigli isgorenin tutum ve davraglarinda rehber
edinecgi kisilere bgvurmasini engeller. Rol belirsigli bireyin yava hareket etmesine
ve isini ge¢ yapmasina ya da tamamlayamamasina nedenAgiuca, sgorenin gine
olan guvenini kaybetmesine yol acar. Bu guvensizéti bagina bir stres kayrgadir ve

ancak ggorenlerin hepsinin kendilerinden ne beklgmili gbsteren gérev tanimlariyla
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ortadan kaldirilabilir. Rol belirsizli is ortamindaki ¢gagmalarin nedenleri arasinda da
yer alir (www.hastarehberi.com/psikiyat2006).

Rol catsmasi ise, bireyin birbirine uymayan, rolleriylegtentili farkl gug ve itibar

gerektiren sorumluluklarini yerine getirmede zom@s! nedeniyle ortaya cikar.
Kendinden beklenen davralari, sorumluluklari ve vyetkilerini yerine getirmed
yasanan bgarisizlik ise ¢gunlukla kiinin digerlerine kagi olumsuz tepkiler vermesine
neden olur (Garret, 1997: 229).

Rol catsmasi Ozellikle ara kademelerde olur. Ust kademegelen emirle en alt
kademedekilerden yapilmasini beklenenleri gergekieek her zaman kolay g@gdir.
Cogu zaman bu tur gorevlerdeshere verilen sorumluluklarla yetkiler ayni Ol¢ide
degildir. Ara kademedeki ki cok sinirh yetkileriyle geni sorumluluklarini
gerceklgtirmek zorundadir. Bu durum cok kere 6zellikleadtorta kademeler arasinda

gerginlik ve surtémeye yol acar (Baltave Baltg, 1988: 71).

Rol dailiminin ¢ok detayll olmasi daslétmeler icin problem kil edebilir. Bu
detaylar grup icinde bolinmelere neden ofaedan kgilerarasi iletsimi olumsuz
etkiler ve cagmalarin artmasina neden olur. Rollerin acik gakilde tanimlanmasi

isletme icindeki catmalari azaltmak icin alinacak 6nemli dnceliklerdbémdir.
2.1.14. Zayifiletisim ve Dedikodu

Mobbinge neden olan gkr bir neden deslietmelerde ortaya cikabilecek olumsuz
soylenti ve dedikodularin da gérmezden gelinmesidiferinde dedikodu buyiik bir
problem olabilir. Verimsizlge, mobbinge, saldirgagih ve se odaklanamamaya neden
olabilir. Isyerlerinde dedikodunun olmasinin ¢ok farkli nedent#abilir ancak en
onemli nedenleri bireylerin dikkat ¢cekmea, ertaminda dier insanlarla kongma ve
iletisim kurma ihtiyacidir. Ancak asil problem, insantaigyerlerinde ¢gu zaman
ustlerine yonelik abartili, ceytme yaratacak ve kontrol edilemez ayartiimalarirugld
hikayeler anlatmasindadir. Daha sonra kendileriidgdi hoslanmadiklari elgtiriler
duymaya ve kotl bir ortamda caiklarini diginmeye bglayan kgorenler farkinda
olmadan gyerinde ayrimcifia sebebiyet verir (Dunnwww.advancingwomen.com
2005).
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Isletmelerdeki 6nemli stres kaynaklarindan biri olaedikodu, $gorenlerin
zamanlarinin ve enerjilerinin 6nemli bir bolimanir e toplumsal bir hastalik nitgii
tasir. Bazi toplumsal kilturler (Ulkemizde olglu gibi) Kisileri ylzlerine kagi elestiriye
yonelik degildir. Bu tarz kiltire sahipsietmelerde ggorenler genellikle birbirine ya
birbirlerinin haguna gidecekseyleri, ya da bgkalariyla ilgili olumsuz dglncelerini
sdylemektedir. Boylece $iler kendi baarisizliklarini ve yetersizliklerini ve 6zlemlerini
baskalarini arkalarindan eférerek, davraniarina kendilerine gére anlamlar yikleyerek
gidermeye cajirlar. Bu durum gletmelerde kisel iliskilerde buyluk gerginliklere yol

acar.
2.1.15.isletme Politikasi Olarak Mobbingin Benimsenmesi

Gunumuzde 6zel ya da kamuya ajteimeler dinamik ve karmg& bir cevrede
islevlerini yerine getirmek ve hayatta kalmak zorwhdar. Kiresellgme, teknolojik
yenilikler, deisen kanunlar, sosyal sorumluluk ve etik davstamia ilgili taleplerin
artmasi ve ekonomide hizmetler sektoriine yonelgletmelerin oyuna devam
edebilmeleri ve guvenilir kalabilmeleri icin gucliaski unsurlar olarak kalarina
citkmaktadir. Ayricasietme kiltird ve ggucundn farkh dgasi gibi icsel glcler de

degisime neden olmaktadir (Omari, 2003: 9).

Bircok isletmenin yg@un ekonomik baskilar nedeniyle yeniden kurumsaiksi, satin
almalari, birlgmeleri, ortakliklari artik olgan hale gelmstir. Bu, blyimek isteyen veya
hayatta kalmak isteyen heglatmenin kagilastigi degisikliklerdir. Bu tlr buyudk
degisiklikler, eski ortamin sistemini derinden sarsmakéayeni olgan ortamla birlikte
herkes, yeni taleplerle ve kendilerini zorlayacaleydan okumalarla ker kariya
kalmaktadir. Bu en ust dizey yoneticiden emgmlaki isgorene kadar boyledir.
Isletmelerin tiim ggorenleri 6nlerine siiriilen bu yenisidiarla ya savgmayi @Grenecek
ya da yok olacaklardir. Bu ortamggkli ginin yonu gletmedeki herkesi ¢cok yakindan
ilgilendirmektedir. Clnkl buyldk dgesikliklerin ardindan tim sggorenlerde aranan
nitelikler farkhlasmakta ve cok yeni 6zelliklerle donanyryeni sler tiremektedir ve

isletmelerde yeni birimler kurulmaktaduvvw.kalder.org 2006).

Isletmede izlenen kiicilme politikasi istihdamin dalrabsina neden oludsletmeler
genellikle genc sigiicinii istihdam etmeyi tercih ederlégletmeler istindam ettikleri
ancak kurtulmak istediklerisgorenlerden kurtulmanin yolu olarak mobbingi tercih
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edebilirler. isletme yonetimi, kasit ve gercek bir strateji ulayarak §letmeden
uzaklgtirnimak istenen ggorenin cevresinde genelde dayanilmasi gug, gebgin
havanin yaratilmasi icinguesirlar. Zaman zaman tepe yonetimin de katkilariydadf
alinan ggorenler sert davraglar, azarlamalar veya gozglaverilerek sletmeden
uzaklgtirnlirlar. Bu olaylara maruz kalarggorenlerin bgna gelenleri anlamasi ve
kanitlamasi ¢ok zor olgundan ggorenler caresiz bigekilde sletmeleri terk etmek

zorunda kalirlar.

Tepe yoOnetimin mobbing taktiklerini benimsemegietmedeki dger insanlarin da
benzersekilde davranmasina gie1sik yakmaktadirisgorenlerin belirsizsi glivencesi,
artmayan ucretleri gibi durumlari onlarin kaygiul@l ortamlarinda bulunmalari anlami
tasimaktadir. Bu nedenle mobbing kucik bélimlerdenalan yapan fabrikalara ve
yonetici ofislerine kadagietmenin her bolimunde artarak ortaya ¢ikmakta@ar@ner
ve Johnson, 2001: 23-24).

Isgunu kigultmek zordur. Bunun ustesinden gelmek ilgtiyag duyulan yetenekler,
uzmanlk bilgisi ve dier kaynaklar her ansletmede hazir olmayabilir. Kiculme,
oldukca maliyetli bir konudur. Bir de bsiidogru yapamamanin maliyeti ortaya cikinca
hem finansal hem de psikolojik olaragtetmenin sonu gelebiliisten cikarilan kadar
iste tutulan personel de olumsuz etkilenecektir. Qlkikcilme bgladigi andan itibaren
nerede duraga pek belli olmayabilmektediilk ¢ikarilistan sonra bir ikinci de ardindan
gelebilir. Bu yuzdensietmedeki ggorenlerin gletmeye kagi gtivenleri sarsilir ve bu da
isgorenlerin gletmeye yabancitanasina neden olur. Son 10-20 yildgleimelerdeki
kiculme ve ggorenlerin gecici olaraksten cikarilmasi yaygin hale gektii. Bu da
islerini kaybetme korkusu yayan ggorenleri, hem Ustleri hem de meslgldanca
yaratilan istenilmeyen cama kaullar altinda calmaya mahkim etmektedir (Daniel,
2004: 19).

Isleri hayatlarinin birinci 6nceli oldugu icin isletme stratejisi olarak uygulanan
mobbingle yillarca miicadele etmek zorunda kakgdrenler vardir. Gordukleri tim
zulme rgmen direnen bu insanlara hicbir gigerini biraktirmya yetmez. Ancak,
isletme stratejisi olarakgorenlere uygulanan mobbinggdrenlerin direnme suresi ne
kadar uzarsa hem gknin hem de gletmenin 6deyegg bedel de o kadar yuksek

olacaktir.Isletme, mobbingin sonucu olarajeigelmeyen veyae geldginde gereken
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verimi veremeyen birsgorene Ucretini 6demek zorunda kafacgibi ileride onun
yerine ikame edeg@e yeni isgbrene de Ucretini 6demek vg dgretmek icin gitim
harcamasi yapmak yukiumligii tssimaktadir. Bu da sletmeye ilave bir maliyet

anlamina gelmektedir.

Personel sayisini azaltilmak zorunda kalan, kicyilragakta kalma stratejisi olarak
benimseyensletmelerin mobbing nedeniyle blyik maliyetleriniradt girmesindense,
izleyecekleri farkll bir politikayla daha az zamarbu dgisimi yasamalari miumkdn
olabilir. isletmeler dncelikle emeklii dolmus ya da dolmak tizere olaggibrenleri ikna
ederek veya sletmede fazlalik konumdakisgérenleri de kendi istekleri ilesten

ayrilmaya tegvik yoluyla kiicilme maliyetini en aza indirebilirle
2.2. Mobbinge Yol Acan Toplumsal Dgisimler

Isletmedeki dgisiklikler mobbingine neden olan potansiyel sebepdedir.
Isletmelerdeki yeniden yapilanma ve kucllme gibi dkrgiirdeki dgisiklikler bir butiin
olarak toplumsal @limlerden ve daha buyuk dsikliklerden etkilenmektedir.
Kiresellgmenin ve buna bgl olarak pazarlardaki liberizasyonun etkileri, @
verimliligi artirma ¢abalari sikuvvetlendirme ve performansa dayal ddul sisteime
itimat ve bunlarla bgantih tim deisikliklerin yonetici ve § arkadalari arasinda

mobbing ve gagilayici davranglarda artsa yol agmaktadir.

Kiresellgmenin calgma kaullari Gzerindeki etkisi tagma konusu olmaktadir.
Ticaretin ve sermaye hareketlerinin tzerindeki dage kaldirilmasi, ggorenler gibi
isletmeler Uzerinde de rekabetci bir etki ghaktadir (Tokol, 2001:141).
Kiresellamenin ve pazarlardaki liberagimenin etkisiyle gletmelerde yganan
degisikliklerin yol actigi baskilar, ggorenlerin becerilerinin sggini dustrmektedir.
Ozellikle kendi yeterlik sinirlariyla idare etmeymlisan yoneticiler ve sgorenler
gonulli olmasalar da mobbing davrdarnni benimseyebilmektedirler. Ayrica, yeniden
yapilanma ve performansi artirma sureclerinde idarumluligun artmasi, alinacak
bazi risklerde ise yoneticilerin insan kaynaklaringletmede hangi yontem ya da
davranglarin izlenmesi gerekdi konusunda yeterli donanima sahip olmamasi mobbing
riskini artirabilmektedir. Y@un rekabete dayall cevrelerde yodneticilerin kendi
gorevlerini bgarmak icin az ya da c¢ok mobbing taktiklerini cardarak
kullanabilecekleri bilinen bir gercektir. Bu yizdemobbing bu tarz yoneticiler icin
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yararl bir 6zellik nitelgi tasir ve olumsuz sonugclarin sorumlglinu dstiine atmada bir
arac olur. Ozellikle piyasalardaki dgamnlik esiliminin oldugu dénemlerde (1990'h
yillar), verimliligi artirma amaciyla kullanilan taktikleriggdrenlerin mutluluk ve
motivasyonu Uzerinde olumsuz etkilerde buluaduve Eletmelerde mobbing

atmosferinin olgmasina yol agh ileri surtlmektedir.

Verimlilik icin artan baskilar nedeniyle yonetigiledaha fazla kazan¢ elde etmek
isteyebilirler. Bu amagla, cakan ve sadiksgorenleri gten cikararak onlara ddedikleri
paradan tasarrufa gitmek isteyebilirler veya ggorenlerle daha 6nce yapnulduklari
sOzleme sartlarini ggorenlerin icinde bulunduklari zor durumu bir ax@atcevirerek
bozmak isteyebilirler. Bu ylzden ortaya c¢ikan malgbdismanhk ve saldirganlik
davranglarindan ziyade norm istisnalarindan kaynaklanan doinu¢ olarak ortaya
cikabilir.

Toplumsal g@ilimler, yeniden yapilanma, verimlilik icin artan algalar ve d
kuvvetlendirmesi gibi d&@simlerin isgorenler arasindaki gkileri olumsuz etkilemekte,
isletmelerde mobbinge neden olmaktadir. Mobbing tdeki toplumsal guclerin
etkileri g6z ©6nune alindinda, mobbing agairmalarinin ¢cgunun Birlgik Krallik,
Amerika ya da Avustralya gibi tlkelerde yapgddikkat ¢cekmektedir. Bu ulkelerde
yapilan argtirmalar mobbingin ¢gunlukla Ustlerden astlara g yoneltildigini yani
dikey mobbinge odaklanilgini gdsteriyor. Fakatiskandinavya ve Finlandiya'da
magdurlarin yaklaik olarak yarisi ayni dizeydekis iarkadalarinca yani yatay
mobbinge maruz kaldiklarini ifade etmektedirler.s&da; c¢gdas toplumlarda en
sthhatlinin hayatta kalgh ve sertlgin vurgulandgr normlarin varlgi mobbingi
tetiklemektedir.

2.3.Isletmelerde Goriilen Yaygin MobbingSekilleri

Mobbing kletmenin yapisina gore hem dikey hem de yatay blaygulanabilir. Yani
hem Ustler astlarina, hem dgitekonumda olan birimler birbirine ksr mobbing
uygulayabilirler.isletmenin hiyeragik kademeleri fazla ise mobbing eylemleri daha gok
dikey, hiyeragi daha az ise mobbing eylemleri de daha ¢ok yatanaktadir. Dikey ve
yatay mobbingin yani sira cinsel mobbing, cifte algy ve stratejik mobbing tirleri de

vardir.
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2.3.1. Dikey Mobbing (Vertical Mobbing)

Dikey mobbing, ust yonetimden alt kademelere, esitkgru (yani mudir veya amirin
isciye uyguladgl) ya da daha az gorilme oraningman astlardan ustlere glo (yani
iscilerin amir veya yoneticilerine) mobbing uygulamdarumudur. Bu iki tir mobbing
genellikle yukaridan sagilya ve aagidan yukariya mobbing olarak adlandirlir ve
yapilan tavir ve davraglar glcten kaynaklanan tacizle ve baskiylagléatilidir

(www.surrey.ac.uk2006).

Isletmenin dikey yapisi, yetki ve sorumlulukgdlamina gore yukaridansagiya dagsru
siralanan birey ve gruplar arasindakiskiieri temsil eder. Dikey boyuta sahip
isletmelerde tum ikkiler sahip olunan yetki ve sorumluluk diizeninegygelsir. Dikey
boyuttan farkli olarak git yetkiye sahip birimlerin olgtugu yatay yapilanmada ise
islevler farkli ama yetki ve sorumluluklasitir. Bu iki farkli yapilanmanin birincisinde
hiyeragi yiiksek, ikincisinde ise diik olacaktir.isletmede gercekigirilen mobbing
eylemlerinin yonunu, bu yetki ve gug farkhlkladan dgan iliskiler belirlemektedir
(Yucetlrk, 2005: 100)

Dikey mobbing hiyeraiik yapida yukaridansagiya ve aagidan yukariya dgru iki

farkl sekilde goéraldr.
2.3.1.1. Ustlerden Astlara Yapilan Mobbing (Up-dowror Top-down Mobbing)

Bu tir mobbingde mobbing uygulayicisi, gdardan daha st pozisyondadir. Bu bir

mudur, daha yé bir is arkadal ya da amir olabilir (Ferrari, 2004: 5).

Ustlerden astlara yapilan mobbingdesittie nedenlerden 6turti bir amir tarafindan
dogrudan dgruya madura yonelik, son derece saldirgan ve cezalandiaeranglar
uygulanabilir veya gucten kaynaklanan taciz ve bdakbagslantili davramglara da
rastlanabilir. Bu davraglar sadece yetkeci ve sert mizach klasik tipte amir
tarafindan uygulanmayabilir. Astlarina ark@dgibi davranan amirler de farkli

nedenlerle mobbing davratari sergileyebilirler.

Bazen amirler tum astlariyla ayni mesafededirlgiyl® bir durumun varginda amir,
yapilan bir yanktan dolayi $géreni herkesin gozi dntinde azarliyabilir veya gyiish
bir bagaridan dolayl kutlayabilir. Amirin sergilegli davrang, onun Kksili ginin bir
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yansimasiseklindedir. Paylayici, kucuk durict bir davrai her zaman mobbing
degildir. Ancak amir pozisyonundaki nin ayrimcilik olarak nitelendirilebilege
davranglarinin varlgl s6z konusu ise osletmede mobbingin ortaya c¢ikmasini

kaciniimaz kilacaktir (Tinaz, 2006).
Yukaridan gagiya dgsru uygulanan mobbingin belli Banedenlerisunlardir;
* Amirinden daha fazla cghan ve daha larili bir astin varfi,
» Kiskanglik ve cekememezlik,
* Mobbing uygulanan kinin mobbing uygulayicisina sevimsiz gelmesi,
* Kendisinden daha genc ve yetenekli, gele acik kginin varligi,

* Sayet amir daha genc ise kendisinden dalsé ya deneyimli olan kiyi tehdit

unsuru olarak algilamasi,
» Astin politik gor ve tercihinin, amirininkinden farklilik arz etmesi
* Astin inancinin amirininkinden farkli olmasidir.

Avrupa’da ve Amerika’da mobbingin yaygigiyla ilgili yapilan ampirik argtirmalar
Iki sonug ortaya cikarngtir. Birincisi, argtirma sonuglari mobbingin marjinal bir olgu
olmadgini gostermgtir. Amerika’'da yaklaik alti isgérenden biri (% 16,8)syerinde
mobbing m@durudur. Avrupa’da ise bu oran Paoli and Merllie0d2)'nin
aragtirmasinda % 11 olarak tespit ediftm. Arastirmalarda ortaya ¢ikan ikinci sonug,
yukaridan gagiya dgru dikey mobbingin en yaygin mobbing tirt aqidutespit
edilmistir. Namie'nin 2000 yilinda Amerika’da yagti argtirmada butiin mobbing
vakalari icinde yukaridan sasiya dagru dikey mobbingin orani % 81 olarak
bulunmutur. Avrupa’da ise ¢gu argtirmaciya gore bu oran biraz dahaiikiolmasina
ragmen yine de en yaygin mobbing tirt dikey mobbinddirine (1999) bu orani % 57
olarak, Kirstner (1997) ise % 47 olarak tespit &timi ingiltere’de Rayner (1998)
tarafindan yapilan agarma’da ise mobbing vakalarinin % 63’Unde sadacenbbbing
uygulayicisi oldgu ve bunlarin da % 83’'Unin yodnetici pozisyonundalugl

bulunmutur (akt. Vandekerckhove ve Commers, 2003: 42).
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2.3.1.2. Astlardan Ustlere Yapilan Mobbing (Down-umr Bottom-up Mobbing)

Astlardan Ustlere yapilan mobbingde; mobbing uygualai mobbing mgdurundan
daha dguk bir pozisyondadir. Bu genellikle bir patronunde yoneticinin otoritesinin
bir ya da birkagsigoren tarafindan kabul gormemesinden kaynaklamnagdur tamamen
veya yikici bir dglanma yaar ve onun karsindakiler daha fazla gtden olgutugu icin

de mobbing mgduru kendini savunmada zorluk ¢eker (Ferrari, 2@)4:

Bazen bu tarz mobbing, bir bélimundeki tiggdrenlerin, istemedikleri amirlerine
kargsl, adeta bir ayaklanmaeklinde mobbing uygulamasi olarak ortaya cikabilir.
Mobbing uygulayicilari mobbing midurunu, gletme Ust yonetimi karsinda zor
duruma dgirmek amaciyla, mobbingin en bilinen davgaralan dglama stratejisini,
sabote etmek stratejisi ile birlikte kullanirlarmétlerinin talimatlarina uymazlar, daha
sonra amirlerini Ust yonetime ihbar etmek amackgaitll hatalar yaparlar, arkasindan
kotl konyup, asilsiz soylentiler cikarirlargim yapilmasi igcin gerekli olan ve
kendilerinin sahip oldgu herhangi bir bilgiye amirlerine bildirmezler. &
talimatlarin alinmasinin, istek ve bilgilerin vengsinin gerekli oldgu durumlarda ise,
hiyeragik kademeye uymayarak, amirlerinin yetergigli ve isletme icindeki
gereksizlgini hissettirmek amaciyla onu atlayarak bir Ustly@netim kademesine
ulasirlar. Mobbing mgduru durumundaki amir, giinden gine daha fazlamr ve tim
enerjisini tuketir. Kendini hakli ¢ikarmak icin @i girisimlerde bulunsa da bu
komplolar kagisinda herhangi bir sonu¢ elde edemez (Tinaz, 2I88140).

Bu mobbing turd, farkli kdlturlerde ortaya cikahiliAsagidan yukariya mobbing
nadiren ortaya cikan bir olgudur. Yapilan saranalarda; astlardan Ustlere yonelik
yapilan mobbinginitalya’da % 10’dan daha az bir oranda @dwsaptanngtir. Diger
taraftan patronlara duyulan antipatinin daha yaygrnolgu old@gu fakat bunun ifade
edilmesinin de zor oldiu distintlmektedir (Ferrari, 2004: 5).

2.3.2. Yatay Mobbing (Peer or Horizontal Mobbing)

Ayni pozisyondakilerin birbirine uygulagh mobbing ya da yatay mobbingde; i
arkadalar diger is arkadalarina kagi saldirgandir. Mobbing uygulayicisi ve mobbing
magduru konumundaki ikisi arkadal esit is statiistine sahiptir. Normalde,arkadalari

arasindaki dgmanlk, dedikodu, caima, rekabet ve kisel antipatiler, amir ve
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isgOrenler arasinda gorilenden daha fazla gldgibi bu davraslar daha ziyade
saldirganlik, duygusalllk ve daha c¢ok sdianca bir gorinim sergilerler

(www.surrey.ac.uk2006).

Yatay mobbing Ozellikle birsi yerine yeni alinan, atanan veya terfi ederek ggkam
isgorene kag gelistirilen bir olgu olarak ortaya cikar. Bunun en Orienedeni ise bu
yeni isgorenin ksili gi veya yetenekleri nedeniyle icine gigdigrubun bilinen ve kabul
edilmis i¢ dengelerini alt Gst etmesindendir. Bu gentdligetke ve glerin belli bir
dizende datilmis oldugu geleneksel yapidaki birsletmede gorulir. Boyle bir
isletmenin Gyesi konumuna geleggdren kaliplamis, kokli hiyeragik diizeninin tehdit
edici bir unsuru olarak algilanir, kendisiyle aydiizeyde olan si arkadalarinin
kiskanclik ve nefretini de Uzerine gekerek igindgkilmasi zor bir donguntn igine
girer. Bu donguden kurtulmaya cabalayan birey bueg& ygun acilarla

karsilasacaktir.

Yatay mobbing bazenletmeye yeni katilansgérenin, grubun ger tyelerinden farkl
Ozelliklere sahip olmasindan da kaynaklanabilirniYiggorenin fiziksel veya zihinsel
engelli olmasi, farkh bir dine, cinsiyete, irka mselbu olmasi veyas idisindaki
zevklerinin farklilgr ona kagi mobbing uygulanmasini tetikleyen unsurlardandir.
Mobbing ma&duru sgoérenler bazen gadiklarn bir hastalik nedeniyle (AIDS, verem,
egzama vb.) bazen cinsel tercihleri ya da maddanibei olmalari nedeniyle de

mobbinge maruz kalabilirler.
Yatay mobbingin belli bgi nedenlerisdyledir;
* Cekememezlik ve kiskanclik,
» Catsma ve rekabet,
* Kisisel hglanmama,
» Farkli bir Glkeden veya ayni Ulke icinde farkh bidlgeden gelmgiolma,
* Irk ve politik nedenler,
* Yeni Uyenin dgerlerinden daha yetenekli vegaalli olmasi,

* Grubun dger Uyelerinden farkl 6zelliklere sahip olmasi gielliklerdir.

107



2.3.3. Cinsel Mobbing (Sexual Mobbing)

Mobbingin 6zel bir tliri de cinsel mobbingdir. Kaldm mobbing uygulayicisi
tarafindan siklikla cinsel tacizle kdasabilirler. Cinsel tacizin kendisi mobbingin bir
turd degildir. Ancak cinsel icerikli taciz davraglarinin surekli birsekilde ma&durun

reddine rgmen surdurilmesi durumudur.

Cinsel tacizin kismen mobbing olarak kabul edilet#i bir durum vardir. O da
saldirgan reddedildikten sonra, mobbing gad&runu tehdit ederse bunun mobbing
olarak kabul edilega ifade edilebilir. Buda cinsel mobbing olarak adarilir (Ferrari,
2004: 6).

Cinsel taciz cinsel mobbingin hazirlayici safhdarak da kabul edilebilir. Bu safhada
mobbing reddedilen kinin intikami ve sert cevabi olarak ortaya cikar

(www.surrey.ac.uk2006).

Cinsel mobbing daha 6nce zarar verici bir durumaalan da ortaya ¢ikabilir; aslinda,
mobbing uygulayicisi ngglura kagi herhangi bir cinsel ilgi ya da duygu beklemeden d
cinsel stratejiler kullanmaya karar vegmblabilir. Bunu da, mgdurun cinsel
aliskanhklarniyla ilgili iftiralar ya da dedikodular kararak yapabilir. Orngn,
homoseksuel ya da lezbiyen ofdu gibi sOylentiler c¢ikarilmasi cama ortaminda
iIsgoren icin aci verici bir durumdur. Medur icin, cinsel mobbing yikicidir. Cunki

cinsel kimlik bir kinin sosyal imajini tanimlamada 6nemli bir unsurdur
2.3.4. Cifte Mobbing (Double Mobbing);

Bir diger mobbing turt cifte mobbingdir. Bu mobbing tidebikle italya gibi Akdeniz
kaltdrinun hakim oldgu ulkelerde gorulir. Bu dlkelerdeki toplumlardadyier igin
ailenin 6nemi oldukc¢a fazladir. Bireyle ailesi arm® guclu bir bg vardir ve bu
toplumlardaki bireylerin sosyal tanimlarinda aitelsnutlaka yer alir. Bu guclu aile

bagl, tipik Akdeniz bdlgesine aittir ve Kuzey Avrupélerinde bulunmaz.

Akdeniz kultarlerinde, minakalar, anlamazliklar ¢cgunlukla duygusal kaynakhdir.
Muhtemelen acik bir kavgadan kacinmak ve durumurkbaltinda tutabilmek icin bu
kiltarlerdeki mobbing uygulayicilart bazen dolayinobbing uygularlar. Dolayli
mobbingde, mobbing uygulayicisinin saldirgan tutomalgilamak mumkin gédir.
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Bunun en 6nemli nedeni ise bunun bazen bikahlik haline dongmis olmasindan
veya bazen de Bka bir seyi ara¢ olarak kullanarak rgdura saldirilmasindandir.
Bdylece, mobbing uygulayicisinin davrdarn daha az dgrudan bir saldirn olarak
algilanir. Mobbing uygulayicisi, bdylece kendinikarplanda tutmayi Barabilir.
Magdur saldirganfiin kbkenini bulamaz hatta bazen bunun kasitl yera oldysunun
bile farkinda dgildir. Mobbing ma&duru gercek suclunun kim olgunu anladiinda,
onlem almak ve tanik bulmak icin artik cok gedgexrari, 2004: 7).

Cifte mobbing, mobbing mg@durunun mobbingin yikici enerjisini ailesine yangit
veya ailesinin de mobbing Badurundan dolayl olarak olumsuz etkilenmesiyle yata
cikar. Latin aile yapisi, aile Uyelerine kakoruyucu ve comert gibi gorinmesine
karsin, mobbingin yikici etkisinin ortaya c¢ikmasiylaiden tavrini dgistiren ve
magduru desteklemeyi birakan ve bu yikici etkiyesk&endini korumaya ladayan bir
yapilya sahiptir. Aslinda mobbing gduru, aile icin aile butungind ve saligini
bozucu bir tehdit unsuru haline geltivi. Bu nedenle de aile dncelikle kendini korumayi
ve daha sonra kgrsaldirlya gegcmeyi dunecektir. Kisaca ¢ifte mobbing; mobbing
magduru olan kimsenin aile degiai kaybetmesi ve tamamen sthnmasidir. Bu
magdur icin olabilecek en kétu andir ¢linki gdar herkes tarafindan gdsterilen bu

yaklasimdan dolayl tamamen izole edikalur.

Mobbing sireci mobbing ngdurunun ginden ayrilmasina veya fgnmasina neden
olabilir. Bu sire¢ devam ederken biregini kaybedebilir ve ayni zamanda ailesi
disindaki muhtemel ikkileri de sona erebilir. Boylece mobbing gdarlari kadar

onlarin aileleri de mobbing nedeniyle izolasyongrayarak mobbingden olumsuz
etkilenebilirler. Mobbing mgduru kadar olmasada mobbing gdarunun aile tyeleri de
bu olumsuz durumdan olumsuz etkilenirler ve icing@unduklari sosyal cevrede

izolasyona grarlar.
2.3.5. Stratejik Mobbing (Bossing/Amirane Davranmal

Stratejik mobbing planli psikolojik eziyet ve baski isletme ya da yonetimdekiler,
mobbing icin hedef secilen gtyi istifaya zorlayacak davraglar tasarlarlar. Bu
tasarlanan davraglar genellikle yukselme pozisyonunda ya da bebiti pozisyonda
bulunan yoneticilere ya dagotrenlere uygulanir. Buletmeler tarafindan istenmeyen
kisileri isten ¢ikarmak icin kullanilan stratejik bir mobbingridiar. Bu kgiler daha
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onceki yonetim zamaninda bulunduklari pozisyonangeblabilirler ya da kapatilacak
bir bolime atanmgiolabilirler ya dagletmeye maliyetleri cok fazla olabilir. Yani kisaca
kidemli birinin maliyeti kidemsiz yengé girmi iki kisininkinden daha fazladir. Bazen
de sletmenin beklentileri ayni ggdir. Bu isletmelerdeki personel; yeniden yapilanma,
iki ya da daha fazlairket birlesmesi ya da bir dgsim gibi nedenlerden dolaysten
cikarihr ya da kismen kovulur. Boylece mobbingmal ve kacginilmaz 6zellikleri olan
gercek bir §letme stratejisi halini aliisten ¢cikarma stratejisi birey§ slrecinin dyinda
birakma amaciyla doudan Ustler tarafindan benimsesrir hal alir. Kii bir tehdit ya
da tehlike olarak algilanir ve bu nedenle kariyargellenerek, kendi gticini yitirmesi
sglanir ve boylece zararsiztarilarak izole edilir. Stratejik mobbingde, mobgin
uygulayicisi ve mobbing nidurunun sosyal yeterlik vegdik 6zellikleri 6nemli bir rol
oynar (Ferrari, 2004: 6).

Mobbing ve gyerinde patronluk taslamak arasindaki cizgiyi betrek gerekir.
Baskalarina hikmetmeyi sevmek yani patronluk taslaredette saldirganlik icerir
fakat bu tarz bir davrapgenellikle kisa surelidir ve ga insan birg ortaminda bu tarz
bir davrangla c¢ok buylk caba sarf etmeden nasitabgikabilecgini 6grenebilir.

Patronluk taslamak ancaksigel intikamla ilgili bir unsurun mesge zedeleyici bir

Stratejik mobbingde yonetim veyaveren tarafindan asil yapilmak istengay,
isletmenin bUyuk maliyetlere katlanmadan kisa yoldatenmeyen personelden
kurtulmasini sglamaktir. Sinsice tasarlanan stratejilerle, prolégm isgorenlerin
kendilerinden kaynaklangh hissi yaratilarak, herhangi bir yasal tazminagrideksizin
isgOrenler gletmeden uzakkdurilir.

Stratejik mobbingin sletmelerdeki deneyimli, belirsiz sireli hizmet akdilan
isgOrenlere uygulanmasini kolayiean en onemli nedenlerden biri de belirli donem
calisma seklidir. Bu isletmeleri sten ¢ikarmada daha esnek yapmakta vaudez o
anki intiyaclarini gideremsgorenleri se¢cmelerine imkan vermektedir. Boyletetineler
veya mudurlerin kendisi 0zellikle becerileri gincgkalayamayan wa isciler ve se
devam etmelerinin zor ol@gu disinilen cocuklu kadinsgorenler gibi $gorenlerin

yerini doldurmak icin, amacladiklari mobbing stjééeini uygularlar. Bu stratejiler
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genellikle gletmenin haberi olmaksizin yoneticilerin tek sldaina uyguladiklari
stratejilerdir.

Gunumuzdesgorenlerin sahip olduklari hukuki haklari nedeniggletmelerin kendileri
icin problem yaratmayan 0Ozellikle de sendika UyagiOrenleri sten c¢ikarmasini
zorlastirmaktadir. Fakat kriz dénemlerindgetmelerin ¢c@u Ucretleri dgirmek ya da
yenilemek zorunda kalmaktadirlar. Stratejik mobhdnggibi durumlarda ¢ok dikkatlice

hazirlanmg bir is stratejisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ege, 2000: 7
2.4. Mobbingin Isletmeye Etkileri

Teknolojideki calgma yapilarini ve uygulamalarini kdktengdgiren gelsmelere ve
otomasyona gmen, insan olmadaglétmeler olmazinsanlar sadecsléri ve gorevleri
icra edecek beceri ve uzmanligetirmezler; ayni zamanda onlar kadar 6nemli olan
kisiliklerini, bireyselliklerini, farkhliklarini ve lendi inan¢ ve deerleri yoluyla renkli
bir dokuyu dagletmeye getirmi olurlar. iste bir isletmeye ruh veren asjey de budur.
Yonetimin rold, bu ruhu canh tutmaktir ¢inki yiksegerformans ve der ilavesine

katkida bulunagey budurisletmeye hayat veren, insanlardir (Clayton, 2000: 31

Isletmeler ise kendi sorumluluklarini bilmeksgorenlerine kendi potansiyellerini
sergileyebilecekleri baggil bir calsma ortaminin garantisini de vermekle
yukumladuarler. Ancak bunu glyamayangletmelerde mobbingin yikici etkisi gorular.
Mobbingin kletmelere verdii goriinen ve gorinmeyen zararlar oldukgca buyiktur.

Mobbing olgusunun kontrol edilemedisletmeler ise yok olmaya mahkdmdurlar.

Dunyanin farkh Glkelerinde mobbing olgusuyla ilgiapiimis argtirmalarin sonuclari
mobbingin gletmelere verdii zararlarin bir bolumuni ortaya koyar niteliktedir
Mobbingin kletmelere verdii zararin tam olarak o6lgtlebilmesi mimkin olmamakla
birlikte yapilms bazi argtirma sonuclari bu konuya biragk tutar niteliktedir. Clunku
henliz mobbingle ilgili tim dlkelerin kabul eitiuluslararasi ortak bir tanim, yasal
dizenlemeler olmagh gibi ulusal dizeyde yapilan atema sayilari da yetersizdir. Bu

kisithliklara r&men mobbingingletmelere verdii gorulebilen etkilersunlardir;
1. Performans ve Uretkenlikte glige neden olur,

2. Kalitede dius olur,
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3. Isletmeye balilik azalir,

4. Orgitsel sgligin bozulmasina yol acar,

5. Isletmenin imajinin bozulmasina neden olur,

6. Gorunmeyengekliyle verdgi kayiplar vardir.
2.4.1. Performans ve Uretkenlikte Dglis

Isletmeler verimlilik olgusunun ortaya cigtialanlardir.insan verimlilginin, isletmede
calsanlarin timdnun tutum ve davrgiarina bg&li oldugu gercgini isletme
yonetimlerinin unutmamasi gerekmektedir. Bu konuela buyik gorev sletme
yoneticilerine démektedir (Lgur, 2003: 124).

Mobbing kletmelerin icini kemiren bukaci bir hastaliktir. Onlem alinmagnda, tim
isletmeye yayilarak bitiun birimlere hasgah bulgmasina neden oludsletmelerde
glven, sevgi ve sayglyl azaltisgorenlerin motivasyonu yok olur. Cgdnlar ve
yoneticiler arasinda uyumsuzlukster ve bu nedenle de verimliligi duser. Erkek
egemen sinagletmelerinde ¢agan kgorenlerin % 23’0 mobbingin psikolojik giak ve
mutluluklarinda olumsuz etki yagtni ifade etmgtir (Mikkelsen ve Einarsen, 2002:
397). Mobbinge maruz kalaggdrenler, her sabah gungestresiyle bglar ve ke gitmek
istemezler. icinde bulunduklari caresiz durumsgérenleri kendi gorev ve

sorumluluklarini yerine getirmekten alikoyar.

Mobbing ma&duru kgorenin gletme icinde performansi hizla ghi. Madur hem
psikolojik hem de sosyal agidan bilyiik bir ¢pkisar. Is ortaminda hissefii baskiyi
dengelemeye c¢ahn kgoren bir takim olumsuz davralar sergilemeye ar.
Ornezin; ise gec gelmeye bkar, sik sik hastalik izni kullanir. Mobbing nedgsi
isletmede § kazalarinda ve meslek hastaliklarinda dalartyasanir. Mobbinge maruz
kalan ggorenin caktigi bolumidn genel performansinda da 6nemlgigigér yssanir.
Bunun en 6nemli nedeni, mobbing nedeniyle izolaayagrayan ggorenin yaadgi

yalnizlik hissidir.

Herhangi bir yerde veygletmede dier insanlarla cayjmak kadar tek bana calsmak,
zahmetli ve streslidir ve hem bireyin hem getimenin performansini olumsuz etkiler.

Isletmedeki bolumlerin amaci, personelden herhanginéi ygam kalitelerini
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yukseltmeleri ve yeteneklerini ggirerek calsmalari, performanslarini artirmalari ve
kisisel ve mesleki gelimlerini desteklemek icin yetki ve gi¢ vermektirogkhart,
1997: 193). Oysa mobbing tim bunlarin yapiimasmgedieyen bir faktordir. Ozellikle
stratejik mobbingi dletme stratejisi olarak kullanarsletmelerde, mobbingin hedefi
konumundaki ggorenin elinden yetki ve gucu alinargigdrenin ve ¢atma grubunun
uretim kapasitesi ve verimlilikleri engellenir. Bda d@rudan performansi olumsuz

etkiler.

Harald Ege tarafindaitalya’da yapilan bir agiirmada, bir gletmede arkaddari
tarafindan birkac nedenden dolay! sistematik olalaikay boyunca mobbing sirecine
maruz kalan iki ggérenden, birinin performansinda % 40 oranindgigdiyasandgi
tespit edilmgtir. Diger madurla birlikte ise bu oran % 60 olarak tespit edlshn
Bunun sadece mobbingin performansta go0zlenen somoldugu, madurlarda
mobbingin neden oldiu salik problemlerinin de azimsanmayacak boyutlardaigld
soylenebilir. Ayni argtirmada, bir yillik zaman diliminde mobbing gdrlarindan
birinin 8, digerinin de 10 haftalik hastalik izni kullandiklaaspit edilmgtir. TUm bu
faktorler dikkate alingiinda, sgorenlerin caktiklari isletmenin, sadece tek bir mobbing
vakasinda % 29,2’lik bir verimlilik kaybina, ikindisininkiyle beraber verimlilikte %
41,5'e ulgan kayba katlanmak zorunda ka&ditespit edilmgtir. Hastalik izinleri
nedeniyle yganan kayiplarin telafisi ve mobbing uygulayicilamriiretim zamaninda
bosa gecirdikleri zaman (bu yaklik % 5 olarak hesaplangtir) distinuld(ginde tim
bunlarin gletmeye maliyetinin % 190,7 olgu tespit edilmgtir (Ege, 2000: 8;

www.cesil.com 2005).

Finlandiya'da ise bebini askin sa&lik calisaniyla yapilan bir agdirmada, mobbinge
maruz kaldgini ifade edenspdrenlerin etmeyenlere gore % 26 oraninda daha fazl
hastalik nedeniyle devamsizlik yaptiklari tespitneidtir. Ayrica isgbrenlerin gletmeyi
sahiplenme ve sadakatinde azalma, verimliliklericie en dgik dizeye
indirgeyebilecekleri, mobbing miduru sgorenlerin mgdur olmayan meslekgkarina
gore bir yilda yedi giin daha fazkeigelmedikleri tespit edilrglir. Mobbingle ilgili ilk
ciddi Avustralya arglirmasinda ise, mobbing @aduru Kkilerin ortalama elli giintigkin

bir stire devamsizlik yagive bu rakamin yarisindan daha fazlasinin hastekleniyle

yapilan devamsizliklara ait olgu saptanngtir. Hoel ve Cooper (2000) yaptiklari
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argtirmaya dayanarak, atamanin yapildii donemde bir fil mobbinge maruz
kaldiklarini ifade edensgo6renlerin verimlilik duzeylerinin etmeyenlere gofe 7

azalabilecgini ileri sirmulerdir (Mayhew ve Chappell, 2001: 17).

Diger bir aratirmada, 2083 katilimcinin % 27’si mobbing nedemiylverimliliklerinde
disUs yasadiklarini ifade etmglerdir. Yapilan ¢cakmalar, mutluluk dizeyi,sihacminin
azalmasi, yuksek devamsizlik orani vestdi verimlilik gibi isletmeyi derinden
etkileyebilecek bu olumsuz sonuclar ile mobbingsarda bir ilgkinin oldugunu
gostermektedir (Nield, 1996: 240-248).

2.4.2. Kalitede Disus

Mobbingin yol actgl yuksek orandaki depresyon belirtileri, stres asnrtravma
bozukluyzu, psikolojik endgeler sgorenlerin cakma kagullarini, ygam kalitelerini ve
zihinsel sglklarini azaltir ve gletmeye olumsuz yonde bir etki yaratir. Mobbingin
isletmeler Uzerindeki olumsuz sonuclari arasing@orienlerin yiksek orandase
devamsizlgl, isletmedeki § ortaminda parcalanma, ertaminin dgerinin ve itibarinin
azalmasi yer alir. Bu da siraylg kalitesinin dgmesine, takim calmasinin
engellenmesine, sletmenin  imajinin  bozulmasina, yuksek sigorta pennie,

performans dgilkligine ve hukuki maliyetlerin artmasina yol acar (88a2002).

2000 yihinda Avustralya'da yapilan amamalarda gyeri mobbinginin endustriye
verdigi kaybin on iki milyar dolarlik bir maliyeti oldtu dile getirilmgtir. Yeni
Zelanda’'da isesyeri mobbinginin maliyetiyle ilgili herhangi bir gama yapiimamasina
ragmen kyerlerindeki olumsuz davragiar nedeniyle yapilan “Kariyer Getirme ve
ilerleme” anketinde kamu sektérinde gah memurlar gyerlerindeki olumsuz
davranglarin kendilerini nasil etkiledini asagidaki gibi 6zetlemglerdir. Ankete katilan
devlet memurlarinin % 30’u yoneticileriyleskilerinin bozuld@gunu, % 29'u glerinde
daha az Uretken olduklarini, % 25iarkadalariyla iliskilerinin bozuldgunu, % 23’0
baska is aradiklarini, % 19'usletmeyle daha az ilgilengini ve % 12’si ise gte daha
fazla bg zaman gecirdiklerini ifade etgherdir (www.ssc.govt.nz2005).

Yapilan argtirma sonuglari da gostermektedir ki, mobbiggprenlerin hemsierinden
hem de castiklari isletmeden uzakkmalarina yol agmaktadir. Dolayisiykgorenlerin

isletme icindeki ilgkilerinin kalitesi digtigi gibi bu onlaring kalitelerini de olumsuz
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etkileyecektir. Mobbing kiler arasi iletgimin kalitesini digurdigtinden, catmalar ve
isgOrenin Uzerindekisi yuki mobbing nedeniyle artacak, mobbingin yargiadau
engelleme anti-sosyal davraglarin da ortaya cikmasina zemin hazirlayabilecektir
Zihni surekli baka seylerle megul olan ggorenin giyle ilgili hata yapma olaskh
artacak, bitirmek zorunda oldu isini zamaninda yegtiremeyecek kisaca kendinden
beklenen performansi gosteremeyecektir. Boylesindatalar yapmaya blayan ve
kalitesinde dils yasayan ggoren icin ise icinde bulungu isletmede uzun sire ayakta

kalabilmesi mimkuin gérinmemektedir.
2.4.3.1sletmeye Balligin Azalmasi

Mobbing sureci, mobbing nduru durumundakisgOrenler igin oldukca yipratici bir
sUrectir. isgorenler bu sireg icerisinde ayakta kalma micadelesnek zorunda
kaldiklarindan, o an icinsletmede uygun bulduklari her yolu denerler. Bu siire
agirhgl ve yanly ¢ozum yollar ggorenlerin icinde bulunduklari durumu daha da
kotulestirebilir. Isgérenin §letmeye uyumu zorknaya balar. Yasanan uyumsuzluk, en
onemli olumsuz sonuclardan biri olagtetmeye bglligin azalmasina yol acar. Bu da
zincirleme bir etki yaratarak given kaybing,hiata oranlarinda agtl, is kalitesinde

distse neden olur.

Uyumsuzluk sdreciyle Btayan gletmeye bglihgin azalmasi sireci ve ardindan
yasananlar, ggbrenin gyeri travmasi problemi yamasina neden olur. Bu sancil
surecte ggoren, ceitli psikolojik sikintilar ygar. Ayrica tum bunlarasal stres de
eklenince ge gitmek istememeye ve gdrleriyle iletsim kurmaktan kacinmaya
baslarlar. Bu da onlaringiortamlarinda mutsuz olmalarina werinden sgumalarina

neden olmaktadir.

Norvec’'te mobbingin yaygingiyla ilgili yapilan bir aratirmada, argtirmaya katilan
2095 kkinin % 21,6'st mobbing nedeniyle mutluluklarindaabma oldgunu ifade
etmislerdir. Norveg'te yapilan bir ger argtirmada ise 2141 katilimcinin % 2,8
mobbing nedeniylesi ortamlarindan smuduklari igin uzaklgtiklarini belirtmglerdir
(Nield, 1996: 240-248).
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2.4.4. Orgutsel Sgligin Bozulmasi

Orgutsel davragla ilgilenenler, cakan-calstiran, bir dger ifade ile §ci-isveren
arasindaki uyum,sbirligi ve taraflarin birbirlerine olan davrafarinin kletmenin

saliginl vurguladgl gortsundedirler (Aytag, 2002yww.isguc.org 2006).

Orgiitsel sghik terimi bir isletmenin refahini ayricasletmeyle birlikte §letmedeki
isgorenlerin refahini yani tretkegini, verimliligini, etkilili gini, rekabet gucini ve
mali glcunu ifade eder. Bu iki kavrami yagietimenin ve gletmedeki g$gorenlerin

saligini birlikte ele almak gerekmektedir (Jones, 2Q05:

Orgutsel sgligin anahtarlari olarak bireysel vgdetmeye 6zgl karakteristik 6zellikler,
bireysel ve gletme performansinin agtna veya azajina yol agcmakta, bu dalétmenin
saglikh olup olmadgini ortaya koyan olciit olmaktadir. Orgitseklga kavraminin
isyerinin dgzasli, kletme iklimi ve gletme kaltiri kavramlariyla #kili oldugu
belirtiimektedir (Aytag, 2002 www.isguc.org 2006)

Isletmelerin, orgutsel ghg yakalayabilmek icin yapmalari ve izlemeleri gexekbir
takim sartlari yerine getirmeleri gerekmektedir. Oncelikigetmenin cabalarini
isletmenin kudltirine (sosyal refah)slatmedeki ilgkilere (duygusal/sosyal refah),
0grenme ve gejmeye (zihinsel refah),syerindeki dgerler, anlamlar ve amaclara
(manevi refah) ve bunlarin yani sira fiziksel miutfiu sa&layacak unsurlara yoneltmesi
gerekmektedir.

Salikli bir isletme yaratmak demek given ve saygiya dayal kasuleklik, denetim,
lyi iletisim, amac¢ ve denge gibi gerlerin oldgu bir isletme kultirini olgturmak
anlami tair. Bu ozellikleri tgiyan bir sletme kalturG ¢gorenlerin her yonden mutlu

olmalarini sglar.

Cooper'e gore (19943gorenler gletmeye gelirler, ancakletmedeki stres vesletme
ikliminin sagliksiz yonlerinden dolaysietmeye olumlu bir katki ggamaz ya da ¢ok az
katki sglarlar. Bu da onlarin sirf orada bulungneimalari icin bulunduklarini yani lgo
yere zaman gecirdiklerini gosterir (PrasenteeisBy. tip isletmeler sgliksiz olarak
nitelendirilirler (akt. Aytacg, 2002yww.isguc.org.
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Orglitsel sglik bir isletmenin §levsel etkililigi, yeterlice ba etme, uygun bigekilde
degisme ve iceriden buylme yetendir. Bir isletme birgcok farkh alt sistemden glur
ve her bir alt sistemin ghgi isletmenin tim etkililgini etkiler (Hill, 2003: 1).

Salikli bir isletme gelstirmek demek hemgletmenin sgligini gelstirmek hem de
isletmenin kamusal imajini ve profilini de ggirmek demektir. CUnkl bodylece
isletmenin olumlu profilinin getiregg fayda tum g¢gorenleri olumlu ydnde
etkileyecektir. Mutlu ggorenlerin oldgu bir isletmenin sglik harcamalarinda azalma
da yaanacgmndan bu olumlu etki dgudan alt kademedekiggdrenlere olumlu bir

yansimaya da sebep olacaktir.

Ozetlemek gerekirse Orgutselgbh; iyi yonetilen fayda-maliyet, yiksek verimlilik
isgorenlerin yiksek Ucretle ¢gtliriimasi, ggoren sgliginin en uygun dizeyde tutulmasi
ve isgucuniun etkililgi gibi hedeflere ulgmak icin bir sletmenin ggorenlerini, liderlik

becerisini vegletmenin tedarikgilerini en iygekilde yénetme yetegelir.

Mobbing ksletme s&ligini tehdit eden bir hastaliktir. Cinkd o, hem ksedyhem de
isletme ihtiyaclarinin tatminini engelleyerelgvéren-sgéren uyumunu veslirli gini,
ekip calgmasini ve uyumunu,sgoérenlerin sghigint ve etkililigini, isletmenin ve

isgorenlerin verimlilgini olumsuz etkileyereksietme s&liginin bozulmasina yol acar.
2.4.5 Isletmenin Imajinin Bozulmasi

Mobbingin sverene maliyeti 6ncelikle ekonomik niteliktedir. éak mobbingingletme
acisindan @r sosyal sonuclari da vardigletmedeki §gorenlerin yaadiklar ya da
seyirci kaldiklari mobbing surecinden kaynakh nuaztsklarini, gyerinde yaanan
olumsuzluklari gletme dgindaki arkadg akraba ve icinde bulunduklariger sosyal
cevrelerde anlatmalari olagili cok fazladir. Mobbing sadece goru deil ayni
zamanda djer isgorenleri de derinden etkileyen bir unsurdigtetme icinde yganan
mobbing, ekip cajmasi ve birliktelik ruhunun bozulmasina, tlmggéarenlerin
verimliliklerinin olumsuz etkilenmesine neden olbin faktordir. isgérenlerin tim bu
olumsuzluklari gleri disindaki ortamlarda pawaalari, zaman icerisindelétmenin
sayginlginin ve adinin lekelenmesine yagletmenin olumsuz imaja sahip olmasina yol

acacaktir.

117



Imaji zedeleyici dier bir faktor de sadece mobbing nedeniyerinden ayriimak
zorunda kalan kilerin degil, onlarin ailelerinin ve arkadtari gibi yakin ¢evresinin de
mobbing m@duru kadar olmasa bile bu olaydan etkilenmeleri wenu kendi
cevrelerine de yansitarak, mobbing uygulandetme hakkindaki olumsuz imajin daha
da buyuyerek buyuk kitlelere iletiimesi olagihi giglendirmektedir. Mobbingletme
icinde dgup gelsen ve tum sosyal cevreyi de rahatsiz eden bir ikz&dir. Bu,

isletmenin § diinyasindaki imaji icin iyi bir sonuc gidir.
2.4.6. Goruinmeyersekliyle Verdigi Kayiplar

Mobbing nedeniylesietmeler, 6nemli 6lgtde kilit insan gucu kayipléel karsi karsiya
kalirlar. Isletme iginde huzur ve ahenk kaybolur, moraller Wazulisletmelerde
mobbing salgini dnlenemelitakdirde buyuk bir ¢6zilme yanir. Cok dgerli bir
entelektlel sermaye olan bilgi birikimi ve insanykaklarinin heba edilmesinin yani
sira bozulan morallerin dizelmesi de uzun zamabilaler (Cobanglu, 2005: 116-
117).

Mobbing ayricag sureclerini de olumsuz etkiler. §fler arasi sayginliktagletmeye ve
is arkadalarina kagi duyulan givende azalma meydana gelir. Mobbingidefi olan
magdur, 6zguvenini kaybedeise kasi isteksizlik gelgir, isin niteligi diser, hastalik
izinleri artar. Verimsiz bir ¢cagma ortami olgur. Mobbingden kacma isteis gici
devrini yukseltir. M@&durun hastalanmasi ile sonuclanan surecte tedalerlgri,

personel kaybi ile yeni eleman temini ve bunlargiti|m gereksinimi de maliyetleri
arttir. Yasal sire¢ s6z konusu oidguda dava masraflari, @@urun hakhlgimi

kanitlamas! durumunda ise tazminat ddemefdgimeye yansiyabilecek ghr maliyet
unsurlandir (Yuceturk, 2005: 106).

Amerika’da yapilan aggirmalar, mobbingin verimlii olumsuz etkiledii gercesini
ortaya koyar niteliktedir. Ardirmaya katillan ve mobbinge maruz kaldiklarini €ad
edenlerin % 53’0 kendisine yapilan olaylarsitierek ve bu konuda erdiduyarak
isyerinde zaman kaybegtni, % 22'si slerinde gosterdikleri cabada azalma @dnou,
% 10'u calsma saatlerinde kesinti yaparak gaklari sureyi kisalttiklarini, % 50’sii
birakmay! dginduklerini, % 12’si iseslerini biraktiklarini ifade etnglerdir (Gardner
ve Johnson, 2001: 28).

118



Birlesik Krallik anket sonuclarina goére mobbingin net ®amucu da mobbinge maruz
kalan bireylerin % 25’inin sten ayrilma oranidir. Boyle bir rakamin herhangi bi
isletmeye maliyeti buyUktir ve mobbingi onleyici téddrin alinmasi icin tgvik
edicidir. Mobbinge seyirci kalanlar da mobbingdéinci derecede etkilenmelerine
ragmen artan stres duzeyleri nedeniyeen ayrildiklarini ifade etrglierdir (Rayner,
1999: 31).

Yapilan aratirmalarda; mobbing ngaurlarinin % 70’inin gonulli ya da gonilsiz
olarak glerini kaybetme riski tadiklari tespit edilmgtir. Bu da onlarda strese ve
baglantili rahatsizliklara (depresyon, SSTB vb.) yohaktadir.

Isletmedeki strese Iga olarak geljen depresyonun gorinmeyen maliyetleri vardir.
Isletmelerdeki artan yayidaha fazla enerji gerektigdigibi risk almayi da gerektirir ki
bu da depresyonla birliktesgorenin yaraticifini etkiler. Isteki stres, % 40sgoren
devrine neden olur. Ust diizey bir yoneticiningidmesinin yaklask maliyeti 1-1,5
milyon dolardir. Ortalama birsgodrenin dgismesinde, ggucl devrinin § dinyasina
verdigi kayip her bir §goéren icin 2-13 bin dolardir (Gardner ve Johns@9712 29).

Uluslararasi Cagma Orgutii (ILO)'niin Ekim 2000 raporuna gore, Amatila her on
yetiskinden birinin her yil depresyona@arahatsizlik ygadgi, Aimanya’da psikolojik
sailik problemlerine bgl olarak yapilange devamsizliklarin her yil 2,2 milyar dolarlik
maliyetinin oldgu, Birlesik Krallikta ise her onsgérenden tcunin psikolojik gek
problemi nedeniyle aci ¢ektj Finlandiya’da ise her yil yanan intiharlar nedeniyle
30,000 $ yili kaybin oldgu ifade edilmektedirngww.bullyonline.org 2005).

Amerika Adalet Bakangn ve Adalet Dairelerinin (The US Department of &estand
the Bureaux of Justice) verilerine gore, her yilrbilyondan daha fazla §iisyerlerinde
siddet kurbanidir. Bu da bir yilda Amerika’da uyguda tiimsiddet vakalarinin %
15'lik bir bélimini olgturmaktadir Isyerinde uygulanagiddet vakalarinin % 19'u ise
isyeri mobbingiyle ilgilidir. isyerindeki saldirganiin 500,000 sgoreni etkiledsi,
bunun da 1.751.00Ggununun kaybina neden ofgly yani her bir olayda yillik 3,5
gunluk kayip ygandgl gorulmektedir. Isgiini kayiplarinin  tcretlerde 55 milyon
dolarlik kayba yol ac#n ortaya cikmaktadir (Elliswww.workplacebullying.co.uk
2005).
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ILO’nun 1998 yilindaki raporuna gore Bigle Krallikta her bir ggbrenin 8,5 ggint
kayip ygadgl, bunun da ¢caima stresinin % 3,7’sini ofturdusu ve her bir ggoren
icin ortalama 426 sterlinlik maliyeti bulungu ifade edilmektedir. Stres, glik kaliteli
artnler ve hizmet, gecikmeler, ticaret kaybi vestati memnuniyetsizfii dahil bunun
Birlesik Krallik ekonomisine toplam maliyetinin 20 milyasterlin oldgu tahmin

edilmektedir.

Isve¢ § cevresi otoriteleri (Arbetsmiljoverket - AV)gsyerlerinde 1997—2001 yillari
arasinda yakkak 100.000 hastalik izni kullanilgina dair kaydin oldgunu, bu toplam
rakamin % 24’Gnin mobbing nedeniyle algdi, mobbing nedeniyle hastalik izni
kullananlarin % 26’sinin kadin, % 20’sinin ise éckddugunu tespit etnstir. Ayrica
yine ayni kayitlara goére mobbing nedeniyle hastalmk kullanmanin tim hastalik izni
kullanma nedenleri arasinda ikinci sirada yer galdia gortulmgtir. Mobbing, uzun
sureli hastalik izinlerinin kullanimina neden olrteakr. isveg § cevresi otoriteleri
(Arbetsmiljoverket - AV)'nin 2001 yili verilerine tye, yaklalk 26.500 hastalik izni
kayitlarina rastlanng) bu kayitlarin 250’sinin mobbing pntih olduzu, 2001
yilindaki ilgili vakalarda erkeklerin yak§gk 250 gun, kadinlarin ise yakl& 210 gin
hastalik izni kullandiklar gorulmgtiir (Kvinnoforum, 2004: 8-11).

Mobbing sonug itibariyle maliyetleri artirir. ILOUm @ww.ilo.org, 2006) verilerine
gore 1000 kiilik bir i sletmeye mobbingin toplam yillik maliyeti 168.000r&ldlur.

Isletmeye dger maliyetleri ise;

* Bir mobbing mg&duru dger isgbrenlere oranla % 60 daha az Uretir weeiene
maliyeti % 180 daha fazla olur. Bu da toplumdaksys denge ve refah

giderleri artgina zarar verir.

« Calismak yerine, mobbing uygulayicisyerinde ¢aljarak harcayaga zamanin
% 15’ini mazdurla rasarak gecirmektedir.

+ Isletmedeki moral kotlye gider vesgdrenlerin motivasyonu dér. Buna
motivasyon sabotaji denir ve bu grubun ulyeleri kdtaederek kendisierini
diger isgbrenlere yuklerler.
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* Magdurlar fiziksel ya da ruhsal zarardan dolagtetimeye yasal yaptirimlarda

bulunabilirler.
» Uretken ve yeteneklsgorenlerin §ten ¢ikariimasina yol acar.

* Mobbing ma&durlar istifa ederse genellikle yasal tazminatiatalep edebilmek

icin isletmeye dava edebilirler.

+ Isten cikarilan bir ggorenin yerine yeni birsgorenin konulmasinin maliyeti
yaklasik 8.000 Euro’dur.

Avrupa’'da, 5 milyon Euro stres-plantili hastaliklara harcanmaktadirgeli yandan
mobbinge bali erken emeklilik normal emeklilikten ¢cok daha leaza mal olur. Bunun
yaklasik 500.000 Euro’luk bir maliyeti vardir. Ber stres bglantili problemlerle,

toplumun timi mobbingden fazlasiyla olumsuz etkilgaww.surrey.ac.uk2006).

Amerika Stres Enstitistu (the American Institute Sifess) Amerika’da her gin bir
milyon isgorenin strese g hastaliksikayetleri nedeniylesi kaybina neden olgwnu
tespit etmgtir. Stres, Amerika’da yillik 550.000'den fazlgguni kaybina vyol
acmaktadir.isgiinii kayiplarinin maliyeti ise her yil yakie 300 milyar dolardir
(Gardner ve Johnson, 2001: 28).

italya’da Harald Ege’nin yagh aratirmalarda Avrupa’da mobbing radurlarinin stres
baglantili hastaliklarin tedavisi icin 5 milyon Eurarsandgl ve mobbinge h#i erken
emeklilik maliyetlerinin de normal emeklilikten 50Hn Euro daha fazlaya mal olgiw
tespit edilmgtir. ILO’nun 1998 raporunda ddtalya’da mobbing olgusunun pek
bilinmedigi mobbingle ilgili elde edilen verilerin gergeyansitmadii ¢iinkii mobbing
magdurlarinin da olgu hakkinda pek bilgilerinin olm@adifade edilmgtir. Aslinda
ftalya’da 1,5 milyon mobbing ngduru old@gu, madurlarin cevreleriyle birlikte bu
rakamin 4/5 milyon kiye ulastigl bu nedenle de mobbingin yayginlik oraninin daha d
fazla olabilecgi dustinulmektedir (Ferrari, 2004: 17-18).

Mobbingin kletmelere belli bali psikolojik maliyetlerini gagidaki gibi 6zetlemek

mumkuinddr:

» Bireyler arasi ankmazlik ve caymalar artar,
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« Isletme kultirii dgerlerinde Goki,

+ Isletmede korku kilturi geir,

e Olumsuz gletme iklimi olusur,

e Gulven duygusundan yoksun bir gaia ortami dg@ar,

e Suc vesiddet gilimi artar,

e Genel saygl duygularinda azalma olur,

« Isgorenlerdeki isteksizlik yaraticgin kisitlanmasina neden olur,
« Isletmedeki etik dgerler zarar gorur.

Mobbing ma&duru bireylerle yapilan gosinelerde, onlara kendileri gibi mobbing
magduru olabilecek kilere mobbingle mucadele konusunda neler Oneredkled
sorulmutur. Magdurlarin verdgi cevaplarsoyledir; % 22'si gletmeden ayrilmalarini, %
20’si destek almalarini, % 10’u net sinirlar koyanaii, % 9'u aninda tepki vermelerini,
% 9’'u duruma gercekgi yakdmalarini, % 9’u kendilerini savunmalarini, % 7’sirdmu
acliklayici kongmalar yapmalarini, % 6’s1 kendi@gklarini korumalari gerekgini, %
6’si denge kurmaya camalarini ve % 2'si de tutanak tutmalarini dnetmi(Zapf ve
Gross, 2001: 513).

2.5. Mobbingin Birey Uzerindeki Etkileri

Mobbingin kkiler Uzerindeki olumsuz etkileri psikolojik, fiziks sosyal ve ekonomik
olarak gruplandirilabilir. isletmede ygun kaygi ve korku yayan bir mobbing
magdurunun mobbinge kerverdigi tepkiler cok farklilik gosterebilir. Gfu mobbing
magdurunun § arkadalariyla iletisiminin bozuldgu, yasadiklarindan dolayr yeni
iliskiler kurmaktan kacingi ya da durumunu gizlegli bilinmektedir. Madurlarin
bunu yapmalarinin en buyik sebebi, genellikigagigklari bu durumun dizelegieya da
bitecezsi yonundeki dgunceleridir. Bu dglincenin altinda yatan asil neden aslinda
korkudur. Ezer madur sikdyet etme yontemini uygularsa durumun ve kendisin
uygulanan baskinin daha da kotiilecesinden korkar. Ygadiklarinin paylgmamasi
ise durumunu aksine daha da kaogtitebilir. Diger is arkadalarinin durumdan haberdar
olmamalari, mobbing nga@lurunun olaylarin patlak vermesinden sonraki amklarini
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inandirict kilmayaca gibi destek bulamamasinagdrlerinin kendisine inanmamasina
neden olabilir. Dierlerinin kendisine destek vermemesi isezdu icin daha da yikici
bir durumdur.Sayet sletme de mobbing davragarini gérmezden gelir, g6z yumar ve
kiskirtirsa, m&dur kendisini tamamen caresiz hisseder. Sonuc lkglanaobbing

planlandgi sekilde gerceklgirilmis olur.

Mobbing mgdurunun mobbing sirecinde kendini mobbing dagtanndan korumaya
yonelik olarak sergileye@e davranglar ¢ok 0Onemlidir. Mobbing uygulayicisinin
magdura yonelik mobbing davraghari, genellikle sinsice, planli ve cevredekilerin
algilayamayacga sekilde gerceklgtirilir. Di gerleri tarafindan algilanamayacak kadar
kurnazca yapilan bu davralar kasisinda, ger mobbing mgduru ani cikglar yapar ve
fevri davranirsa ya da aktif saldirgan tutumlargderse, icinde bulundiu grubun
uyum ve dengesini bozar ve sgmacak tum gerilim ve camanin bedelini bizzat
0demek zorunda kalir. Cunkl gourun verecgi tepkiler diger is arkadalari tarafindan
anlagilamayacaktir. Mgdurun kendine destek vereceklerinsdiddukleri s arkadalari,
magduru yanlg degerlendirebilir ve mobbing uygulayicisinin yanindz wlabilirler ya
da sessiz kalarak mobbingi destekleyebilirler gMaun yapmaya ¢ahigi her davrary,
gerceklgtirmeye calgtigl her girgim, icinde bund@u durumu daha da koétigkarebilir.
Sonug fiziksel ve zihinsel sikinti, hastalik, sdss@runlar ve yiksek boyutta gucl

kaybiseklinde ortaya cikar.

Mobbingle ilgili yapilan argtirmalar, mobbingin mobbing madurlarini farkli yonde
etkiledigini gostermektedir. Mobbing nddurlarin duygusal, fiziksel, zihinsel ve
is/mesleki sghgini olumsuz etkilemekle kalmaz ayrica gdarun § yasantisi dgindaki
kisisel iliskilerinde de yikici etki yaratir. Mobbingin r@dura verdgi ekonomik
kayiplar ise oldukca fazladir. Mobbing gdrlarinin 6zbenlik, 6zsaygi, 6zgivenlerinin
yikimina, zihinsel sireclerinde tahribata, duygugatguniiga ve y@un caresizlik
duygularinin neden olabilegiealkol, uyuturucu b&mliligl riskinin artmasina neden
olabilmektedir.

Mobbingin ma&durlarin 6zbenlik ve 0zsaygisini olumsuz etkileled®si gorisu
tartisiimistir fakat konuyla ilgili ancak birka¢ agarma bugiine kadar yapilabilgtir.
Mikkelsen ve Einarsen (2002)'in Diinya Algi Oi¢éthe World Assumption Scale)’yle
yaptiklari boyle bir cajmada mobbing m@urlari, mobbing mgduru olmayan kontrol
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grubuyla kagilastiriimis ve bu kagilastirma sonucunda mobbing gdurlarinin
kendilerini daha az derli, daha az yetenekli ve dahgnssiz bireyler olarak
algiladiklari ve dunyanin kendilerine daha az céngavrandgini ve kendi kontrol
yeteneklerinin ge$imedigini, ayrica dger insanlarin kendilerini daha az dnemsediklerini

ve daha az destekgci olarak algiladiklar ortayangyhr.

Mobbing ma&duru ¢@u isgbrenin, stresin neden olglu cazunlukla psikosomatik ghk
problemleri gektirdikleri bilinmektedir. Mobbinge b#i stresin neden oldiw kaygi ve
davrang bozukluklari, o6zellikle stres sonrasi travma bdagk ve karar verme
kisilerarasi ilskilerini, kaygi ve panik reaksiyonlariyla, hattankkni 6ldirme dglincesi

gibi yikici disiince bozuklgu gostermesine neden olur.

Surec icerisinde maruz kafgidavranglari, usradigl haksizliklar fark etmeye Blayan
birey, kendine yapilanlar kasinda rahatsizlik hissetse de, ilk zamanlarda ikend
suclamaya yonelik benmerkezci bir davsatarzi igcine girer. “Ben hataliyim” veya
“ben anlamiyorum’seklinde sik sik kendisine tekrarlagdictiimlelerle, kendini suclar.
Sonraki gamada yakin arkaglari ve ailesinden destek agtni zannetse de yalnizlik,
kacinilmazdir. Bu kez “bu bana yapiimamaliydi"efbbunu hak etmedim”, “béyle bir
sey ilk kez benim bama gelmgtir’ tarzinda cumleleri kendi kendine tekrarlar dur
Iste bu dslama ve kendi kendini suglama donemindesligayla ilgili olumsuzluklar
ortaya ¢cikmaya lar (Tinaz, 2006: 154).

Cogu kimse hayatinin anlamini ve kendisigierinde ve ilgkilerinde bulur. Bunlar
kaybolunca hayatinin anlami kalmaz. Mobbinggrayan mgdur, artik kendisine
ihtiyac kalmadgini disindr. Yeteneklerindegiiphe etmeye B&ar, yalnizlga gomaulr.
Kendine saygisi kalmazgahsiyeti blytk zarar gorir.gér mobbing mgduru kendisini
suclamaya bgarsa, ayakta kalabilmesi imkéansigtaBaykal, 2005: 157-158).

Mobbing madurlariyla yapilan mdulakatlara dayanan saranalarda mobbing
magdurlarinin uykusuzluk, sinirlilik belirtileri, met&koli, kayitsizlik, konsantrasyon
bozuklygu ve sosyal fobiler oldiu, bazi fiziksel belirtiler olarak terleme, titrenve

kendini hasta hissetme ve psikolojik belirtiler rala da endie, panik ataklar, 6fke ve

guven eksiklgi tespit edilmgtir (Hoel ve Faragher, 2004: 1).
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Mobbing ma&durlariyla yapilan bir bga calsmada ise mgurlarin % 79,4’Gnln stres,
% 64’Unun depresyon, % 64’Unun yorgunluk, % 59’urgiiven kaybi, % 58’inin
utanma ve sucluluk, % 58inin obsesif sdiaceler ve kabuslar, % 56’sinin
konsantrasyon bozukiu, % 53’'Unun uyku bozukluklari cektikleri tespit ileaistir.
Ayrica, bir yil ya da bir yildan daha az bir stirebhinge maruz kalan mdurlarin %
81'i yasadiklari mobbingle ilgili olumsuz giincelerin istem g1 akillarina geldiini, on
sekiz aydan daha uzun stre mobbinge maruz kalg@durlarin ise olumsuz guinceleri
surekli hissettikleri ortaya cikitir (Lewis ve dgerleri, 2002: 112).

Arastirmalar mobbing mgdurlarinin siklikla “stres sonrasi travma bozgkiina
(SSTB) benzer semptomlar sergilediklerini gostern®a@k. Mobbing madurlariyla
yapilan miulakatlarda, ngdurlarin uykusuzluk, kaygr semptomlari, melank&hgvet),
ilgisizlik, konsantrasyon eksilgi, SSTB ve sosyal-fobi gibi ciddi rahatsizliklayéz

yuze olduklar tespit edilrgiir.

Leymann tarafindan yapilan snamalarda, stres sonrasi travma bozgulysayan
hastalarin sadece % 15’inin bu rahat§izbhir yil yada bir yildan daha kisa sure
yasadiklarl, % 15’inin ise sekiz yildan daha uzun bire bu hastalikla micadele
ettigini, % 54’luk buyuk bir boliminde ise bu hasgaliiki ile sekiz yil arasinda
katlanmak zorunda kalgini gostermektedir. Kadin ve erkekler arasinda gibariyle
bir fark bulunamanstir (Leyman ve Gustafsson, 1996: 262).

Mobbinge maruz kalma ve kas- iskelet sistemiylaliilgpglik sikayetleri arasindaki
ayrica paralel bir iki bulunmuwtur. Bu tir semptomlarin arkasindaki asil neden

mobbinge maruz kalmanin mobbing gdarlarinda yarat@ gerilim olabilir.

Insanlar genellikle hayatlarinda arada sirada ortaan sikintilar ya da travmatik
olaylarla ba edebilirler. Fakat bu olaylar Ust Uste ggidde her zamanki Baetme
yontemleri yetersiz kalabilir. Uzun sidren mobbingldgrilari nedeniyle madur
genellikle kronik hastalik ve bozukluk ggirmektedir ve madur isinden ayrilir ya da
intihar etmek gibi bir yolla bu saldirilara bir ¢im aramaya kalkir. intihar girkimi,
caresiz kalan bir kinin ¢ikis yolu bulamadii, sorunlarindan umutsuz olarak kagcmak
istedigi, kendinden ya da cevresinden kaynaklanan sofaritégeye siksmis hissettgi
zamanlarda duydiu 6fkeyi kendisine yoneltmesidir. Byekilde hem kendini hem de
cevresinde suclagh kisileri cezalandirmak ister (Giinay, 2005: 36-38yec'te yapilan
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calismalarda % 10 ila % 20’lik intihar olaylarinin glmdan ya da dolayl olarakyeri
problemleriyle balantili bulunurken,italya’da intiharlarin % 13’lik bir bolimunin
isyerindeki mobbingle h#antili oldusu tespit edilmgtir (Josipovic-Jelic ve gerleri,
2005: 348).

Intihar girsiminde bulunan insanlar ve intihar kurbanlarinitelarinden elde edilen
bilgilerden Isveg'te her yil 300 intihardan 100’Unugyeéri mobbingi nedeniyle
gerceklatigi ileri sirulmektedir. Intiharin  mobbingin bir sonucu olgu ileri
surtlmitur ve ygun bir sekilde mobbinge maruz kalanlarin intihagilinlerinin

yuksek oldgu ifade edilmgtir (Einarsen ve @erleri,1994).

Calisma Istatistikleri Burosu (the Bureau of Labour Satisficun 1993 yilindaki
verilerinde § baglantili 1063 intihar vakasinin yandgl yer almaktadir.intiharlar
disinda dger vahim bir durum da mobbing vakalarinin zaman aam arkadalarini

oldurmeye yonelik ciddi suglara da yol agmasidnag@ord, 1997: 220).

Mobbinge hedef olan insanlar, duygusal olarak nmutbir is ortaminda cagmak
zorunda kaldiklarindan onlarin @& ve konsantrasyonlari olumsuz etkilenir. Ayrica
calisanlar arasinda ileim ve grup cakmalarini da kapsayan fi@imayan ilgkilerin
varhgi, is verimliligini ve is yasam kalitesini de olumsuz etkiler. Caha ortaminda
magdurun mobbing davraglarina maruz kalmasi onun sosyal imajini da zedeler
Kisinin mobbing nedeniyle sergilegli depresif davraglari, onun gyerindeki &
arkadalarn ya da 6zel yamindaki dost ve arkaglarinca da katlanilamayacak bir hal
alabilir. Bu da Ikginin yalnizliga itilmesini tetikleyici bir faktor olgturur.
Cevresindekiler ondan uzakiaaya balarlar. Cevresindeki kiler, artik onu “baarisiz,
elindekileri kagirmy bir birey” olarak dgerlendirirler.isyerinde dglanms ve mesleki
kimligi zarar gormg birey ne yazik ki sosyal ve aile ¢evresinde yetigilve alakayi da
gOremeyecektir.

Isyeri mobbingi mobbing m@lurunun sadece zihinselgdi&ini desil, bunun yani sira
onlarin mesleki kariyerlerini de olumsuz etkilemekt. Mobbingin, hastalik nedeniyle
devamsizigi yani hastalik izni kullanma oranlarini artgdisaptanmytir. Hastane
personeline yonelik bir agarmada, hastalik (tibbi olarak gimlanan) nedeniylese
devamsizlik oraninin, mobbing gdurlar arasinda ger isgorenlere oranla % 51 daha
sik goruldigl ortaya cikmgtir. Mobbing ve gten ayrilma niyeti arasinda da anlaml
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iliski bulunmytur. Bazi mobbing malurlarinin  mobbingle Ba c¢ikmak icin
disindukleri ¢6zim vyollarindan biri de halihazirdakbrgvlerinden ayrilmaktir
(Einarsen ve gjerleri,1994).

Isveg’te 1992 yilinda yapilan bir gtamada $gucinin % 25’lik bolimunin mobbing
nedeniyle 55 yanda emekliye ayrilgg tespit edilmgti. Bunun en blyuk
nedenlerinden biri mobbing deneyimleri ve verimsiortamidir. Verimsizsi ortami
nedeniyle ggorenlerin maruz kaldiklari hastaliklar nedeniyt&ea emekliye ayrilma
oranlarinin % 20 ile % 40 arasindgggégi bulunmutur. 55 yginda erken emeklige
ayrilanlarin bgte Gcu ygun mobbingden dolayi aci cektiklerinden erken ertikkl
istemglerdir (Leyman, 1996: 173).

Mobbing aratirmalarina gore calanlarin % 57’si bg yiIl dncesine gore Uzerlerinde
daha fazla baski hissettiklerini, galnlarin % 40’1 bir yil 6ncesine goére bile
uzerlerindeki yukin artaini dile getirmglerdir. Is ve hayat miicadelesi, giiniimuzde,
kanli savalarin yapildgl meydan muharebelerindeki acimasiz saahneleri kadar zor
ya da zorbaliklarla dolu, kendini savunamayan itesam acidan kivrandiklari bir

gorinam sergilemektedir.

Tarkiye’de de Samanci tarafindagyerlerinde baski géren hastalar tzerinde yapilan
argtirma sonuclarina goére; 0zellikle ekonomik krizinasgndgl dénemlerde
isyerlerindeki psikolojik baskinin ar#i saptanmgtir. Bu sayede calanlar, kagl
karsiya kaldiklari psikolojik baski ve zorbaca eylendenucu istifaya zorlanmaktadir.
Bu durum cakanlarca da kaniksanmakg&ayet konusu yapilmamaktadir. Boylece,
mobbing eylemleri “%ten cikarma tazminati’ndan kurtulmanin bir aracarak
gorulmekte ve sten cikarma, tlkemizde mobbing surecinin ilk amdorumundadir

(Yuceturk,www.bilgiyonetimi.org 2006).

Ancak durum bazen farkli olabilir. Mobbing sirearsonundasten cikarilan/cikmak
zorunda birakilan ngalurlar, ygadiklarinin bedelinisletmeye dava acarak alma yoluna
da gidebilirler. Yasal haklari icin mahkemeyeswhaacak mgdurlar, avukat ve
mahkeme masraflari gibi ekonomik maliyetlerleskagmaktadir. Mobbing davalarinin
uzun surmesi vesten cikarilan mgdurun uzunca bir siirg bulamamasi durumunda ise

bu stre¢c mgdur icin biraz daha katlaniimasi zor bir durum higdilacaktir.
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2.6. Mobbingin Aile Uzerindeki Etkileri

Isyerinde mobbinge maruz kalmalari nedeniyle anksijyetepresyon, stres sonrasi
travma bozuklgu, strese bzl cilt problemleri, intihar dglincesi gibi bircok s#ik
problemiyle kagilasan m&durlarin yani sira kendilerine uygulanan mobbindamsyle
intihar eden mgdurlarin § arkadalari ve aile Uyeleri de mobbing @durlarinin yiz
ylize geldgi bircok sa&lik problemleriyle kagilasirlar. isletmede ¢agma yaayan ya da
mobbing davraslarina maruz kalarggorenler, sorunlarini en segdien givendii, en
yakinindaki dger bireylerle paylgma ihtiyaci hissederler. Sorunlarini payldari
kisilerse genellikle aile bireyleridir. Bu nedenle déde bireyleri mobbing mgduru
durumundaki yakinlarinin kma gelenlerden dolayl Gzintld gibi duygusal somnla

yasarlar.

Mobbing ma&duru birey, § yerinde, bgkalarinin kendisine yonelik uygulaglitaciz
edici davranglarin getirdgi dislanms ve kucik dgurilmekten kaynaklanan o6fkeyi
veya Uzuntiyd ve hayal kirgini aile icine tayarak; § yerinde bulamadgh ilgiyi aile
ortaminda aramaya cgdicaktir. Ancak mobbing, normal bir gaha sdreci
olmadgindan m@gdura yonelik yapilan sistemli tacizler, saldirilaaagilamalar,
dislamalar m&duru caresiz ve etkisiz birakir ve en sonundgidueun tek bgina
gidermesi zor zararlarlagtesmasina neden olan acimasiz bir surectisad& olaylar
nedeniyle ygun acilar ygayan mgdur, yaadgl tim olumsuzluklari mobbing sireci ve

sonrasinda dasime, cocuklarina, anne-babasina yansitacaktir T 2@06: 173).

Aile Uyeleri gibi Gg¢uncisahis mgdurlar, syerinde mobbing mgluru olan bireying
arkadalarina oranla ekonomik ve @& problemleri acisindan daha olumsuz
etkilenirler. Is arkadalar ise arkadgarina uygulanan mobbingden daha ¢ok mesleki
konularda olumsuz etkilenirler. Her iki grupta yanlar da sosyal izolasyongrarlar.

Is arkadalarinin ekonomik ve gk yoniinden aile Giyelerine gore daha az etkilenme
nedeni, kendilerine ddeme yapilan bitei calsiyor olmalaridir. Ancak ayni gruptaki
bireylerin sosyal izolasyongztama nedenleri ise mobbing guaru bireyin arkadgari
olmalaridir ve bu arkagek nedeniyle mobbing uygulayicilari tarafindan dbat
gorulurler. Aile Uyeleri ise tam tersine ekonomikisti gekerler gtinklsini kaybeden,
saligl bozulan ve hem fiziksel hem de duygusal anlangkgini yerine getiremeyen

mobbing m@duruna destek olmaya catlarken istihdam kaybi yayabilirler. Zaman
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icerisinde, aile uyeleri wadiklari strese [gh olarak ila¢ tedavisi ihtiyaci
hissedebilirler. Bazi durumlarda aile Uyelerinin idéhar etmeyi diglindukleri ya da
yakinlarina uygulanan mobbingin kendilerine yansiy@umsuz etkileri nedeniyle
girdikleri bunalim nedeniyle intihar ettikleri gdniUstir (Hockly, 2003,

www.auseinet.flinders.edu.aR006).

Ailede cocuklarin da anne veya babalarina uygulamaabbingden olumsuz
etkilendikleri bilinmektedir. Kendisinesyerinde uygulanan mobbing nedeniylegya
problemler yagayan glerin boganmaya kadar giden sireglerinde, ana-babalarinin
zihinsel sgliklanyla ilgili gosterdikleri tepkilerin ¢cocuklaa ygun stres, psiko-sosyal
gelisim bozukluklarina neden ol@u tespit edilmgtir. Cogu ailenin ¢ocuklarina
yasadiklari mobbingle ilgili bilgi vermedi, bu nedenle ¢ocuklarin anne-babalarinin
gosterdikleri tepkilere, yadiklari problemlere veya intihar gimlerine bir anlam
veremedikleri ve bu nedenle de gym korku vyaadiklarn d@gunilmektedir

(www.surrey.ac.uk 2006). Ozellikle mobbinge maruz kalan ancak modlei ilgili

problemlerini ¢cézmek yerine intihar eden anne vbgaas! olan ¢ocuklarla, anne ve
babasinin her ikisinin de intihar etmesiyle gettiele birakilan ¢ocuklarin ¢ok daha aci
bir sire¢ ygayacaklari gergg, mobbingin sadece midur durumundaki kileri degil
onlarin mobbing olgusunun vatindan habersiz masum c¢ocuklari Gzerinde de ne kadar
acl sonugclar dguracagini gosterir niteliktedir (Hockley, 2004b,

www.lindas.internetbasedfamily.cor®005).

Mobbingin baka bir sosyal boyutu daha vardir. Aci anilarlayrmatik bir sekilde &
hayatl sona eren &iyasadgi/yasayaca& psikolojik ve zihinsel problemler nedeniyle
hastanelere ve doktorlarastamak zorunda kalabilecektir. Mobbing gaarunun
sergiledgi inisli cikish tahammil edilemez davrgtar kagisinda aile bireyleri ve
arkadalari da ne yapacaklarigisirirlar. Yasadgl problemler kgide kronik bir hal
alabilecginden, davraslarina yansiyabilecek olumsuzluklar onun evlilikyhani da
mutsuz kilabilecektir.isyerinde yaadg koti anilar kendisine vesiee asla rahat
vermeyecektir. Ozgiiveni kaybolansikiin, psikolojik ve cinsel ygam acisindan da bazi
zorluklarla kagilasabilecgi diUsundldiginde tim  bunlarin  aile  kavgalarini
artirabilecgi, kisiyi sigara, alkol belki de uwturucu kullanma agkanligina itebilecgi
soylenebilir. Tium bu @r u¢c ybnelimlerin sonucu Ranma ve ger arasisiddet
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kullanimi olabilir. isyerinde uygulanan mobbing sonucu geti bir bganma nedeniyle
parcalanan bir ailenin topluma maliyeti de yukskdcaktir.

Aile bireyleri arasindaki Qgulik ve fiziksel yakinlik, mobbing surecinin ilkveelerinde
magdura mobbingle micadelede biuyik destekasa Ailenin verdgi destek ve sevgi
ile mobbingle micadele etmeye gah bireyin mobbingle miicadele sirecinin uzgalu
bazen aile Gyelerinin degiain azalmasina ve ngdurun u¢ davraglara yonelimi ile
de tamamen kesilme noktasina gelebilir. Kisaca hbiteyleri kendilerini tzen ve
mutsuz eden bu mobbing surecinden kendilerini karudavraryi icine girebilirler.
Ailenin ilgi odak noktasi olan bireye karsergilenen davraglar bir anda dgisir ve
mobbing m&duru birey ailesinin batinfiint ve saligini tehdit eden bir unsur olarak
algilanmaya bgar. Tabii ki bu, bilin¢li ve kasith olarak yaprabir davrany degildir.
Sadece ailenin icine dliiigi bir deserlendirme yanilgisidir. Mobbing r@duru bireyin
aile icindeki itibari da zedeleniis yerinde kendisine kar uygulanan mobbingle
tikenen birey kendine olan guvenini yitirirken,eaihin de kendisine k@rdavranginin
degistigini algilar. Zamanla aile bireyleri, mdurun § yeriyle ilgili anlattiklarinasiiphe
ile bakacak ve gercek problemleri yaratanin kenaisiusunu digtinecektir. Aile
bireyleri, artik onu bir mobbing ngduru olarak dgil, kendisine yank meslek secmngj
yasami boyunca hata yapgnbasarisiz bir insan olarak gdérmeye skayacaklardir.
Ailenin destgini yitiren madur, kendini aniden ikinci bir mobbing slreci icend
bulacaktir (Tinaz, 2006: 173-175).

2.7. Mobbingin Topluma ve Ulke Ekonomisine Etkileri

Mobbingin ¢aitli saglik problemlerine yol acmasi nedeniyle birey, toplwe ulke
ekonomisi Uzerinde telafisi zor zararlargdomaktadir. Mobbing kgantili hastaliklarla
ilgili saglik harcamalarinin artmasi, sigorta masraflarindalks, issizlik, nitelikler ve
yeteneklerin altinda catirllmadan dgan vergi kayiplari, devletin gadigi yardim
programlarina yonelen talebin g@masi ve erken emeklilik oraninin artmasi, tim
toplumun katlanmak zorunda olglu ekonomik maliyetlerdiris yerlerinde uygulanan
mobbing sonucunda mesleki yeteitii yitirmis psikolojik yonden tikenngj saliksiz
bireylerin bgta gezdgi bir toplum Orngi ortaya ¢ikmaktadir (Tinaz, 2006:184).
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Mobbingin ekonomik maliyetleri kadar g6z oOnundeutotas:t gereken en 6nemli
alanlar, sglik harcamalari, tibbi tedavi ve hastaliktan dolg@ devam edememenin

sonucu olarak ortaya ¢ikan gelir kaybidir.

Mobbing davramgarina tanik olan ya da mobbing uygularkengthaa yoneltilen
ifadeleri duyanggorenler de mutsuz iortaminin etkilerini mgdurlar kadar olmasa da
olumsuz birsekilde paylairlar. Sayet s ortaminda seri bir mobbing uygulayicisi varsa,
bu kisi calisanlara birbiri ardina hedef olarak secebilir velyeani blayutebilir (Quigg,
2005: 5).

Mobbingin bireyleri oldgu kadar, § grubundakileri de ciddgekilde etkileyebilecg
bulunmustur. Is grubunda béliinmelere neden olabilir ve bu da drefisimine zarar
verir ayrica Uretimi dgiirtr bunlarin dasletmenin verimlilik ve kararini diiriict
olumsuz sonugclari vardir. Mobbingin ortaya giktisletmelerin sadece imajlarn gié
ayni zamanda mali kayiplari da olur. Avustralyaafét Birligi Konseyi (The Australian
Council of Trade Union)syeri mobbinginin Avustralya ticaretine yillik 3 npdn dolar
gibi bir maliyet kaybina neden olabilggei dile getirmitir. Almanya’da mobbingin
1000 kgoreni olan bir gletmeye d@rudan maliyetinin yillik 112,000 dolar, dolayli
maliyetinin ise 56,000 dolar olgu tahmin edilmektedir www.ilo.org, 2006)
Uluslararasiis Burosu (The International Labour Office)’nun biegdrlendirmesine
gore psikolojik zararin, 100@goreni olan bir gletme icinde yillik maliyetinin yakkak
150.000 Euro civarinda oldu ifade edilmektedir. Daha da ilginci, bazi snanacilar
bir mobbing m&durunun cakma performansini % 60 azayim ve bunun da bir
isgOrenin gletmeye maliyetini % 180 artirgini bulmylardir (Download article on
mobbing. IT0402104 H. DOC, 2005).

Mobbingden etkilenen ngdur isgorenlerin stresle kantih hastaliklar nedeniyle
isletmeye ve Ulke ekonomisine maliyetleri oldukca seiktir. Strese [gantili olarak
mobbing mgdurlarinin % 76’sisiddetli kaygi, % 71'i uyku bozukiu, % 71’
konsantrasyon bozukiu, % 47’'si stres sonrasi kaygl bozudy % 39'u klinik
depresyon ve % 32'si panik atak nobetleri gecietikli ifade etmglerdir. Bu
rahatsizliklari nedeniyle ga mobbing maduru hastalik izni kullanmaktadir (Namie,
2003: 3).
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Strese bg sirt ve bel gnlar Birlesik Krallikta yillik 6,5 milyon kayip ¢ guna gibi bir
sonucgla gle ilgili en yaygin hastafin baginda gelmektedir. Britanya Endustri
Konfederasyonu 2004 yili raporu her ligérenin hastalik nedeniylgel gelmemesinin
ortalama maliyetinin 475 sterlin ve Mesleki Geh Enstitisi (The Institute of
Professional Development)’'ntg stresinin yillik maliyetinin de Birkgk Krallikta 7
milyon Sterlin oldgunu ortaya koymgtur (Quigg, 2005: 5).

Cunku hastaliklara I3a olarak se gidememe, giderlerin azalmasi anlaminda sadece
isgOrenleri etkilemez, ayni zamandaglga giderlerinin bir kismini 6demek zorunda
olan kverenleri de etkiler. Bu giderlerin 6denmesi komdau Ulkeler arasinda
farkhhklar bulunmaktadir.isverenin katkisi ya dgudan ya da dolayll olarak hasta
maliyetinin %100’UnU 6demeye, ya da ulusal sosyieglik sistemi tarafindan ddenen
miktarin dginda kalani paykmaya kadar dgsir. Bu isleyis slrecine uymamasveren
tarafindan yiklenilmesi gereken ek maliyetler ga@caktir. Isci Sendikalar
Konfederasyonu (TUC)'ne goére Britanya’da, her yyerindeki mobbing olaylarindan
dolay! G¢ milyon ¢cabma gununden daha fazlasi kaybedilmektedir. Bu kagupanin,
kaybolan Uretimin ve tazminatin sanayiye maliyetliyonlarca pounda karik geldigi
disinulmektedir. 1996'da Avrupa Bigi Ulkelerindeki 21.500 sgorenle yuz yuze
gorismelerle yapilan Caima Kosullari Uzerine Uglinci Avrupa Asarmasi, §yerinde

mobbing var oldgunda sglikla ilgili devamsizlgin arttgini gostermtir.

Mobbing madurlari daha uzun doénemlegtan uzak kaldiklarindagverenler onlarin
yerlerini doldurmak icin ¢ézimler bulmak zorunddi#tar. Var olan bir personelin
egitimi ya da yeni bir personel alimi ek maliyetleetigir. Ayni zamanda yeni bir
personel alimi icin yapilacak olan idari maliyetkergéz 6nine alinmalidir (reklam,

secim surecleri, deneme, gémie vb. gibi).

Isyerinde mobbing/stresin maliyeti ve mobbing ve st arinmy bir is cevresinin
yararlar tizerine ILO raporingiltere’deki syerinde kotli davranim konusunda yapilan
bir argtirmadan bahsetmektedir. Atamayi yapan Hoel ve Cooper katilimcilarin tam
calisma kapasitelerinin oranlarina gogendiki performanslarini dgerlendirmelerini
istediler. Sonuclar syerinde ‘kéti davranimla katasmayan ve buna tanik
olmayanlarda® % 8'lik bir verimlilik d&ist oldusunu, ‘kéti davranimla yeni

karsilasan’ grubun verimlilginin % 15 dgtuglini gostermektedir, kéti davranimla yeni
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kargilasanlarin verimlilgindeki azalg, bu tir bir davragla kagilasmayanlara goére
yaklasik olarak iki kat daha fazladir. Ayni zamanda, gscroes yil icinde Kkotl
davrangla kasilasanlarin verimlilikte % 12’lik bir dgls yasadgl tespit edilmgtir.

Buradan koétu davraglarin iscilerin % 25’'inde % 4-7 civarinda verimlilik azaina

neden oldgu sonucu c¢ikarilabilir.

Norvec Bergen Universitesi tarafindan yapilan bigka calsma, syerinde mobbingden
etkilenenlerinin % 80'inin ¢caymalarinda eninde sonunda verimlilikte azalma dlaua
gostermektedirler. Mobbingigikayetler ve dava etmeye skin maliyeleriyle ilgili
yapilan argtirmalar mobbingin maliyetinin tahmin edilemeyed&idar blytk oldgunu
ortaya koyar niteliktedir. Danimarka’da birstana sirketiyle ilgili bir dava sonucu da
bu sonucu dgrular niteliktedir. 2003 yilinin Austos ayindasyerinde § arkadalari
tarafindan sri kot davranildii igin rahatsizlanan bir stajyer galnin, maruz kalg
durum nedeniyle tama sirketine actgl dava sirketin kendisine 50.000 Danimarka
Kronu ddemesi hiikmuiyle sonuglandi. Bu gibi durungltmenin imajini kirleterek ve
yeni personel almasini zogtaarak olumsuz etkiler yapabilidsyerinde mobbingin
toplum acisindan sonuglari: Ya aile, arkade@ is arkadalariyla koéttleen iliskiler
nedeniyle ya da devletin @& harcamalari icin daha yuiksek vergiler, rehadsyon
giderleri, gsizlik ve mobbingle karlasanlarin yeniden @timi maliyetleri nedeniyle g
yerindeki mobbingin olumsuz etkilerini herkes odé&iedir. Butin bunlara ek olarak
isyerinde mobbing toplumda kaygi ve korkunun diizeydei artirabilir. isyerinde
gorulen mobbingin yikseldi calisanlarin farkli sektoérlere kaymasina neden olabilir.

Bu tarz sektor désiklikleri bazi sektdrlerdesguci kitlgina neden olabilir.

Cogu insan yetkin hayatinin tgcte birinden fazlasigyerinde harcar vesigevresinin
hem insanlarin caima ygaminda hem de aile y@minda onemli bir etkiye sahip
oldugu aciktir. Bir kiinin is cevresi sglikli ve emniyetliyse, bu ki koti calsma
kosullarindan dolayi sikinti ¢ceken birine gore dahksgk bir memnuniyet derecesine,
is arkadalariyla ve yonetimle daha iyi gkilere ve daha yuksek bir verimige sahip
olma eilimindedir. Isyerinde mobbingin tam maliyetini hesap etmek zeaala buna

ili skin gostergelerin yiksek olgu ve problemin ¢ézimindn buttn taraflarin cikarina

oldugu aciktir.Is yerinde mobbingi azaltmak ve dnlemek igigdrinde sektérel, ulusal
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ve uluslar arasi dizeylerde bazi onlemler alghmiBu calgmalarin hepsi, uzun

donemdegyerinde mobbingi 6nlemenin daima maliyetli ofgumu gostermektedir.

Mobbingin sonuglarindan biri de hastalik nedenigle devamsizliktir. Finlandiya’da
hastane cajanlari tzerinde yapilan mobbing gitremasinda devamsizlik orani % 4
olarak bulunmstur. Calsmada mobbing n@urlarinin  dgerler calganlarla
karsilastirildiklarinda dgerlerine gore % 2 daha fazla hastalik izni kullated tespit
edilmistir. Mobbinge bali olarak gelir kaybi yillik yaklgk 1,2 milyon BM (125.000
sterlin)'dir. Bu hesaba motivasyon dlikligli nedeniyle ortaya ¢ikan verimlilik kaybi,
sosyal sigorta policesi Uzerinden yapilan 6édemedekalitesindeki azalma gibi ger
kayiplar dikkate alinmarstir (Kiwimaki ve digerleri, 2000: 659).

Japonya’da Nisan 2002-Mart 2003 tarihleri arasdalaon mahkemelerine intikal eden
toplam 625.572 davanin yakilk 32.000'i yani % 5,1'i mobbingle ilgili davalandi
Nisan-Eylul 2003 tarihleri arasindaki mobbing davedin orani % 9,6’'dir (Mittra,
2005).

Tum bu sonuglar mobbingin bedelini sadece gdgualarin dgil onlarla birlikte
isyerindeki dger calsanlarin dolayisiylasletmelerin, aile Gyelerinin ve ger 6zel
arkadalarin yani toplumun maddi ve manevi bedeller 6dengesyol agcmaktadir.
Mobbing bir zincir etkisi yaratarak rgdur bireyden bgayarak toplumun tamamini

saran ve herkesgia bedeller 6deten sinsi bir hastaliktir.
2.8. Mobbingle Baga Cikma Yontemleri

Mobbing, tum cakanlar derinden etkileyebilecek sinsi bir hastadlknasi itibariyle
calisanlarin icinde bulundiu isletmeleri ve icinde bulunduklari toplumu da ayrglile
olumsuz etkileyebilecek bir yapiya sahiptir. Bu eel@ mobbingle b c¢ikabilmek icin
sadece cajanlarin bireysel yontemleri yeterli olmayacaktiru Biedenle mobbing
olgusuyla ba edebilmek icin hemsletmeye 6zgl, hem toplumsal hem de yasal

onlemlere bgvurmak gerekmektedir.
2.8.1. Bireysel Yontemler

Mobbing madurlar calgtiklari ortamda maruz kaldiklari mobbing davegamindan,

uygulayacaklari kontrolli tepkiler, bilingli tavad, mantikli kagiliklar ve de uygun

134



savunma mekanizmalari sayesinde ya zarar gormexda gn az zararla kurtulabilmeyi
basarabileceklerdir. Ysgadiklari olumsuzluklari kontrolsiiz tepkilerle gie bilingli
tavirlarla analiz etme yetegiee sahip olabilen mobbing r@durlari boylelikle ani
tepkilerden c¢cok mantikli keatiklar verebileceklerdir. Bunu bkarabilmeleri icin
mobbing mgdurlarinin 6ncelikle, kendi zayif ve gicli yonlertaspit etmg olmalari
ve Ozguven problemlerini ortadan kaldiracakidice tarzini benimsemeleri ve ihtiyag
duyarlarsa bu konuda yardim almalari gerekmekteBu. konudaki sikintilarini

Uzerlerinden atabilen insanlar hicbir zamargdwa roliint kabul etmeyeceklerdir.

Mobbing slrecinde mobbing mduru konumundaki kilerin  6zglvenlerini
kaybetmemeleri icin i¢csel kogmnalar yapmalari, duygularini ifade etmeye ggadlari
yararl olacaktir. Mobbing sirecinde yalngai itiimis, kendini suglu ya da caresiz
hisseden madurlarin yalnizliklarini ve gercek duygularini kéadnden gizlememeleri,
duygularini s6zli veya yazih olarak ifade etmelexiadiklari Gzuntl ve kederi olgu
gibi yasamalarina, bdylelikle de huzura kaabilmelerine yardimci olabilecek ilk
adimdir. Dger bir yontem cajma ortamlarinda kendilerini huzurlu ve mutlu
hissedebilecekleri gsgsiklikler yapmalaridir. Bu d@siklikler kisinin kendisine ait
denge boélgesini de ajfturmasini sglayacaktir. Denge bolgesi, her tir istikrargalive
glvensizigin ortadan kalk@ii ve kkinin kendini given ve huzurlu hissgitibir
ortamdir. Orngin, magdurlar icin anlam ifade eden resim vayaarin calima
ortaminda yer almasi, sevgisini yoOneltebifgcebir cicek vb. bu bdlgenin
olusturulmasinda kullanilabilir. Zer énemli bir nokta da ngdurlarin, 6zguvenlerini
ve bilinclerini gelitirebilmelerini s@layacak stratejiler okturabilmeleridir. Ozgliveni
yuksek kgilerin gerilimlere kagi direncleri de yuksek olacaktir. g&r bir 6nlem ise
kisilerin mesleki beceri ve niteliklerini getirmeleridir. Bunu sglayan ggorenler
isleriyle ilgili hata risklerini en aza indirgemeyadarabileceklerdir. Boylecesgorenin

kendisine olan saygisi daha da artacaktir.

Ayrica isgOrenlerin ruh ggiklarini koruyucu ve algilama stratejilerini guigtrici
tedbirler de almasi gerekmektedir. sisel deerlerin farkindakgini kazanmak ve
yasamin bu dgerlerle uyum icinde oldtunun bilinmesi, mobbinge kar kisinin

direncini artiran bir dier faktordar.
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Mobbing saldirilarina maruz kalanskerin mobbing sirecinden kurtulabilmek icin
kullandiklari birgok taktikler vardir. Bunlardan rgisi veya hangilerinin daha etkili
oldugu mazdur durumundaki kinin maruz kaldg mobbing
davranginin/davramglarinin ~ sekline, siklgina, calgilan  sektdére, mobbing
uygulayicilarinin  kjili gine, konumuna ve sayisina gore gidecektir. Mobbing
magdurlarin mobbingden en az zararla kurtulmak icianabilecekleri bazi yontem ve

taktiklerden bazilagunlardir:
» Kendilerine yapilanin ne ol@gunu iyi anlamalidirlar,
* Kendilerine gore uygun bir bakacisi gektirmelidirler,
» Kolay bir magdur olmayi reddetmelidirler,
* Risk almaktan korkmamalidirlar,
* Yetenekli ve guclu oldgu alanlarda ygunlagsmalidirlar,
+ Islerin duizelecgi konusunda iyimser giinceler taimalidirlar,
» Rekabetci duygulardan ve kendisiyle yaraktan vazgecmelidirler,
« Uzuntulerini ve ygadiklarini kendilerine itiraf etmekten kagcinmamailat,

* Asin  zihinsel, psikolojik yorgunluk, yuk getirecek adliyetlerden

kacinmalidirlar,
» Guglu inanglar ve idealler gglirmelidirler ve inanclarini kaybetmemeliler,

+ Ofkenin ortaya cikargh enerjiyi olumlu §lerde kullanarak yeni hobi ve

beceriler elde etmeye ¢caba gostermeliler,
e GONnUllG kurulglarda calgmalar yapmalidirlar,
» Kisili gini guglendirici digtince tarzini benimsemelidirler,
» Aktif catisma ¢6zme tekniklerini uygulamalidirlar,

* Kisisel bgarilarina golge diiirebilecek (hastalik nedeniylgeigelmeme, icki ve

uyusturucu kullanma vb.) olumsuz durumlardan kaginmdad
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» Sosyal destek almalidirlar, insanlardan ve toplumdale olmamalidirlar,
« Istifa, yargi yolu, yeni birsigibi alternatifleri diginmeliler,

» Kendilerine dger veren dostlariyla birlikte olmaya 6zen gosterimel

* Duygularini kongarak ifade etmelidirler,

e Resim ve spor yaparak veya yazl yazarak kendilenahatlatmaya

calismalidirlar,
» Farkli geseme tekniklerini grenerek, dizenli egzersizler yapmalidirlar.

Mobbing ma&durunun mobbingle muicadelesindeki en dnemli unsiata biri, onun
yeterli sosyal desge sahip olmasidir. Bu destek onun ait olma, seaeglir, kendini
gerceklgtirme gibi temel ihtiyaclarini kadamasina, kendini glivende hissetmesine
yardim eder. Bir birey ic¢in ailesinden sonraki emeili sosyal gruplardan birisi de
isyerindeki & arkadalaridir. isyerinde giin boyu onlarla ¢ok saat gegirilir. Ordaigi

ili skiler icinde olma bireying ortamindaki mutlulgunda énemli bir yer t&il eder.
Isyerinde mutlu olamayansgorenler depresyon, giik O6zsaygl, stres ve fiziksek

semptomlar gedtirirler (Kaukiainen ve dierleri, 2001: 362).

Mobbinge @rayan kgiye aile ve arkadgarin verebilecg en onemli destek onu
dinlemek gugcli yanlarini olaylar kasinda durgunu, tavrini ve Kkarakterini
onaylamaktir. Bu, maurun yeniden kimfiine kavgmasina 6zguvenini tazelemesine
yardimci olabilir. Kginin seyahat etmesi, mekangigirmesini de iyi sonuclar verebilir.
Insanlara kriz anlarinda yapilabilecek en giizel efidstden birisi empatik dinleme
teknikleri ile kendilerini can kuk&a ile dinleyerek yanlarinda bulungunuzu
hissettirmektir (Cobangu, 2005: 114-115).

Bir diger 6neri de, cajanlarin gten cikma veya cikariima durumumuzda cok dikkatli
olmalari ve herhangi bir belgeyi imzalamadan Onb#&, avukata dasmalari,
kendilerinin lehine olacaktir.imzalayacaklari herhangi bir belge, mahkemede
aleyhlerine kesin bir delil olarak kalarina ¢ikacaktir (Rosner, 2001: 298).

Mobbinge @rayan ksinin boyle zor durumlarinda birlikte yuriggi cikmak, sinemaya

gitmek, yardimci kitaplar 6nermek, yemek ismarlapkakt ve cicekler gondermek cok
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degerli katki ve armganlardir. Bu ayrica, kinin “yaninda durmayi” ifade etmenin en
guzel yontemlerindendir. Mgurun ailesi ile butinkmesi ve ailenin kendisini
anladgindan emin olmasi dnemli bir destek gglrmaktadir. Kgi mobbing saldirilar

suresince en blyldk degte yalnizca ailesinden ¢#, yakin dostlarindan ve
arkadalarindan da gortlebilir (Cobaplu, 2005: 115).

Mobbinge maruz kalanlar yadiklarini bir gyeri sendromu olarak kavramali ve
ugradiklar bu davraglarin kendi suclari olmagini anlamali ve asla pes
etmemelidirler. Psikolojik yardim almakyerinde bulunan bilge &ierin gorislerinden

yararlanmak 6énemli fayda gayabilir.

Mobbingle micadelede mobbing gaurunun kaginmasi gereken bazi yaalavrang
ve stratejiler vardir. Bunlardan ilki geri dénmevdansidir. Bu davrary biciminde Kii,
gecmite kendini bgarili kilan karar ve adkanliklara tutucu bigekilde b&lanir, onlar
temel veri olarak alir. Unutulmamasi gerelsey, gecmgteki diizene isterik bir kghlik
gOsteren geriye donudk ddieri mobbingden kurtarabilecek davrangekli, bugln
kendilerini yeniden kurgulamada gdstereceklegiabaadir. Kacinilmasi gereken ikinci
onemli davrary, mobbing mgdurlarinin engellenme hissine kapilarak, kendikerin
hayali bir dinya yaratmalaridir. ¢nin zaman zaman kendi hayal dinyasina saci
uzerindeki gerginlikten kurtulmasina yardimci alsa bunun ¢ok sik yapiimass#erin
gercek yaamla b&inin kopmasina neden olur vesganla uyumunu zorkarir. Kisi
desil mobbingle gunlik sorunlariyla bile muicadele aamyitirebilir. Mobbingle
micadelede d@er bir hatali davragiise, olaylar gri basite indirgeyen bir kilik
tipinin sergilenmesidir. Bu kilik tipini sergileyen bireyler, genellemeler yafarve bu
nedenle de batin ile parca arasindaki fagkldyirt edemezler, gergm saptirilmasina
neden olurlar. Genellemeciskik tipine sahip bireylerin secici algilar kayhol ve
farkindaliklarini yitirirler. Boylece saluyularini da yitirmg olurlar. Esnek olmayan ve
sazduyularini yitiren bireylerin, mobbingle mucadeleini gerekli azim ve cabayi

gostermeleri de mumkan giedir.

Mobbingle davranlari kagisinda kgilerin G¢ tlr tavir sergiledikleri saptangtr.
Bunlardan ilki, mobbinge anlayigostermedir. Ancak bu mobbing davrdaninin
artarak devam efli ve sistematik olarak uygular@l durumlarda dgru bir tavir

degildir. Sayet mobbing davraglari periyodik ancak stres katsayisisdki ve tolere
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edilmesinin mimkun oldiu durumlarda zayifliksareti vermeden anlaygdsterme stz
konusu olacaktir. Sergilenen ikinci tavir, §asava vermedir. Bunu yaparken mobbing
uygulayicisinin yéntemini uygulamak yanhir tercih olacaktir. Yapilmasi gerekgey
onurlu, erdemli ve saluyulu tepkiler gosterilmesidir. Mobbing @duru, ahlak ilkeleri
ve yasaya uygun davrglarla mobbing uygulayicisini durdurmaya galalidir.
Magdurun, sosyal destek bulma cabasi icinde olmaskgerSergilenen utguncu tavir
ise, geri ¢cekilmedir. Bu tavir, mobbing gduru ile mobbing uygulayicisinin gicu

arasinda 6nemli farklgin olduzu durumlarda tercih edilmelidir.

Mobbing davrarglar kagisinda ksilerin farkli savunma mekanizmalari kullandiklar
bilinmektedir. Her insan psikolojik butirgini sdrdirmek ve beginin deserlerini
korumak amaciyla géli savunma mekanizmalari kullanir. Bazi durum&ndsanlar
sorunlarla kanlastikga, onlari bir bigimde ¢ozume gtamak isterler. Kginin bu stre¢
icinde engellenmesi ve kaygl duymasi son dere@aldo. Kisi kaygidan kurtulmak
icin, savunma mekanizmalarini bilin¢sizce kullal@avunma mekanizmasini kullanan
kisi, davranginin gercek glevinin farkinda dgildir. Savunma mekanizmalarini
kullanirken, bir dereceye kadar kendini aldatafdekygl duzeyinin azalmasina neden
olur. Savunma mekanizmalari kayglyr azaltmada d¢éege etkilidir ve herkes
tarafindan kullanilir ve normal bir davranbicimi olarak kabul edilir. Ara sira
basvurulan savunma mekanizmalarigilerin kaygi derecesini azaltarak cevreyle gecici
olarak daha etkin etki$gnde bulunmalarini ggadigindan, salikhdir. Surekli olarak
kullanilan savunma mekanizmalari ise tam aksigigekin ¢cevreye uyumunu bozar ve

sailiksiz sonuglara sebep olumgw.aof.edu.ty 2006).

Mobbing m&durlarinin kullandiklar savunma mekanizmalarintamilari; inkar etme,
O0zdelesme, gerileme, pasif agresif davrgm Mobbing davrargiarina maruz kalan
magdurlarin  buyidk cgunlugu inkar etme yolunu tercih etmektedirler. Mobbing
magdurlari, sorunun bilingli olarak dayanilamayan, seren ve rahatsiz eden istek,
gereksinim, duygu ve dgunce gibi yonlerinden uzakfaak icin, olayin varfiini kabul
etmez, oOnemsemez, bunlarla ilgili bilgi edinmektd@acinir, gérmezden gelir.
Baslangicta bu durum ngalurun hissetfii sikintiyr azaltsa da, mobbing davrgdarina
yonelik gerekli tedbir ve careleri planlamayip zagédrmesine ve gerceklerden uzak
kalmasina yol agabilimiww.psikiyatrist.net2007).
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Inkar savunma mekanizmasini mobbing gchalari kullanabilecg gibi isletmede
“bana dokunmayan yilan bin yil g@sin” dgince tarzina sahiggorenler, ¢ arkadalar

ve yoneticiler de kullanabilirler. Bu diince tarzi onlara mobbingi inkar etme firsati
yaratmg olur. Mobbingin varlginin isletmedeki dgerlerince inkari, mobbing
magduruna yardim edilmesini engeller. Ayrica uygularmaobbingin gletmeye bir
sorun olmasindan ziyade bireysel bir sorun olatgtammasina da neden olur. Béylece
hem mobbinge dahil olan gisayisi (pasif mobbing uygulayicilar)) hem de magb

uygulayicisinin uygulagdi mobbinginsiddeti artacaktir.

Engellemeyle bga cikmanin bgka bir yolu da, bir bgkasi ile 6zdgm kurmadir.
Yuksek yagunluktaki dartilere hakim olma cabasi icindegedierini taklit etmeyi
iceren bir savunma mekanizmasidirsiBsesi gibi durma, diiinme ve davranma yoluyla
ulasmak istedgimiz amaglara ulgigimizi sanirniz. Cok sevilen, hayran olunan bir
kisinin; davranglarinin, kurallarinin, gorlierinin, Kisili ginin, birey tarafindan bilincli,
cogu zaman da bilingsiz benimsenmesidir. Gielgnede 6nemli olan “taklit edilen
kisi"dir. Yapilan argtirmalar ¢ocukluklarinda ailelerinde psikolojik kas, zorbalga
maruz kalmy kisilerin, 6érnek aldiklari zorba aile tyesiyle kurdakl 6zdgim sonucu
cocukluklarinda ygadiklari bu zorba davragari is hayatlarina tadiklari tespit
edilmistir. Toplumsal dger yargilarinin gucliyt, zengini, kontroll elindatani
destekledii durumlarda mobbing uygulayicilari gucli, cesuarak algilanmakta ve
destek gormektedir. Bu durum onlaringelieri tarafindan 0zgkesme modeli

olmalarina neden olmaktadir.

Herhangi bir cagma veya engellenme durumu fsmda insanin ruhsal gghm
surecindeki daha gerideki bazi donemlergirdogerileme gdstermesidir. Cocuksu
davrang, aglama, saldirganlk, 6fke veya korku aninda cocuksudavrangla birine
siginmak gereksinimi veyasal yemek yemek veya kusmak da bu gibi dawrani

ornekleridir www.hekimce.com 2007). Kimi yetgkinler sevgiden yoksun kalkginda

ya da zorlamali bir durumdagia yemek yiyerek oral doneme geriler. siansanlarda
ise sik sik gecrgien s6z etme ve anilardasgaa biciminde gorulir. Sorunlardan
kacma davragl olarak da bilinen gerileme savunma mekanizmasgilekin

sorumluluklarini yerine getirmesine de engegkileeder.
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Gerileme savunma davranigenellikle mobbing madurlarina atfedilmekteyse de
gencler arasinda yapilan stramalar ygina uygun sorumluluk Ustlenen, akademik
hayatta bgarili olan genclerin gerlerine destek davragarda bulundgu ve daha
paylaimci olduklari, akademik acidan vyetersiz olan gemgl ise mobbing
davranglarina yoneldii tespit edilmgtir (Akga, 2006: 203). Bu bireylerin mobbing
davranglariyla kendi yetersizliklerini 6rt bas etmek venkiderini gicli hissetmek

istemeleri arasinda bir gki oldugu disinulmektedir.

Uzun sdreli mobbing davragarina maruz kalanlarda hafiza kaybi,sazauygun
davranmama (bir bayanin Uzifdi) zorlandgl bir olay kasisinda glamasi gibi), ilgi

kaybi gibi problemlere rastlanmaktadir.

Mobbinge maruz kalan mobbing gdurlari genellikle pasif savunma stratejileri
uygulamakla beraber bazi gourlar digmanca ve saldirgan davrglarda
sergileyebilmektedirler. Provakatif r@durlar olarak isimlendirilen bu mobbing
magdurlari dger mobbing mgdurlarindan oldukga farkl bir gorintl sergilerler.
Mobbinge kagilik olarak saldirganlik davragni sergileyen provakatif mobbing
magdurlari, belli bir amaca u$aak icin mobbing uygulayicilarindan daha fazlakszil
siddete bavurmakta ve grup tarafindan daha fazlgashmaktadir. Madur durumunda
olmalarina rg@men suclu olarak algilanmalarinin altinda, mobbdayranglarindan
kurtulmak amaciyla taktik olarak sectikleri fiziksaldirilar yer almaktadir. Bu saldiri
sekli onlarin istenmeyen insan ilan edilmelerine wesyal destekten mahrum
birakilmalarina neden olmaktadir. Béylecegahalarin psikolojik sorunlari artmakta,

kontrollerini kaybetmeleri s6z konusu olmakta Mentaza suruklenmektedirler.

Yoneticilerin sletmedeki mobbingle kaetme stratejisi olarak uyguladiklar bazi
savunma mekanizmalari vardir. Bunlarin bir kismibbingle micadelede pek etkili
olmamakla birlikte gletme yoneticileri tarafindan kullaniimaktadirisletme
yoneticilerinin kullandiklari belli bgi savunma mekanizmalagunlardir; Kaginma,
dondurma, mobbingi ¢c6zme yakimi, gic¢ ve otorite kullanma, 6din vermesilkiri

degistirme, cezalandirma vehirli gidir.

Kacinma savunma mekanizmasinda yoneticiler mobpigtgtme politikasi haline
sokmaya cajan mobbing uygulayicisina her hangi bir destekasaadgl gibi, onu
engelleyici bir tutum icinde de olmazlar. Yonetseih bu tavri mobbingi engellemez;
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cunkl yoneticilerin  mobbing davragtarini gérmezden gelmeleri ve mobbing
uygulayicilarina tepki vermemeleri anlamina gelaridvirlari mobbing uygulayicisinin
davranglarini devam ettirmesi anlami daitgacaktir. Dolayisiyla mobbingin yénetimi

icin etkili bir yontem dgildir.

Dondurma savunma mekanizmasi “sular duruluncayarkaeklemek” anlami ta.
Aradan belli bir siire gectikten sonra mobbing ugguisi ve mobbing nglurunun
ili skilerinde biraz yumgatma yoluna gidilir. Buradaki amag¢, mobbing uygutast ve
mobbing m@duru arasindaki farkhliklari azaltmak, ortak metfarin belirlenmesi
veya daha ust duzey hedeflerin belirlenmesisagattaraflarin aralarindaki farkliliklari
unutup, daha 6nemli ve kapsamli amaclar icin fnkeeri ve yardimlgmalari yoluna

gitmelerini sglamaktir.

Mobbingi ¢c6zme yakkaminda, mobbinginsietmeye maliyeti ve acagayaralari hesap
eden yoOneticiler mobbingin yayilipsletme iklimini ve kilttrini etkilemesini
engellenmeye calrlar. Cozme yaklaminda mobbingin Uzerine cesurca gidilir.
Yoneticiler, mobbing uygulayicisi ve mobbing gdarunun yiz yize gelerek,
sorunlarin acik bigekilde ve detaylariyla tagtimasini sglarlar. Bu yontem ilegim ve

bilgi eksikliginden kaynaklanan mobbingde etkilidir.

Guc¢ ve otorite kullanma savunma mekanizmasindagtidéiler kendi gig, yetki ve
otoritelerini kullanarak, mobbingi ©6nlemeye ve dda kaldirmaya calirlar. Bu
yontem, mobbingin son bulmasingksyacaktir. Ancak bu yontem taraflarin her zaman
uzlasmalarini sglayamayabilir. Yoneticilerin otorite kullanarak gaeye caltiklari bu
yontemi sik kullanmalari, astlarinin moral ve masiyonu Uzerinde olumsuz etki

yaratir.

Odiin verme savunma mekanizmasingi@tmede mobbinge neden olan faktorler goz
onune alinarak hem mobbing uygulayicisi hem de ingblmaiduru, kendi
amagclarindan Ozveride bulunurlar ve ortak bir ndatdulymaya cakirlar. Her iki
tarafin da bazi tavizler vererek agifea sglanmasina dayanan bu yéntemde galip gelen

taraf yoktur.

Kisileri degistirme yOnteminde, mobbing uygulayicisi ve mobbingagduru

konumundakiler, sletme icinde bgka birimlere ya da yerlere tayin edilerek, mobbing
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onlenmeye cajilir. Bu etkili bir yontem olmasina kan, uygulanmasi zordur. Cunku
calisanlarin yeni beceriler kazanmasi gerekecektir va pélimlere uyum sdamasi

gibi sorunlar dguracaktir. Bunlar daietmeye ek maliyetler getirecektir.

Cezalandirma savunma mekanizmasinda, mobbing uyguiéaina, mobbing nedeniyle
isletmenin ekonomik ve yasal risk faktorlersigacaini, olumsuz davraglari devam
ederse gletmenin olumsuz sonuclar alabilgceanlatilir. Mobbingin gletmeye ve
calisanlara zarar vergdi durumlarda da, mobbinge neden olanlara disiptintgmlerini
ve cezai yaptirimlari uygulayarak cezalandirilu. y@ntem, gletmeye faydasi acisindan

bir zorunluluk halini alir.

Ishirligi savunma mekanizmasinda is®bbingi czmeye istekli olmak, farkliliklarla
yuz yize gelmek ve gdgialis verisinde bulunmak, butingérici ¢cozimler aramak,
herkesin kazancli cikaga durumlar bulmak (kazan-kazan), sorunlara ve muipbi
meydan okumak,sbirligi yapmanin belli bgl yollarindan birkacgidir. Her iki tarafin
kaygilarinin édnemli olmasi durumunda, mutabakgtasaaya cakilmali, farkli baks
acilarina sahip olanlarin yaklenlarini kaynatirarak, ortak bir zeminde bufmnalarina
gayret gosterilmelidir (Tutar, 2004: 132).

2.8.2.1sletme Sorumluluguna Giren Yéntemler

Isletmelerin mobbingle miicadelesindgletme yoneticilerinin ve insan kaynaklari

departmaninin yapmasi gereken farkli sorumlulukiardir.
2.8.2.1.Isletme Yoneticilerinin Yapmasi Gerekenler

Mobbing olgusu hakkinda gerekli ve yeterli bilgieedonanmy yoneticiler, mobbing
nedeniyle gletmenin geldii durumu, gletmenin 6édemek zorunda katdiagir bedeli,
kisa surede fark edebilirler. Mobbingetmelerde ge ayrilan zaman ve dikkati buyuk
Olcide azaltagandan, surecin ilk belirtileri verimlilikte azalmablarak ortaya
cikacaktir. Bunu ise ¢ok nitelikli ve her tarli dwgi hak eden bazi ¢ghinlarin artik
eskisi gibi dgerlerini sergileyememeleri izleyecektir. Psikolojaski yani mobbing,
ortamdaki guven ve inanci yikarak yerinin tim duygusal havasinin bozulmasina

neden olacaktir.
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Isletmelerde mobbingi dnlemek veya ¢cozmek icin Gkbéeliyoneticilerin mobbingden
haberdar olmalari gerekmektedir. Mobbingin nedeml@bjektif bir sekilde aratirmal
ve Onleyici, ¢cbzlicu en uygun yontemleri uygulayastétmenin mobbingden ¢ok derin

yaralar almadan kurtulmasina yardimci olmalidirlar.

Mobbingle micadelede ayrica yoneticilerin kendileyietistirme yoluna gitmeleri yani
kisisel gelsim sireci icinde olmalari, temel galari kavrama ve bunlar goultusunda
hareket etme yetepe gelistirici caba goOstermelerisletmelerde katilimi ggamaya
calismalari, gletmede mobbingi 6nlemek icin glurulan politikalarin uygulanmasina
yardimci olmalari ve uygulanmasinda gatlarla gbirligi saglayici yaklgimlar
gelistirmeleri, calsanlarin mobbingle ilgili gitim programlarina katilmalarina olanak
salamalari gerekmektedir. Ber onemli bir konu da risk yonetimi ve gaia yonetimi
konularinda proaktif (yarar 8kyicl) yaklgim gelstirebilmeleridir. Bunu
sgilayabilmeleri icin bu konulardaggim almalari gerekmektedir. Ayrica yoneticilerin,
mobbingle micadele edebilmelerinde liderlik, aralbuluk, performans @gerlendirme,

mulakat teknikleri gibi konularda d&ieme ihtiyaclar vardir.

Yoneticiler, calsanlar yeterince tanimakslétme icerisinde okan hassas dengeleri
yakindan takip etmek ve olasi mobbing dawlanina kagi yeterli tedbirleri zamaninda
almakla yukumld olduklarint unutmamalhdirlar (Cobgia, 2005: 137).

Isletme yoneticilerining yasaminda kalite yakkamini benimsemeleri ve katihm kaltur
olusturulmalari gerekmektedidsin insancillgtiriimasi icin caba gdstermelerildégtme

saliginin gelitiriimesi konusunda Uzerlerine gini yerine getirmeleri gerekmektedir.
Ayrica mobbinge karsi acik yonetim ve yalinsietme diguncesi benimsenmeli ve

isletme 6zgu liderfiin kurumsallatiriimasina cagmalidirlar.

2.8.2.1.1. YoneticilerIs Yasaminda Kalite Yaklasimini Benimsemeli ve Katihm

Kaltard Olu sturulmahdirlar

Is yasam kalitesi ¢cadas yonetim anlawinin bir gergi olarak son yillarda 6nem
kazanmgtir. Yoneticiler bir yonetim felsefesi olarak cganlara gyerlerinde daha
nitelikli is kosuslarinin sglanmasi ile gletmede etkinlik veverimliligi arttirmayi

amaclayansi yasam kalitesi benimsenmelidir. Cgdnlarin fiziksel ve psikolojik refah

dizeyini yukselten,sietme kiltirinde dasimler yaratan ve sonucunda tlgietme
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calisanlarinin dgerini yikselten bir yonetim anlagynin benimsenmesisletmede

mobbing kadltiriiniin okmasini engelleyecektir.

Is yasaminda kalite yakkami, farkli sekillerde tanimlanmaktadir. “Cahnla yonetim
arasinda karlikli  sayginin olgturulmasi, gbirligi yapiimasi ve c¢ajanlarin
yonetimdeki kararlara katilma sureci ya da ggallarin gletmedeki yaantilar
vasitasiyla onemli  kisel gereksinimlerini  doyurabilme derecesi” olarak

tanimlanmaktadir.

Calsanlarin faydall olduklari duygusu kazanmalaringahtarini fark edebilmelerine
ve yeteneklerini gejtirmelerine firsat veren bir yapiya kawurulmasi olarak da
tanimlanmaktadir (Dinger, 1994: 180).

Yoneticiler, ¢alsanlarin kararlara katilimini gayacak grup ¢ajmasi, oneri sunma,
fikir sorma gibi uygulamalara olanak gamaldir. Katihm kdltard yaratmak,
calisanlarin ge ait olma ve hzlilik duygularini da guclendirecektir. Ancak hiyafiave
otoriteye algik bir isletme kultirinde katilim kdltara yaratilmasi koldgsildir. Bu
nedenle kati hiyeraik yapinin énlenmesine calimalidir. Kademeler arasinda dikey
hareketlilik bulunmali, ¢cadanlarin yetenek ve birikimleri dlgiisinde Ust kadense

ulasmalarina firsat verilmelidir.

Bir insanin buydk dler bagarabilmesi, bgka bir deyimle, verimli bir sekilde
calisabilmesi ancak “icindeki heyecan” denilen o “ ildtivvetten” faydalanabilmesi
sayesinde mumkundur. Korkgiiphe, vesvese ve tereddit, heyecani 6ldiren ati tesi
zehirlerdir (Osmay, 2004: 32).

Cagdas yonetim anlawinin da gergl olarak calsanlara adil, dirist ve saygili
davranildgl bir isletme kualtirinde mobbing eylemlerinin gihoasi ve gizli kalmasi
mumkun degildir (Yaceturk, 2005: 104).

2.8.2.1.21sin Insancillastiriimasi

Isci-isveren gbirliginin isletmede yabanciganay! 6nleyecg ve personelin daha fazla
tesvik edilmesini mumkin kilaga ileri surtlmektedir. Bu gosie gore, scinin
yonetime katilmasi,s¢inin calsma kaullarini daha “insanilgirmek” suretiyle onu
daha hizli catmaya sevk edecektir. Bu $dlar icinde onun guvensizlik hissinin
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azalmasi vesine daha hevesle sarilmasi mamkindir. Boylgetmede yabancigana
azalms olacaktir (Ekin, 1994: 156).

Is kazasi riskini azaltacak 6nlemlerin alinmasigvgoguniuguna neden olan faktérlerin
analiz edilerek bunlarin yeniden organizasyonunanai sglayacak birimlerin
faaliyetlerinin tekrar dizenlenmesi gerekmekteBunlarin diizene sokulmasiyla ilgili
tedbirlerin alinmasisgorenlerin guven duygularini pgirecektir. Ayrica, fiziki ve
psikolojik zorlamaya neden olabilecek etkenleritadan kaldiriimasi, yetkilerin kotiye
kullaniimasina kar 6nlemlere de yer verilmelidir. Bunun igin de etkbir sikayet ve

sorun ¢6zme mekanizmasinin glilmesi gerekmektedir.

Sikayetler ve sorgturma glemleri, mobbing kanti girisimlerin dnemli bir béliman
olusturur ve sglikli bir isletme kuiltarinin olgumunda dger tgirlar. Bu nedenle
isletmelerde gerekli durumlardgikayet kslemleri gerceklgtiriimeli ve herhangi bir

sikayetten hemen sonra seturma balatiimalidir (Tinaz, 2006: 168).
2.8.2.1.3. Orgitsel Sgigin Gelistirilmesi

Orgutsel sgligin olduzu isletmelerde caganlar arasinda uyumghiirligi ve taraflarin
birbirlerine kagl davranglarini nezaket kurallari belirler. Kyi psikolojik ve fiziksel
acidan tatmin eden, ayni zamanda kendisgi stratejilerini de gercekierebilen
isletmeler, goreli olarak gakl isletmelerdir.

Orgutsel sgligin bulundgu yerlerde, § doyumuyla birlikte, fletmede verimlilik ve
etkinlik vardir. Sghkh isletmelerde hem bireylerin, hem dgetmenin amaclarina
ulasmasi daha kolaydir. Orgutselgsgin bulunmadii isletmelerde ggorenlerin “mesai
yapip & yapmama’lari (presenteeism) s6z konusu oldnsanlar orgutsel ghgin
bulunmadgl isyerlerine gelirler; gérinurdeslerinin baindadirlar ancak verimli ve
etkin desillerdir. Atil kapasite ile caduirlar. Bu gibi sletmelerde, sletmenin sglik
yapisi, onlarin akil gugclerini, gondl guclerini \as guclerini birlikte e katmaya
yetmez (Tutar, 2004: 152-153).

Isletme yoneticileri zaman zamanletmedeki 6rgitsel ghgin durumunu ortaya
koyacak argtirmalarin yapilmasini desteklemeli, sonuclari dagerlendirmeli ve

gerekli tedbirleringletmede alinmasini gamalidirlar.
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2.8.2.1.4. Acik Yonetim ve Yalirisletme Disiincesinin Benimsenmesi

Mobbingle baa ¢cikmanin en etkin yollarindan bifacik yonetim” veya “gunsiginda
yonetim” anlayinin isletmede benimsenmesidir. Bigletmenin kendini gelege
tasima kapasitesi ile yonetimde izlgdi“aciklik” stratejisi arasinda fonksiyonel bir

ili ski vardir.

Yalin isletme di@incesi ise, okanistl derecede hiyegarkarsitt ve demokrasi
yanlsidir. Bu sistemde heggren kendigini kontrol etmekte, ¢cok becerili bir nitelik
kazanmaktadir. Yonetim kademeleri strekli olaraldkdmistir. Seffaflik, ise ait tim
surecinden gegirirken, yoneticilerin tiragli bir kenara birakip kogluk roluni
Ustlenmeleri ve cajanlarin daha proaktif hale gelmeleri kritik bir gegoktasini
olusturacaktir. Bu gegi noktasi, kendi kendini surdurebilen birsletmenin

yaratiimasinin temelidir (Womack ve Jones, 1998)236
2.8.2.1.5. Orgutsel Liderlgin Kurumsallastiriimasi

Mobbing sletmedeki liderlgin zayifigindan kaynaklanir. Yoneticinin insansKileri
noktasinda zayifn ve duygusal zekddan yoksuglu mobbingin sletmede hizla
yayllmasina ve kokienesine neden olur. Orgiitsel lidgiti 6nemli fonksiyonlarindan
biri, isletme calsanlarini yonlendirecek pawidan bir vizyon olgturmaktir. Paylgilan
vizyon sayesinde, sletmenin temel amag¢ ve gerleriyle Ortigmeyen tutum ve
davranglarin, iletme ikliminde ve kiltiriinde yeri olmagliacikca belirtilir. Orgiitsel
saligl bozacak vesletme sinerjisine katkisi olmayacak tutum ve dastann siddetle
kinanacgl, hatta cezalandirlaga yoninde bir anlayin isletmede yerlgiriimesi,
liderin gorevidir. Lider bunu ikna yontemlerini kaharak bgarabilmelidir (Tutar,
2004: 147).

Tdm bunlarin yani sirgletmelere dglin belli bgh gorevlersunlardir:

+ Isletmenin vizyon ve misyonu net, agilar bir sekilde ortaya konmali ve tim

calisanlara anlatiimahdir,
« Is tamimlari, cakanlarin gérev ve sorumluluklari net bicimde befirteelidir,

» Calisana verilen dgerin vurgulanaca etik deserler olgturulmalidir,
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Disiplin kurallarinin tarafsiz ve adilane uygulanyygulanmadii isletme

binyesindeki bilge kilerce kontrol edilmeli,

Isletme, iletsim, hipnotik dinleme, duygusal merkezli ski gelistirme vb.

konularda da @&tim vermelidir,

Isletmede insan ikileri konusunda uzman doktor, psikolog, sosyalner

uzmani gibi kgiler istihdam edilmelidir,
Acik kapi politikasi izlenmelidir,

I[sletmede, gdletmeden b@aimsiz bir arabuluculuk merkezi glurarak,
binyesinde hukukgu, tip doktoru gibi profesyonsil&iin ¢calsmasina imkan
sglanmalidir,

Mobbingle ilgili farkindalg! artiracak bir el kitapgl hazirlanmalidir,
Mobbingin etkileri ortaya cikariimalidir,
Isletmenin usul ve politikalari agiklanmahdir,

Kabul edilen ve edilmeyen davralar tanimlanmalidir, sletme icinde olasi
mobbing davraslarina kagl isletmenin tutumu ve alaga tavir mutlaka

belirlenmelidir,

Ozel kurulglarin gondlli  §letmelerin, psikolog ve hekimlerin  vepili

dansmanlik hizmetinden yararlaniimasigtanmalidir,

Yoneticilerin catgmalari onleyici kapasite getirmelerini sglayici tedbirler

alinmal ve tim cajanlara cagma yonetimi gitimi verilmelidir,
Isverenin cakanlarina 6rnek tdil etmesi gerekmektedir,
Isini degistirmek isteyen c¢aganlara yardimci olunmalidir,

Mobbing tanimlanmali ve yasal ¢erceve agiklanma(idavenport ve gerleri,
2003: 140-141; Cobagtu, 2005:117-118; Tinaz, 2006: 163-164).

148



2.8.2.2.Insan Kaynaklari Departmanina Disen Gorevler

Bir isletmede insan kaynaklari departmaninin c¢ok onenmi rbli vardir. Bu
departmanin katilimi ve katkisi olmadan Bletmenin nitelikli sglctine sahip olmasi
ve bu glciin zarar gérmeden korunabilmesi oldukgduroisletmede hemsletmeye
hem de bireysel gelineyi sglamasi acisindan onemli bir yerské eden insan
kaynaklari departmanigletmede mobbing stirecini algilayan ilk departmaabiécegi
icin onemli bir yere sabhiptir.isletmelerde mobbingin 6nlenebilmesi icin insan

kaynaklari departmanlari;

Insan merkezli hizmetler sunmalidirlar.

« Isgorenlerin memnuniyet dizeyleri,g& stres bglantilariyla ilgili calsmalari

siklikla yapmalidirlar.
+ Isletmede insana ger veren bir kiiltiriin okmasina katkida bulunmalidirlar.

« Isgorenlerin bilgilerini artirmasina valérini gelistirmelerine olanak taniyacak

egitimler duzenlemelidirler.

« Isgorenlerin bizzat y@diklar veya gozlemledikleri mobbing davrdanni

bildirebilecekleri bir sistem geliirmelidirler.
* Mobbingle ilgili farkindalgin artirilmasi catmalarina énderlik etmelidir.
2.8.3.1sletme Dsindakilerin Sorumlulu gundaki Yéntemler

Mobbing sadeceslietmeleri ya dasietme icinde yer alan cahnlari etkileyen bir olgu
degildir. Toplumu olwturan tim kitleleri (aileler, cafanlar, gverenler vb.) derinden
etkileyen, tumune zarar veren bir olgu olmasi adasn sanilandan ¢ok daha fazlgiyi
ilgilendiren bir sorun nitefii tasir. Sadece bu Kkitlelerin ghgini, ekonomisini ve
psikolojisini bozmaz. Ayni zamanda iginde bulundukisistemin de dengisini bozarak
sistem icinde yer alan tim o6gelerin durumdan olumstkilenmesine ve yam
kalitelerinin digmesine ve hatta bazen sistem icinde yok olmasinaedan olur. Bu
nedenle mobbingle ba ¢ikmada sistemi gfturan tim d6geler yer almak zorundadir.
Ozellikle medyaya, meslek odalari, ticaret ve samahalari, sendikalar, 6zel ya da

149



kamuya ait dagmanlik birolari ve yasal diizenlemelerden sorumiage organlari bu
sistemin icinde yer alirlar. Tim bu kamu ve sieplium orgatlerisunlari yapabilir;

« Ulkemizin temel sorunlarindan birisi olan anlam&lememe ve her konuda
hakli cikma akkanligindan vazge¢cmeggimi verilmelidir (Cobanglu, 2005:
151).

* Mobbinge ilskin farkindalgin, mobbing mgdurunun kendisi tarafindan olgiu
kadar; gverenler, dier isgbrenler, madurun arkadgari, ailesi ve tim toplum

tarafindan ayni 6¢lide 6nemsenmegiaanalidir.

* Mobbing konusunda ulke genelinde bilinglendirmeasgaalar yapiimahdir. Bu
sendikalarin ya da meslek kurglarinin ¢ikaracaklari bilgilendirme kitapciklari
seklinde olabilecgi gibi, medyanin konuya sik sik yer vererek bilgdeme

yapmasskeklinde de olabilir.

* Konuyla ilgili herkes, mobbingi durdurmak icin bgeyler yapmalidir. Aksi
takdirde siureg, ni@murda, sletmede ve tim toplum dizeyinde onariimasi

olanaksiz zararlara neden olmaya devam edecektiaZT2006: 188).

+ Ulke genelinde dasma hatlari kurulmalidir. Mobbing radurlarinin
durumlarini ifade edebilecekleri, yardim isteyetelideri hatlarin yani sira
bizzat gidebilecekleri, dagabilecekleri ve psikolojik destek alabilecekleri

merkezler de kurulmalidir.

 Tum isletmeler, sendikalar ve konuyla ilgili tim uzmamnsikve kurulular,
mobbing ortaya cikip ileri bir evreye wiliginda, olgmus hasarlarin
giderilmesinin olanaksiz hale gekthi unutmamalidirlar. Bu nedenle psikofizik
ve ekonomik hasarlar onarllamaz hale gelmeden ¢&heena muidahale
edebilmek i¢in gerekli tedbirlerin alinmasina génalidir (Tinaz, 2006: 191).

2.8.4. Yasal YOntemler

On yillardir yasalarsgorenleri § gtivenligi olmayan gyerlerinden ve uygunsuz cgha
kosullarindan korumak ve glivence gmak icin duzenlenrgiir. Isverenler, yasa
geresi isyerlerinde ggorenlerinin sglik ve guvenliklerini sglamakla yukumladarler.
Ancak sgorenlerin gerek mesleki gerekse ¢zel hayatlarerinden sarsansyerinde
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tanimlanmasi ve ispatlanmasi gug¢ yikici dagtardan koruyacak yasal diuzenlemeler
dinyanin pek c¢ok ulkesinde henliz hukuk sistemiesalydizenlemelere ya dg i
akitlerine giremenstir. Hatta dinyanin pek cok Ulkesinde mobbing kaurdeniz

literatrde yer almamaktadir.

Mobbing kavramiyla ilgili ilk cagmalarin yapildii Avrupa kitasi, mobbingle ilgili ilk
yasal duzenlemelerin de yapgdyerdir. Mobbingle ilgili ilk 6nemli adim, 1989 lynda
Avrupa Parlamentosu’nun Guvenlik ve g8k Tasari Yonergesi (89/391/EEC)’sinde,
tum igverenlerin gyerlerindeki ggoérenlerin psikolojik s@ik ve guvenliklerinden
sorumlu olduklarini aciklamasi ve bununla ilgililémlerin neler olagani ortaya
koymasiyla bglamistir. Boylece mobbing,syeri stresinin 6nemli bir nedeni olarak
kabul gérmeye bdamistir. 1992 sonrasi Birlgk Krallikta isyeri mobbingiyle ilgili
yayinlarin ¢cgalmasiyla mobbing kavrami gerikitleler tarafindan bilinmeye bndi
ve 1990’larin son yarisinda mobbingle ilgili yasdlizenlemeler ve yasalar hizla
citkmaya bgladi. Mobbingle ilgili ilk yasal dizenleme mobbirggusuyla ilgili ilk
argtirmalarin yapilddl tilke olanisveg'te 1993 yilinda yapilgtir. Daha sonra Fransa,
Danimarka, Belcika, Hollanda, Almanya, Biile Krallik, italya,ispanya, Polonya gibi
diger Avrupa ulkeleri ve Amerika, Kanada, Avustralyéeni Zelanda gibi dinyanin

farkl Ulkelerinde de mobbingle ilgili yasal dizenmielere gidilmitir.

Avrupa Birligi Hukukunun dayangi en 6nemli ilkelerinden birisi sélik ilkesi ve
ayirm yasgidir. Ozellikle calyma yaaminda gitlik ve ayinm yasgl, Avrupa
Ekonomik Toplulgu’nun kurulmasiyla birlikte cok sayida Ydnergenironkisu
yapilmstir. 1975, 1976, 1986, 1997 yillarinda cikarilann¥tgeler bu kapsamda yer
alir. Ancak, butin bu Yonergeler, 2006 yilinda, té@nerge icinde birlgirilmi stir.
Avrupa Parlamentosu ve Avrupa Konseyi'ninistihdam vels Yasaminda Kadinlar ve
Erkekler Arasinda FirsatsHi gi ve Esit Davranmailkesi” baligini tasiyan 5 Temmuz
2006 tarihli Yonerge (2006/54/CE) 6nceki yonergetek metin igcinde toplamgtir.
Ayrica, 20 Aralik 2006 tarihinde kabul edilen, “KaeErkek EKitligi Konusunda Bir
Avrupa Enstitis Kurulmasi” Yonergesi, bu konudénat cok dnemli bir adim olarak
nitelendiriimekte ve Avrupa Birfi'nin konuya verdgi Onemi simgelemektedir.
Gergekten de, bu son Yo6nergenin dahgamaic metninin ilk cimlesinde, “Kadin-erkek
esitligi ilkesinin Avrupa Birliginin temel ilkesi oldgu” ifade edilmektedir.Uye
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devletler, 15 Austos 2008 tarihine kadar i¢ hukuklarini bu Yo6nehg&iumleriyle
uyumlu hale getirmekle yukamlu kilingtardir (Yon. m.33). Bdylece, psikolojik taciz
(mobbing) ve cinsel taciz belirtilen tarihe kadat @ye devletin i¢c hukuklarinda da
yerini almg olacaktir. (Guzel ve Ertan, 200¥yww.khas.edu.tr2008).

Dunyanin pek cok geimnis ve gelsmekte olan Ulkesinde ol@u gibi Turkiye'de de
isyerlerinde gorilen mobbing davralar isletmelere ciddi problemler yaratmaya
devam etmektedir. Ancak mobbing davegtemnin fark edilip ortaya cikariimasi
mobbing sendromunun ne olgltnun bilmemesi, tdhis edememesi ve ciddiyetinin
henliz kavranamamiolmasi nedeniyle oldukca zordur. Mobbing ulkemkidieilim
cevrelerinde pek tagiimadigl, calsma yasalarinda henliz tanimlanngadve yasa
koyucularin, sendikalaringverenlerin, yoneticilerin ilgisini gekemeilibir olgudur. Bu
da toplumun olguyla ilgili gerekli bilgiye sahiprmamasini engeller bir 6zellik stal
etmektedir. Dolayisiylasietmeler agisindan nedeni ve sonuclari itibariylteam dnce
arastirlimasi gereken bir konu olmakla birlikte ayninzmnda hukuki ve cezai

sonuglarinin da ortaya konulmasi tlkemiz agisiriteem arz etmektedir.

Avrupa Birligine aday llke konumundaki Glkemizde henliz mobbinigié yasal bir
dizenleme olmamakla birlikte, Avrupa normlari Tyekiicin de bglayicidir. Avrupa
Konseyi Sarti, Turkiye tarafindan onaylagghdan ic hukukumuzun bir parcasi haline
gelmistir. Tam Uyelik miizakereleri stirecinde Turkiye igkbkunu bu Yo6nerge ile uyumlu
kilmak zorundadir. Butin bunlarin 6tesinde, kirgs&tarda yer almibulunan Turk
isletmelerinin, bu normlara sirtlarini donerek, burnmlari kendi dlkelerinde titizlikle
uygulamak durumunda olan (Ulkeleringletmeleri ile ticari ilskiye girmeleri
olanaksizlgmistir. Nasil cocuk sci calstiran Turk gletmeleri uluslararasigletmelerle
isbirligi icine giremiyorlarsa, mobbing konusunda etkiligin almamy isletmlerin de bu

isbirligine girmeleri zaman icinde guskxektir (Glzel ve Ertan, 200Www.khas.edu.tr

2008). Yakin zamanda kazanilan mobbing davasi vaizhesonuclanmamidiger
mobbing davalarinin vagi ise yakin gelecekte Turkiye’de de mobbingle ilgésal

dizenlemelerin yapilagaolasilgini artirmaktadir.

Avrupa diuzeyinde Avrupa Konseyi'nin konuyaskiin dizenlemeleri (1996 Tarihli
Go6zden Gecirilmi SosyalSart) yaninda, ¢cok yeni bir tarinte (5 Temmuz 2088jupa

Birli gi mobbing konusunu kapsayan bir Yonergeyi yurgelikoymy bulunmaktadir.
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Avrupa Birligi Yonergesi, Avrupa Birfii Is Hukukunun miktesebatina dahil oltur.
Turkiye, Gozden Gegirilngi Sosyal Sarti, 27.9.2006 tarihli ve 5547 sayili Yasayla
onaylamayi uygun bulmuve Bakanlar Kurulu’nun 22.3.2007 tarihli ve 2001207
saylll Karariyla da onaylamibulunmaktadir. Ne var ki, Turkiye, Avrupa Sosyal
Sart'nin 1ll. Boliuminin A maddesi gefmce, anilanSart'in 1. Boluminin 1.
maddesinin tamamini, 2. maddenin 1, 2, 4, 5, 6.\f&kalarini, 3. maddenin tamamini,
4. maddenin 2, 3, 4 ve 5. fikralari ile 7 ila 3laddelerini kabul etngj diger maddelere
ise ¢cekince koymyiur. Dolayisiyla,Sart'in “Onurlu Calsma Hakki” baligini tasiyan
ve taciz konusunu duzenleyen 26. maddesi, Ulkenamafihdan benimsenmi
bulunmaktadir. Bu nedenle, i¢ hukukumuzun bu diereelle uyumlu hale getiriimesi
kacinilmaz hale gelrgir (Glzel ve Ertan, 200%yww.khas.edu.t{r2008).

2.8.4.1. Turkiye'de Mobbingin Genel Huktumler Cerceesindeki Durumu

Turk hukukunda giyerinde mobbingle ilgili dgrudan bir hukuki dizenleme mevcut
degildir. Ancak mobbingin dolayl olarak dayahai oluturabilecek bazi hukuki ilke
ve normlar mevcuttur. Bu boélimde mobbingin genelkimiler cercevesindeki

durumunu, cezai ve hukuki sorumluluk olarak iksldaaltinda incelenecektir.
2.8.4.1.1. Genel Hukumler Cercevesindeki Cezai Saniuluk

Ceza hukuku bakimindan mobbing uygulayicisi bimka sorumlu tutulabilmesi igin
hukuka aykirt bir sug tipine giren bir fiillin bilek ve isteyerekslenmis olmasisart
vardir. Mobbing uygulayicisi, TCK’'nin 86. maddesigére kasten yaralamadan,
TCK’'nin 89. maddesine goére taksirle yaralamadanKh@ 125. maddesine gore
hakaretten ve TCK’nin 84. maddesine gore intih@endirme (mobbing nga@urunun
mobbing nedeniyle intihar etmesi halinde) sucladeniyle sorumlu tutulabilir. Ancak
mobbing uygulayicisi olan i yaptgl davrangin hukuka aykiri oldgunu bilmesine
ragmen sonucunu istemiyorsa, taksirli bir fiil s6z kendur. Bu tur fiiller ise ger
kanunda acikca diizenlerymise cezai bir yaptirnm s6z konusu olurgeE benzer
davranglar isveren tarafindan gercekteilmisse, ayni cezai yaptirimlagvieren igin de
gecerlidir.isverenin aktif olarak mobbing davramda bulunmasa bile bazi yaptirimlar
yine gundeme gelebilir. Orgm isveren bir cakanini ya da ust pozisyondaki bir
kimseyi mobbing uygulamasi icin siek etmisse, bu durumda azmettiren sifatiyla
TCK'nin 38. maddesine gorelénen sugun cezasiyla sorumlu tutulacaktir. Ayrica
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isveren TCK’'nin 39. maddesi f 2 bent (a) génee de sucgsiemeye yardim etmeden
dolay! sorumlu tutulabilecektir (Bozbel ve Pala@02: 72).

2.8.4.1.2. Genel Hukumler Cergevesindeki Hukuki Semluluk

Genel hakumler cercevesinde hukuki sorumluluk elganin Kiili ginin korunmasi ve
isverenin gozetim borcu cercevesinde ele alinati§ierenin iciyi is tehlikelerine kag
korumasi yaninda onun skik degerlerini de korumasi yukimliginGg de
getirmektedir. Kgilik haklarinin veya kiilik degerlerinin korunmasini ggayan mutlak
emredici kurallarin banda temel norm nitelinde olan anayasal dizenlemeler
gelmektedir. 1982 Anayasasinin, 10. maddesingidike ilkesi duzenlenmy, 12.
maddesinde isgahsin temel hak ve hirriyetleri glvence altina naighr. Bunun
yaninda kgi dokunulmazIgl, maddi ve manevi vagini gelstirme hakki 6zel hayatin
gizliligi ve korunmasi (Ay. m.20), habegtee hirriyeti (Ay. m.22), din ve vicdan
Ozgurligu (Ay. m.24), dgunce 6zgurlgd (Ay. m.25, 26), hak arama 6zgUti(m.36)
gibi 6zgurlik alanlari anayasal diizenlemelerlerlagimistir. Anayasal dizenlemelere
uygun olarak kiili gin korunmasina i$kin kanuni diizenlemeler ise BK. m.19/2, MK.
m.23, 24, 25'dir. Yine Medeni Kanunun 26 ve 27 (isrhimayesi) maddelerinde
kisili gin korunmasina igkin 6zel normlar dizenlengtir. 24 ve 25 maddelerinde ise
kisilik haklarina dgaridan yapilan haksiz muidahalelere skaharicen korunmayi
sglayan talep ve dava haklari dizenlegtimi Gergekten de MK md. 25 gejiace
mobbinge maruz kalan kimses#igine kagl yapilan bu saldirlya son verilmesini,
saldirl tehlikesinin 6nlenmesini ve sona ermisa bile etkileri devam eden saldirinin
hukuka aykiriliginin tespitini isteyebilir. Bunlarla birlikte, dilkeenin veya kararin
dcuncu kgilere bildiriimesi ya da yayimlanmasi istemindelgunulabilir. BK md. 41
gerezsince de mobbing uygulayicisi kimse, mobbinggthauna kasten ya da kusurlu
olarak bir zarar verngge bu zarari tazmin etmesi gerekir (Bu tir davalaspat yuku
davacida, yani mobbinge maruz kalan kimsededir. Ma®e maruz kalan kimse
hukuka aykiri fiili, mobbing uygulayicisinin kusawy zarari ve illiyet bani ispat
etmesi gerekj)t Bu zarar, hayat, vicut batugii, salik, mal ya da hrriyet olabilir.
MK md.25 ve BK md.41 hiukamlerine dayanarak mobbmgsduru ayrica manevi
zararin tazminini de BK md. 49 (BK md.49ahsiyet hakki hukuka aykiri bgekilde

tecavize grayan ksi, ugradgl manevi zarara kalk manevi tazminat namiyla bir
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miktar para Odenmesini dava edebilir/Hakim, man&azminatin miktarini tayin
ederken, taraflarin sifatiniggal ettikleri makami ve der sosyal ve ekonomik
durumlarini da dikkate alir./Hakim, bu tazminatidetimesi yerine, der bir tazmin

sureti ikame veya ilave edebilgcegibi tecavizi kinayan bir karar vermekle yetitiebi
ve bu kararin basin yolu ile ilanina da hukmedebigeresince talep edebilir (Bozbel
ve Palaz, 2007: 73).

Isverenin §ciyi gozetme borcu hem 6zel hukukta hem de kamuwbkukda ayrintili
olarak duzenlenmgiir. Kamu Hukukundaki diizenlemeler; AY (49-50-60adtlelerde)
Is Kanunu (77-78-80-81-82-83. Maddelerde), Sigortakanununda (11. ile 2.
Maddeler arasinda), Umumi Hifzisihha Kanununda.(1&380. Maddeler arasinddy,
Guvenligi ile Gorevli Muhendis veya Teknik Elemanlarin GéreYetki ve
Sorumluluklari ile Cakma Usul ve Esaslari Hakkindaki Yonetmelik igeSasligl ve
Guvenligi Yonetmelginde yapilmgtir. Ancak bu ayrintili diizenlemeleregraen &
hayatinda bu dizenlemelerin olumlu yansimalari lgiginektedir. Ozel Hukuktaki
duzenlemeler; sietme tehlikelerine kar isciyi korumak yukimlulgu (BK 332/1),
uygun kagullarda calgma yeri sglama yukiumlaligl (BK332/11), uygun yatacak yer
sazlamak yukumlilga (BK332/11l) seklindedir.Iscinin Kisili ginin korunmasina igkin
genel duzenleme giverenin borclar” ana kgl altinda "scinin kisili ginin korunmasi”
alt balikli BK m. 332'ye kagilik gelen Tark Borclar Kanunu Tasaris’'nin 421/1.
maddesidir. ;Bu maddeye goresveren, hizmet ikkisinde sc¢inin Kisili gini korumak
ve saygl gostermek, @agini gerektirdgi olctide gozetmek veletmede ahlaka uygun
bir dizenin gercekigiriimesini salamakla, 6zellikle kadin ve erkekcilerin cinsel
tacize @gramamalarl ve cinsel tacize&gnamg olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri
icin gerekli 6nlemleri almakla yukumladar” hukmungermektedir (Aktekin, 2006:
241).

Isverenin bu borcunu ihlal etmesi BK md. 96 anlamihdeca aykirilik tgkil edecek ve
isveren sorumlu tutulacaktiisverenin sorumlulgunu dguracak bir bgka hikim de
BK md. 100 hukmuddr. Birsietmedeki cakanlarin kendi arasinda akdi birski

olmadgindan BK md. 100’e goresveren maiyetinde caknlar(in) ... glerini icra
esnasinda ika ettikleri zarardan dolaygedi tarafa kan mesul tutulabilecektir. Bu
durumda, gveren emri altinda c¢aBn bir kimsenin yapmngi oldugu mobbing
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davranglarindan dolayi, mgdura kagi sorumlu tutulacaktir. Bu anlamdgvéren ayrica,
ust ve dger calsanlar tarafindan yapilangiik haklarina saldirilarindan da BK md. 49

gerezsince manevi tazminatla sorumlu tutulabilir (BozkelPalaz, 2007: 74).
2.8.4.2. Turkiye’de MobbinginIs Hukuku Hukiimleri Cergevesindeki Durumu

Mobbing kavraminin ilkemizde gerels Yasasi'nda gerekse 657 sayili Devlet
Memurlari Yasasr’nda henuz tanimlanmgmsinirlarinin da belirlenmegiolmasi,
Ozellikle mobbing uygulayicilari tarafindan gizliceee sistemli bir sekilde
gerceklgtiriimesine neden olmaktadir. Mdurlarin da bu strectekisailanmalarini,
diger calsanlardan yahtiimalarini, kimsenin duymasini istdikieri icin yasadiklari
sikintiyl kolayca paykamams olmalari, mobbing sirecini gizli bir sendrom halin
getirmektedir (Yuceturk, 2005: 100).

4857 sayilils Yasasl, sadece cinsel tacizgkiln iki hiikiim icermektedir. Bunlardan
birincisine gore,scinin diger bir isci ve tclncu kiiler tarafindangletmede cinsel tacize
ugramasl! ve bu durumuyJerene bildirmesine gaen gerekli dnlemlerin alinmamasi
halinde, s6z konususgi is sozlemesini hakli nedenlerle feshedilebilecektisk(
M.24/11-d). Diger hukim ise, scinin isverenin bgka bir kcisine cinsel tacizde
bulunmasi halinde, sverene s6z konususdginin is sozlgmesini hakli sebeplerle
feshetme yetkisi vermektedirisk.m.25/ll-c). Bunun yani sira, 4857 sayils
Kanunu’'nun § glvencesine gkin hikumleri uyarinca dagletmede ¢ arkadalarini
psikolojik, duygusal ve davragsal bir sekilde rahatsiz eden, yani mobbing uygulayan
Iscinin is sOzlemesi de gverence gecerli sebeplerle feshedilebilecektirhnBkiimlerin
yani sira, yeni Turk Ceza Yasasr’'nin 105. maddesicthsel tacize gkin bir hikim
icermektedir. Bu duzenlemeye gore; bir kimseyi einamacli olarak taciz edenski
hakkinda mgdurunsikayeti tzerine, t¢ aydan iki yilla kadar hapis seza veya adli
para cezasina hukim olunacaktir. Bu fiiller, hiygrave hizmet ilgkisinden
kaynaklanan ndfusu kotiye kullanmak suretiyle ya ajai sletmede cabmanin
sagilandgl kolayliktan yararlanilarakslendigi takdirde, verilecek ceza yari oraninda
arttirllacaktir. Bu fiil nedeni ile nflur isi terk etmek mecburiyetinde kalgise,
verilecek ceza bir yildan az olamayacaktir. Hukwgidan dgerlendirildiginde
mobbingi 6nlemede alinan tedbirlerin daha ¢ok diteszle ilgili oldugu gozlenmgtir.

Magdurun a&agilanmasi, alay edilmesi, glanmasi, kasith olarak zarar goérmesi,
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orgutteki bilgilerden ve yeniliklerden yoksun birakasi gibi mobbing davraglarindan
korunmasina yonelik hukuki tedbirler alinmatm Oysaki bugin ygun rekabetin
alinacgina iliskin tehditler almalari, barilarinin oldgundan daha az gosterilmesi,
iftiraya ugrama, yeteng@nin elsstiriimesi gibi pek ¢cok mobbing davrafarina maruz
kalmaktadirlar (Kirel, 2007: 330).

Yapilmasi Gerekenler;

Is Yasamiz ve Ceza Yasamizda mobbing konusunda képsamdiizenlemeye
gidilmesi gerekmektedir. Bu gaultuda ve 6zellikle Avrupa Konsegarti ile Avrupa
Birligi Yonergesine uyum agisindaly, Yasasinin 5. maddesinin birinci fikrasindan
sonra gelmek tizergy yonde bir fikranin eklenmesi isabetli olacaKtisginin onurunu
zedelemeyi, bilhassa yildirici, giianca, gagilayici veyahut rencide edici bir ortam
yaratmayl amagclayan veya bu sonuci@gutan; bedensel, s6zli veya s6zli olmayan,
cinsel arzu iceren tum davralar ifade eden cinsel taciz ilesc¢inin onurunu
zedelemeyi amaclayan veya bu sonucgudan yildirici, d§dmanca, gagilayici, rencide
edici veya dylayici bir ortam yaratmayr amaclayan veya bu sondoguran ve
istenmeyen sistematik tum davrgari ifade eden mobbing de, ayirimciliktir” (Gugel
Ertan, 2007www.khas.edu.tr2008).

Is Yasasinin 77. maddenin birinci fikrasiisverenler g§yerlerinde § sgligl ve
guvenliginin sgilanmasi;siddetin, cinsel ve psikolojik tacizin 6nlenmesinigerekli her
turli 6nlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiautdlirmak, gcilerde § saligl ve
guvenligi; isyerindesiddetle, cinsel ve psikolojik tacizle micadele kiamunda alinan her
tarli 6nleme uymakla yuakimludurler.§eklinde dizenlenmelidir ve ayrica gerekli
koruyucu mekanizmalarin altwrulmasi amaciyla, 77. maddeyi takip eden maddelde
gerekli diizeltmelere gidilmelidirisyerinde siddetin, psikolojik baski ve cinsel tacizin
onlenmesi konusundgverenin 77. maddede belirtilen yukamluluklerini sdfastiran bir
yonetmelgin cikariimasina da ihtiya¢ vardir. g@r onemli bir konu da, 83. maddede
yapilacak bir d@siklikle; siddete, cinsel veya psikolojik baskiya maruz kamsmve bu
durumun gverene bildiriimesine gamen gerekli onlemlerin alinmamasi halindgiyie
calsmaktan kacinma hakki taninmasiyla ilgili dizenlemempilmasi ihtiyacidir (Guzel
ve Ertan, 2008: 168).
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Diger 6nemli bir diizenleme isds Yasasinin 81. maddesine eklenecek bir fikra ile
yapilabilir. Bu fikra ile, gyerinde ¢cakma psikolojisi konusunda uzman bir dananin
istihdaminin zorunlu kilinmasini @ayarak, gyerinde mobbing olaylarinin dnlenmesi,
bu konuda gverene ve scilere gerekli gitimin verilmesi, olaylarin ortaya c¢ikmasi

halinde de mgdur iscilere psikolojik destek gganmasi diizenlenmplacaktir.

Iscinin hakli nedenle si sozlemesini fesih hakkini dizenleyely Yasasinin 24.
maddesinin Il. Bendinin (a) fikrasiisteren §cinin veya ailesi tiyelerinden birinieref
ve namusuna dokunacajekilde soOzler soOyler, davrafarda bulunursa veyasgiye
cinsel ya da psikolojik tacizde bulunursa”, (dy#&i, ‘iscinin diger bir isci veya tcuinci
kisiler tarafindan gyerinde cinsel ya da psikolojik tacizesramasi ve bu durumu
Isverene bildirmesine paen gerekli 6nlemler alinmazsa” bigimindeggérilmelidir.
Ayni dogrultuda sverenin hakl nedenle derhal fesih hakkini dizesie®5. maddenin
I. bendinin (c) fikrasti;Is¢inin isverenin baka bir isgisine cinsel veya psikolojik tacizde

bulunmasi” biciminde dizenlenmelidir (Glzel ve Brt2008: 169).

Avrupa’da ¢ok sayida mobbingle ilgili dava v@rapara cezalari bulunmaktadir. Benzer
davalarin Turkiye’de de aciimasinin gemmasi, mobbing konusunda bir biling
olusturulmasi ve gverenin keyfi davraglarinin sinirlandiriimasi ve ortadan
kaldiriimasi, sendikalarin bu konuda etkinliklennartirlmasi mobbingin azaltiimasi

yoninde onemli bir adim olacaktunfw.celik-is.org 2006).
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BOLUM 3: SAKARYA BOLGES iNDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci
Bu calsmanin temel amaclaringagidaki gibi maddelemek miamkuinddr.

1. Ulkemizde mobbing konusundaki gahalarla ilgili baslugu doldurabilecek literatir
calismasinin zenginkiriimesine katki sglamak,

2. Arastirmaya dayali bulgularin ortaya konmasirilamak,

3. Mobbing olgusuyla ilgili hem bireysel hem de topksh duyarhlgin
gelistiriimesine katkida bulunmak,

4. Isyerinde mobbinge maruz kalgniyiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip ancak
gordigi muameleye bir anlam veremeyen, konuyla ilgili dyar alma cesareti
gosteremeyen va arkadalari tarafindan damga yemek istemeygyorenlere mobbing

kavramini tanitmak,

5. Mobbing ma&durlarinin mobbingle Ba edebilme stratejileri gelirmelerine

yardimci olmak,

6. Isletmelerin mobbing olaylarina kargelistirebilecekleri 6nlemleri saptamalarina ve

kendi yapilarina uygun ¢ézum yollari tretmeleriagkida bulunmak,

7. Buyuk ve KOH niteligi tasiyan imalat sektoriindekisletmelerde mobbingin
boyutlarini ortaya cikarmayl amaclayan bus@ramanin bundan sonra mobbing

olgusuyla ilgili yapilacak gier aragtirmalara kaynak t&il etmesi,

8. Geng insani ve etik boyutlari olan mobbing konusunutkdinizin dnde gelen
sektorlerinden olan tekstil, makine, otomotiv vdilcesektorlerindeki) biyik ve
KOBI niteligi tasiyan imalat sektoriindekiletmelerdeki durumunu, yaygigini

belirlemek ve gletmelerin bu kavrama karduyarliliklarini artirmaktir,

9. Ayrica mobbingin ggorenler tzerindeki olasi sonuglarini (performaresimlilik,
ise devam, d memnuniyeti, aile hayati tGzerindeki etkisi, pst§id ve fizyolojik
sailik) tespit etmeyi ve sletmelerin bu sonuclar nedeniyle sggabilecekleri

kayiplarin farkina varmalarina katkida bulunmak,
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10.Mobbingin sletmelerin sosyal sorumluluk politikalar icerisengyer almasi ve bu
baglamda sosyal duyarliliklarini ggirmelerine katkida bulunmaktir.

Bu dagzrultuda gagidaki sorulara yanit aransgtir.

a). Buylk olcekli ve KOB niteligi tasiyan imalat sekrériindekiletmelerin mavi ve
beyaz yakali ggorenleri arasinda gortlen shaa mobbing davraglari nelerdir ve bu
davranglarin yganma sikig nedir?

b). Isletmelerde kendini mobbing mpduru olarak nitelendiren bireylerin 6zellikleri

nedir?
c). isletmelerde mobbing uygulayicisi olarak algilanaeyderin 6zellikleri nedir?

d). Isletmelerde gorilen kaca mobbing davraglarinin ve bu davragiarin yganma

sikliginin sektorlere gore farkhlik gosterip gosterngedi

e). Arastirma yapilan gletmelerdeki kurumsal yapinin mobbing davsamyla iliskili

olup olmadgi?
f). Isletmelerde gorilen mobbingin tiri?

g). Mobbingin kendini mobbing ngauru olarak nitelendiren caanlar Uzerindeki

etkileri nelerdir?
h). isletmelerdeki mavi ve beyaz yakagbrenlerin mobbing mgluru olmalarinda;
* Cinsiyet,
* Yas,
* Medeni durum,
e Egitim durumu,
* Kidem,
e Pozisyon,

» Ailede bir bgka calsanin varlginin etkisi nedir?
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1). Mobbing m&durunun demorafik 6zellikleri ile mobbing davrglari arasinda bir

ili ski olup olmadg?

Tirkiye'de ve Sakarya’da istihdam agisindan 6nemtitutan buyik ve KOBniteligi
tastyan imalat sektoriindeksletmelerde mobbingin yaygigl ve calsanlar Gzerindeki
olumsuz etkilerini 6lcmeye yonelik herhangi bir @gnananin bugiine ggn yapiimams

olmasi veya sinirli dlgtide yapilgrolmasi argtirmanin 6nemini artirmaktadir.

Zira mobbing, ¢gorenlerin performansini, verim§ini, ise devamini,simemnuniyetini,
sagligini, aile ve toplumsal gantisini olumsuz etkileyereklétmelerin de verimliiini
azaltan ve olumsuz ortami yarataraksietmelerin sglligini da olumsuz etkileyen her
buayuklukteki sletmeler igin tehdit olgturabilecek eski oldgu kadar kireselien
dunyayla beraber farkli boyutlarda ortaya c¢ikasidiir isletme hastagidir.

3.1.1. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri ana hipotez, alt hipotezlerdemografik dgiskenlere bal
hipotezler olmak Uzere U¢ bolim halinde galda yer almaktadir. Demografik
degsiskenlere bgl hipotezler ise mobbing niduruna ve mobing uygulayicisina ait

hipotezler olarak ele alingtir.
Ana Hipotez

+ Ho: isletmedeki mobbingin yaygig isletmenin bulundju sektorlere gore

farklilik gostermez.

Hi: Isletmedeki mobbingin yaygirdi isletmenin bulundpu sektorlere gore

farklhilik gosterir.
Alt Hipotezler

* Ho: Isletmelerdeki mobbing davragari sektorlere goére  farklilik

gostermemektedir.
H2: isletmelerdeki mobbing davragari sektorlere gore farkhlik gostermektedir.

+ Ho: isletmedeki mobbing davragtari, isletmelerin kurumsal yapilarina gore

farkhlik gostermemektedir.
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Hs: Isletmedeki mobbing davragiari, isletmelerin kurumsal yapilarina gore

farkhlik gostermektedir.

Ho: Isletmelerde daha ¢ok dikey mobbing tiirii gérilmez.

Ha: Isletmelerde daha ¢ok dikey mobbing tiiri gorulir.

Ho: Isletmede gdrilen mobbing daha cok ikiikirasida gorilen bir olgudur.
Hs: isletmede gorilen mobbing ikiden fazlgikarasinda gdérilen bir olgudur.

Ho: Isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin aile hayatini olumsuz

etkilemez.
He: isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin aile hayatini olumsuz etkiler.

Ho: isletmedeki mobbing davragari, calsanlarin kendileriyle ilgili olumsuz

olaylari ailelerine yansitmalarina neden olmaz.

H7: Isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin kendileriyle ilgili olumsuz

olaylari ailelerine yansitmalarina neden olur.

Ho: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin psikolojik sgligini olumsuz

etkilemez.

Hs: isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin psikolojik sgligini olumsuz

etkiler.

Ho: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin fizyolojik sglgini olumsuz

etkilemez.

Ho: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin fizyolojik sgligini olumsuz

etkiler.

Ho: isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin e devamini olumsuz

etkilemez.

Hio: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin je devamini olumsuz

etkiler.
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Ho: Isletmedeki mobbing davragar, calsanlarin §lerini  degistirme

distincesini olumsuz etkilemez.

Hii: Isletmedeki mobbing davraglar, calsanlarin §lerini  degistirme

distincesini olumsuz etkiler.

Ho: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin § verimliligini olumsuz

etkilemez.

Hiz: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin § verimliligini olumsuz

etkiler.
Ho: Isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin performanslarini etkilemez.

His: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin performanslarini olumsuz

etkiler.

Ho: Isletmedeki mobbing davragtar, calsanlarin kendilerini caresiz

hissetmelerine neden olmaz.

Hia: Isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin kendilerini caresiz

hissetmelerine neden olur.

Demografik Degiskenlere Bggli Hipotezler

1. Mobbing Magduruna Ait Hipotezler

Ho: Isyerinde yaanan mobbing cinsiyete gére farklilik gostermemdikte
His: Isyerinde yaanan mobbing cinsiyete gore farklilik gostermektedi
Ho: Isyerinde yaanan mobbing ya gore farklilik géstermemektedir.
Hie: Isyerinde yaanan mobbing ya@ gore farklilik gostermektedir.

Ho: Isyerinde yaanan mobbing medeni duruma gore farkhhk

gostermemektedir.

Hi7. Isyerinde yaanan mobbing medeni duruma gore farkllik gostetedik
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Ho: Isyerinde yaanan mobbing @tim dizeyine gore farkhilk

gostermemektedir.

His: Isyerinde yaanan mobbing@tim diizeyine gore farklilik gostermektedir.
Ho: Isyerinde yaanan mobbing kideme gore farklilik gostermemektedir

Hio: Isyerinde yaanan mobbing kideme gore farklilik gostermektedir.

Ho: Isyerinde yaanan mobbing calanin sletmedeki pozisyonuna gore farklhk
gostermemektedir.

Hzo: isyerinde yaanan mobbing cafanin sletmedeki pozisyonuna gore farklhk
gOstermektedir.

Ho: Isyerinde yaanan mobbing calanin ailesindeki b&a calsan olup

olmadgina gore farklilik géstermemektedir.

Hz1i: Isyerinde yaanan mobbing calanin ailesindeki b#a calsan olup

olmadginagore farklilik gostermektedir.

2. Mobbing Uygulayicisina Ait Hipotezler

Ho: Isletmedeki mobbing davragiari, mobbing uygulayicisinin ym@ma gore
farkllik gostermemektedir.

H22: Isletmedeki mobbing davragari, mobbing uygulayicisinin yma gore
farkhlik gostermektedir.

Ho: Isletmedeki mobbing davragtari, mobbing uygulayicisinin cinsiyetine gore

farklhlik gostermemektedir.

Hz3: Isletmedeki mobbing davragiari, mobbing uygulayicisinin cinsiyetine

gore farklihk géstermektedir.

Ho: Isletmedeki mobbing davragtari, mobbing uygulayicisininsletmedeki

pozisyonuna gore farklihk gostermemektedir.

Hz4: Isletmedeki mobbing davraghari, mobbing uygulayicisiningletmedeki
pozisyonuna gore farklihk gostermektedir.
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« Ho: isletmedeki mobbing davraghari, mobbing uygulayicilarinin sayisina gore

farkllik gostermemektedir.

Hzs: Isletmedeki mobbing davragtari, mobbing uygulayicilarinin sayisina gore

farkhlik gostermektedir.
3.1.2. Arastirmanin Onemi

Bu calsma ile imalat sektérindeksletmelerde yganan, hem ma@ur hem desletmeler
Uzerinde ciddi olumsuz etkiler birakan “mobbinggue$u hakkinda bir bilin¢g yaratmak
amaclanmgtir. Calsma, & ortamlarinda dier calsanlar tarafindan zor insan
nitelendiriimesi yapilarak, sletmede istenmeyen c¢gdn pozisyonuna dgirilen
isgOrenlere mobbing ngaluru olabileceklerini gostermeyi amaclamaktadir.alsma,
daha 6ncekisi yasamlarinda ya da halen cgiklar isletmelerde mobbing ngauru
konumundaki ggorenlere icinde bulunduklari durumun sadece keridé 0zgu
olmadgini gosterme, dinyada cok farkl sektorlerdeki melk isgdrenin mobbing
davranglariyla yuz yuze kalguni vurgulama vesi ortaminda gunah kegisi veya zor
insan konumuna getirilmibircok calsanin aslinda mobbing rdduru olduklarinin
farkindalgini kamuoyunda okiurma acisindan o6nemlidir. Caha, imalat sanayi
sektoriinde yapilarak, mobbingin tlkemiz icin Onerir yer tutan bu sektdrdeki
yayginlgini gbzler 6nine sermesi ve gdr sektdrlerdeki alan caimalarina yol
gostermesi acisindan da onem arz etmektedir. Byngaiin, mobbingi ortadan
kaldirmaya yonelik stratejilerin getirilmesinde ggorenlere, sverenlere, yoneticilere,
toplumsal onlemlerin alinmasinda yetkiye sahigiléie, sendikalara ve kanuni
duzenlemelere katkisi olabilecek hukuk adamlarayddsinin olaga disundlmektedir.
Calisma ayrica mobbingin Turkiye’nin de geggeoldugunu konuyla ilgili herkese

gostermesi bakimindan da énemlidir.

Avrupa kitasindaki pek cok Ulkede, Amerika ve Avalta'da bircok 6nemli
aragtirmaya konu olan “mobbing” olgusuyla ilgili Turkesde oldukca sinirli sayida
akademik cabmanin varlgl, bu calsmanin 6zellikle imalat sanayi sektor alanindaki
boslugu doldurmasi acgisindan 6nem arz etmesinin yani digar sektorlerdeki

calismalara da yol géstermesi amaclagtnn.
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3.1.3. Arastirmanin Kisitlari
Arastirmanin kisitlarsu sekilde siralanabilir:

1. Arastirmanin evrenininSubat 2006- Mayis 2007 tarihleri arasinda Sakarya’da
otomotiv ana ve yan sanayi, tekstil, makine ve mngthk sektorlerinde faaliyet

gosteren on dortletmedeki cakanlarla sinirli olmasi,

2. Arastirmanin yapildil donemde anket caiasi icin aranansletmelerin blyuk
cogunlugundan red cevabinin alinmasi dolayisiyla uygulanapilyak istenen

isletmelerin bulunmasinda y@nan zorluk,

3. Isletmelerdeki yoneticilerinsi yogunlugundan kaynaklanan zaman sinighlanketin

uygulanmasinda gecikmeye yol agmasi,

4. Anket uygulanan sletmelerdeki ggorenlerin uygulanan Olge kaygiyla ya da

bilingsizce cevap vermeleri,
5. Katilimcilarin verdgi cevaplarin dgru kabul edilmesi,

6. Anket sorularinin agirma hipotezlerini test edebilecek bir bicimde inandg

varsayimidir.

Ayni zamanda asirmanin yapildil isletmelerden gelen talep Uzeringetme ticari
unvan ve isimleri gizli tutulmaktadir. Agarma tamamiyla agéirmaci tarafindan

finanse edilmektedir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu argtirma bir alan ardirmasi olarak yapilmtir. Dolayisiyla argtirmada, bilgi
toplama vasita ve teknikleri olarak “anket tekhielde edilen bilgiyi diizenleme ve
yorumlama metodu olarak ise *“fenomenolojik yorumdam(dinamik metot)
kullaniimistir. Psikolojide deneyin amaci, bireyin gunlik tdmelerini meydana getiren
sartlari neden-sonu¢ cercevesinde tespit etmeyesngatir. Bu amacla bilimsel
argtirma metot ve teknikleri acisindan bu gala, “tarama modeli (survey metodu)”
icerisinde yer alan anket tekmde “Orneklem surveyi yontemi” ile agtariimistir.
Orneklem seciminde ise, “basit tesadifi 6rneklem@stodu kullaniimgtir. Analiz

asamasinda ise, af@mada parametrik olmayan “betimsel istatistik niéderi”
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kullanilarak istatistiksel acidan anlamliik sinamayoluyla sonuca gidilmeye

calisiimistir.

Arastirma icin uygulanan ankette; “yacinsiyet, medeni durumgiéim duzeyi, kidem,
isletmedeki pozisyon ve ailedegdba bir calsanin olup olmad gibi nitel yapida tespit
edilen yedi baimsiz dgisken kullaniimstir. Anket uygulamasindan sonra ankete
katilan o6rneklem grubundan alinan bilgiler gddtusunda verilerin bilgisayara
aktariimasinda ve derlendiriimesinde; bu tip bir agarmadaki dgiskenler nitel
yapida oldgu icin parametrik olmayan istatistik metotlarininygulanabilecgi
programlardan biri olan SPSS (Statistical Package Social Scientists - Sosyal
Bilimciler Icin Istatistik Paketi) adli anket programi kullangtm Arastirmada,
betimsel (parametrik olmayan) istatistik tekniklégerisinde dgerlendirilen “ki-kare
(chi-square) hipotez test etme tekhikullanilarak 0,05 (%5) anlamlilik dizeyi veya
baska bir ifadeyle 0,95 (%95) gliven dizeyine gore mhlék sinamalari yapilng) elde

edilen veriler capraz tablolar halinde diizenlenetggerlendirmeye alinngtir.

Sakarya’da imalat sanayinde faaliyet gosteren ¥t hdyik Olcekli ve KOB niteligi
taslyan sletmedeki beyaz ve mavi yakal galnin, bulunduklarisietmedeki mobbingin
yayginlgini, mobbing mgadurlarinin ve mobbing uygulayicilarinin  demografik
Ozelliklerini, mobbingin mgdurlar Gzerindeki etkilerini inceleyen bu ginamada, nitel
ve nicel yontemler birlikte kullanilngtir.

Bu calsma nicel ve nitel olmak Uzere iki boyuttan ghaktadir. Argtirmanin nicel
boyutunda veri toplama araci olan sgimana anketi (Olumsuz Davragar Anketi-
Negative Acts Questionnaire) 6rneklem grubuna wyguls ve uygulanan anketler
SPSS 10.0 windows paket programi ile analiz edlgr@umlanmgtir. Arastirmanin
nitel boyutunda ise ugdabilen, anketin uygulangh sektérlerden birinde ¢ahn veya
calismis ve bu suregte mobbing @duru olmy bireylerle “derinlemesine mulakat”
yapiimstir. Bu tekngin kullaniimasindaki amag, mobbing slrecindgayan bireysel

olaylar elde edebilmek ve olguyla ilgili §au deserlendirmeler yapabilmektir.
3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araclari

Arastirmanin amacina uygun olarak mobbingin yayginly uygulanan mobbing

turind, mobbingin cajanlarin verimini, performansini, aile hayatinge idevamini,
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psikolojisini  ve gyeri mutluligunu etkileyip etkilemegini ve mobbing
uygulayicilarinin dzelliklerini belirlemek amaciyénket tekrgi kullaniimistir. Anket
formu, iki bélimden olgmaktadir. Anketin uygulanaga sektorlerdeki caganlarin
profili dikkate alinarak anketin kisa olmasina tiklkd 6zen gosterilngtir. Anket

formunda toplam 55 soru yer almaktadir.

Anket formunun ilk bdluminde, sletmelerdeki psikolojik baski yani mobbing
olgusunun yaygingini argtirmaya yonelik 29 ifade bulunmaktadir. Gahlara bu
davranglarla son alti ay icinde hangi siklikta kdastiklari sorulmytur. Calganlardan,
“hi¢, ara sira, ayda bir, haftada bir, her gun”likikifadelerini kullanarak bu

davranglarla kagilasma sikliklarini belirtmeleri istentir.

Anket formunun ikinci boliumtnde 30 ile 36 soruleajisanlarin mobbinge maruz kalip
kalmadgl, ne kadar zamandan beri mobbinge maruz kaldjkiawbbinge maruz kalma
sikliklari, mobbing davragini gerceklgtirenlerin cinsiyeti, kag kinin bu davranglara
maruz Kkaldgl, bu davramlarin ka¢ kgi tarafindan uygulangi ve mobbing
uygulayicilariningletmedeki pozisyonlarini saptamaya yonelik soruta@¥-43 sorular
demografik dgiskenlere ait sorulardir. Bu bdlimdeki sorular ankganitlayan
isgOrenin ya, cinsiyet, medeni durumggim seviyesi, kidemi,syerindeki pozisyonu
ve ailesinde hgka bir calgan olup olmadiini belirleyici niteliktedir. 44-55 arasindaki
sorular ise maruz kaldiklari mobbing davegtaminin aile hayatlarini,siverimlerini,
performanslarini olumsuz etkileyip etkilemggdison alti ayda psikolojik olarak iyi
hissetmemelerinden dolay!r doktora gidip gitmediklsiirekli kullandiklari ila¢c olup
olmadgi, eger varsa hangi ilaci kullandiklarini yazmalari mstastir. Ayrica islerini
degistirmek isteyip istemedikleri, kendileringyerinde caresiz hissedip hissetmedikleri,
yasadiklari olumsuzluklari aile bireylerine yansiti@ngitmadiklari ve son bir vyil
icindeki ise devamsizlik sureleri sorulgtur. 49. soruda ise cahgl ortamda
mobbingin kendisi dinda bir cakana uygulanip uygulanmagini go6zlemleyip

g6zlemlemedii sorulmutur.

Ankete toplam 68%alisan tarafindan gkl cevap verilmgtir. Gegersiz anket sayisi
271dir. Bu anketler deerlendirmeye alinmamtir. Anket olgturulmadan once
dinyada geitiriimis standart bir mobbing 6lge olup olmadgl aratiriimistir.
Arastirma sonucuna gore buginezoregelistirilen birka¢c mobbing 6lgé oldugu, farkh
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ulkelerde farkli olcekler kullanilg tespit edilmgtir. Olgeklerden biri olan Olumsuz
Davranglar Olcesi (the Negative Act Questionnaire) Bergen BullyilResearch
Group’a bir mail atilarak incelenmek Uzere istegimi Gonderilen Olumsuz
Davranglar Olcesi (the Negative Act Questionnaire)’nin EinarsenRayner tarafindan
1997 yilinda geftirilen Norveg¢ versiyonu (Einarsen & Raknes, 1998 04lcesin
guvenirlik ve gecerlik cagmalarina ait dokiimanlarin incelenmesi ve Turkgelemesi
calismasi yapilmgtir. Tlrkceye cevrilen oOlgn argtirmanin amacina hizmet edip
edemeyecggni tespit etmek amaciyla metal-celik sektorindalij@t gosteren bir
KOBI'de calsanlar tarafindan anjdip anlaiimadgr 6n  calsmasi yapilmgtir.
Turkcelstirilmis anket 25 cagjana uygulanmtir. Anket verileri SPSS 10.0 for
Windows programi kullanilarak kodlangtr. Olgesin guvenirlik argtirmasinin
sonunda, Cronbah-alpha i¢ tutarliik katsayisi 88$ulunmytur. ikinci yontem
olarak, iki yarim guvengii (Guttman Split-half = ,8660 / unequal-length Spean-
Brown = 0,8690 (11 items in part 1 = Alpha for phrt 0,7856 and 11 items in part 2 =
Alpha for part 2 = 0,8210) hesaplamasina gidilve ‘r' degeri 0,8690 cikmtir. Bu
degerler dl¢eggin guvenirliginin yiksek oldgunu gosterdiinden; anket sorulari literatr
taramasi ve asfirmalar sonucunda agtarmaci tarafindan orijinal 6lge literattr
argtirmasi sonucunda ilave yedi madde (22+7) eklenerekturulmutur. Ayrica
ankete demografik bilgileri elde etmek icin dizemhs 7 soru, mobbing
uygulayicilarinin - profilini  dgerlendirmek icin duzenlengi 4 soru, mobbing
magdurlarini tespit etmeye yonelik 5 soru ve mobbingahsanlar Gzerindeki olumsuz
etkilerinin neler oldgunu belirlemeye yo6nelik 10 sorudan, toplam 55 sanud

olusturulmustur.

S0z konusu anket tekrar bir drneklem grubuna uygukk yeni bir gtivenirlik calmasi
yapilmstir. Guvenirlik argtirmasinin sonunda, Cronbah-alpha i¢ tutarlilikségitsi
0,8999 bulunmgtur. ikinci yontem olarak, iki yarim givegji (Guttman Split-half =
,8428 | unequal-length Spearman-Brown = 0,8526t€lBs in part 1 = Alpha for part 1
= 0,8516 and 14 items in part 2 = Alpha for pa#t @,7984) hesaplamasina gidifnve
‘r degeri 0,8690 cikmytir. Bu deerler dlggin guvenirliginin yuksek oldgunu

gosterdginden anketin belirlenen sektorlerde uygulanmakarar verilmgtir.

S0z konusu anket tez gahasinin sonunda Ek-bliminde bulunmaktadir.
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3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin nicel boyutunda yer alan girema evrenini, Sakarya’da otomotiv ana ve
yan sanayi, tekstil, makine ve metal-celik sektdeirfaaliyet gosteren on dort adet
blyik olcekli ve KOB niteligi tasiyan kletmedeki beyaz ve mavi yakall gainlar

olusturmaktadir.

Sakarya'da tekstil sektoriinde faaliyet gosterenigé&tmede 3651 calan, makine
sektoriinde faaliyet gosteren Gfetmede 1865 calan, metal-celik sektériinde faaliyet
gosteren 52sletmede 1414 calan ve otomotiv ana ve yan sanayi sektortiinde faaliye
gosteren 63sletmede 7947 calan, toplam 14.877 beyaz ve mavi yakall ggali
bulunmaktadir. Argtirmanin yapildil dort sektoériin Sakarya’daki durumu tablo 6’da

Ozetlenmgtir.

Tablo 6. Arastirmanin Yapildi g1 Dort Sektoriin Sakarya’daki Durumu

SEKTOR Firma Yiuzde | Personel| Yuzde
Sayisi (%) Sayisl (%)
Tekstil 63 9,2 3.651 13,6
Makine Imalati 66 9,6 1.865 6,9
Metal-Celik 52 7,6 1.414 5,3
Otomotiv ve Yan Sanayi 63 9,2 7.947 29,6
TOPLAM 244 35,6 14.877 55,4

Kaynak: ATSO, 2006 yili verileri,sletmelerin kapasite raporlarindan elde edjtmi

Mobbingin Sakarya'da tekstil, makine, metal-celie wtomotiv ana ve yan sanayi
sektorlerindeki yaygingini, bu sektérlerde uygulanan mobbing turinl, modibi
calisanlarin verimini, performansini, aile hayatini,kp$pjisini ve isyeri mutlulusunu
etkileyip etkilemediini ve mobbing uygulayicilarinin 6zelliklerini beémeye yonelik
olarak yapilan bu agarma kapsaminda, Sakarya’da makine sektoriindeyéaal
gosteren 2sletmedeki 699¢alisan, tekstil sektériinde faaliyet gosterenslétmedeki
2139 calsan, metal-celik sektoriinde faaliyet gdsterenslétinedeki 68 cajan ve
otomotiv ana ve yan sanayi sektoriinde faaliyetegést 4 sletmedeki 1911 cajan,
toplam 4817 beyaz ve mavi yakali gah aratirmanin evrenini olgturmaktadir.
Arastirma evreninin olgturan kletmelerden 10 tanesi KABe 4 tanesi buyiik olcekli
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isletme nitelgindedir. Anketin uygulangh 14 kletmenin sadece bir tanesi kamu,
digerleri ise 6zel sektore aittir. Anketin uygulagidil4 iletmenin sadece 4 tanesi

kurumsal yapiya sahiptir. Ber isletmeler AS., limited siket ve bazilari ise aile

isletmesi nitelgindedir. Tablo 7 agirmanin evrenini géstermektedir.

Tablo 7. Arastirmanin Evreni

Evrendeki Evrendeki Sektorin
SEKTOR Firma Sayisi | Sektorlerdeki Evrendeki
Personel Sayisi| Yulzdesi (%)
Tekstil 7 2139 444
Makine Imalati 2 699 14,5
Metal Celik 1 68 15
Otomotiv Yan Sanayi 4 1911 39,6
TOPLAM 14 4817 100

Kaynak: ATSO, 2006 yili verileri,sletmelerin kapasite raporlarindan elde edjtmi

Sakarya'da tekstil sektbrinde faaliyet goOsterensl@medeki 340 cajan, makine
sektoriinde faaliyet gosteren getmedeki 126 ¢cajan, metal-celik sektorinde faaliyet
gosteren lsletmedeki 52 cajan ve otomotiv ana ve yan sanayi sektorinde fdaliye

gosteren 4 sietmedeki 169 cajan, toplam 687 beyaz ve mavi yakall gah

argtirmanin  dérneklemini

gOstermektedir.

Tablo 8. Arastirmanin Orneklemi

okturmaktadir.

Tablo 8 agarmanin oOrneklemini

ORNEKLEM iN Evrendeki Orneklemin Sektorlerin Orneklemin
SEKTOREL Sektorlerdeki Sektorlerdeki Orneklemdeki Evrendeki
DAGILIMI Personel Sayisi| Personel Sayisi| Yuzdesi (%) Yizdesi (%)
Tekstil 2139 340 49,5 15,9
Makine imalati 699 126 18,3 18,0
Metal-Celik 68 52 7,6 76,5
Otomotiv Yan Sanayi 1911 169 24.6 8,8
TOPLAM 4817 687 100,0 14,4

Kaynak: ATSO, 2006 yili verileri,sletmelerin kapasite raporlarindan elde edjtmi
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Anket uygulanmadan oncegletmelerden telefonla randevu alinarak, gainin amaci
ve kapsami detaylariyla anlatignr. Ornek anketlersletmede yonetici pozisyonunda
calisan ya dasletme sahibi tarafindan incelenmesi amaciyla dmakiir. Birkagc gin
sonra ilgili yonetici ya dasletme sahibine anketin uygulanip uygulanamagaca
konusunda tekrar telefon edilgtir. Bu surecte bircok sletmeden olumsuz cevap
alinmstir. Kabul eden gletme idareleri ya da sahipleriyle tekrar giné yapilarak,
uygulama icin en uygun gin ve saat belirlegsimi Belirtilen gin ve saatte ilgili
isletmeye gidilerek, anketler hakkinda 6nce sgadlara kisa bir aciklama yapiktr.
Calisanlara anketin bilimsel bir amagla kullanilgcatulkemizde bu tarz bir ¢ama
yapilmasina ihtiya¢ duyulgu, verecekleri cevaplarin ¢gidnanin sgh g acisindan gok
onemli old@gu anlatiimstir. Bazi sletmelerde, sgorenlerin cay molalar ya da yemek
saatleri anketlerin datilmasi icin uygun zaman olarak ©neriftim. Bu Oneriler
dogrultusunda gletmelerde, anketler belirtilen saatlerde gitidarak, calsanlarin
anketleri doldurmasi beklengnive doldurulan anketler hemen toplagim Bazi
isletmelerde ise anketler sendika temsilcileri yaialsan kaynaklari departmaninda
calsan kkilerin yardimiyla cakanlara ayni aciklamalar yapilarak gddmis ve
dagitilan anketler birka¢g gin sonra toplanmak icirakitarak, ggorenlerden anketleri
kapali zarflar icerisine koyarak geri vermelerersigtir. Anketler, rasgele secilen ve
anketi doldurmaya gonulli ¢géinlara verilmgtir. Bazi calsanlarin tim aciklamalara
ragmen tedirgin olduklari gozlengtir. Bazi calganlar ise anketin yonetim tarafindan
uygulatiip uygulatiimagani anlamaya camistir. Uygulamanin yapilgh bazi
isletmelerde ise, anketlerin teftamach yapildiini distinen ¢akanlar olmgtur. Bazi
calisanlarin tedirginlikleri anketin ilk béliminde yefama 29 mobbing davragina
surekli “hi¢” kawsilasmadiklarini belirtmeleriseklinde de yansirgiir. Bu sekilde

cevaplandiriimyg anketler dgerlendirmeye tabi tutulmastir.

3.5. Arastirma Sureci (Veri Analiz Teknikleri)

Degerlendirme gamasinda anket sorularina verilen cevaplar kodlgnme
degerlendirme SPPS 10.0 windows programi kullanilayapilmstir. Degiskenler
arasinda farkllik ve igkilerin ortaya cikarilmasinda Ki-kare analizlerapgaz tablolar
(crosstabs) ve demgmafik desiskenlere ait dgilimlarda frekans dalimlarindan

yararlaniimgtir. Guven arafiit % 95 olup anlamlilik dgeri % 5'tir.
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3.6. Arastirmanin Bulgulari ve Analizi

Bu bolimdedemografik dgiskenlere ait, mobbing davratarina yonelik, mobbingin
taraflarina yonelik, mobbing mdurlarina yénelik ve mobbing uygulayicisina yonelik
veriler incelenecektir. Bu verilerin derlendiriimesinde frekans toblolarindan
yararlanilacaktir. Ayrica agarmanin bu boliminde pansiz dgiskenlerle hipotezleri
test etmeye yoOnelik ofturulan anket sorularinin istatistiksel analizlemgcu elde
edilen capraz tablolari da yer almaktadir. Capadtotarin chi-kare dgerlerine ilgkin
anlamhlik (significance) dizeyleri, daha oncedadéd edildgi gibi yuzde be (0,05)
olarak belirlenmitir. Bu dezere gore anlamli bulunan ve hipotezlerin test eekiime

ili skin olusturulan tablolar bu bélimde incelenytm.

3.6.1. Demografik Veriler

Arastirmanin evrenini temsilen ajturulan 6rneklem grubunun o6zellikleriyldgili

istatistiksel dgilimlar tablo 9'da 6zetlenriir.

Tablo 9. Demografik De&iskenlere Ait Veriler

Say!i %
Orneklemin Demografik Ozellikleri K [E [T
Yas 25'ten kuguk 209 |68 277 40,3
25-35 91 211 (302 44,0
36-45 8 73 81 11,8
46-55 1 25 26 3,8
56 ve Ustu 0 1 1 0,1
Cinsiyet Kadin 309 45,0
Erkek 378 55,0
Medeni Hal Evli 71 244 |315 45,9
Bekar 233 |130 | 363 52,8
Bosanmis 5 4 9 1,3
Egitim Durumu ilkokul 109 (63 | 172 25,0
Ortaokul 83 57 140 20,4
Lise 79 185 |[264 38,4
Onlisans 21 |31 52 7,6
Lisans 16 |39 55 8,0
Yiksek Lisans 1 3 4 0,6
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Tablo 9'un Devami

Kidem 1 yildan az 67 |50 117 17,0
1-5yil 184 | 181 | 365 53,1
6-10 yil 50 (78 128 18,7
11-15 yil 8 12 20 2,9
16 yildan fazla 0 57 57 8,3

Isletmedeki Pozisyonu isci 249 | 296 | 545 79,3
Sef 17 19 36 5,2
Orta DuzeyYonetici 10 (27 37 5,4
Ust Diizey Yonetici 3 8 11 1,6
Diger 30 28 58 8,5

Ailede Calisan Varh g Evet 186 |83 249 39,1
Hayir 123 | 295 |418 60,9

Ornekleme dahil olan grubungara gore dagilimlari sdyledir: 68'i erkek, 209'u kadin
olmak tzere 25 yaalti grubun orani % 40,3 (277), 211'i erkek, HKadin olmak tzere
25-35 ya grubunun orani % 44 (302), 73'U erkek 8'i kadimak Uzere 36-45 ya
grubunun orani %11.8 (81), 25'i erkek 1'i kadin aknizere 46-55 wagrubunun orani
% 3.8 (26), 56 yave Ustinde ise sadece 1 katilimci bulunmaktadiriil@igi gibi
orneklemin  biyuk c¢gunlugunu 25-35 vya aralgindaki erkek ggorenler
olusturmaktadir. 25 ya altinda ise kadinsgbren sayisinin oldukca fazla ofau
gorilmektedir. Ozetle 6rneklem grubunurs yaofilinin daha ¢ok 25-35 yagrubunda
yogunlastigl gbzlenmigtir.

Arastirmaya katillan 687 kinin bulunduklari sektér dikkate alinmadan cinsiyet
dagihmlari incelendginde toplam 309 kadinin ankete cevap v@rdie kadinlarin
orneklemin % 45’ini olgturdugu, toplam cevap veren erkek sayisinin ise 378goide
bunlarinda érneklemin % 55'ini ajturdusu gorulmektedir. Orneklemdeki kadin ve
erkek d&iliminda cok buyidk bir farklilk gorilmezken, seidbbazda incelenginde
ise sadece tekstil sektorinin kadirgyauklu diger sektorlerin ise erkek ganluklu

oldugu gorulmektedir.

Ankete katilan 6rneklem grubunun medeni durungitienlar soyledir: 244'G erkek,
71’i kadin olmak tzere evli olan grubun orani %4&15), 130'u erkek, 233’0 kadin
olmak Uzere bekéar olan grubun orani % 52.8 (368, erkek, 5'i kadin olmak Uzere
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bosanmg olan grubun orani ise % 1.3 (9)'tur. Orneklem gmudiaki erkeklerin buyiik
cogunlugunun evli kadinlarin ise bekar okglu gorilmektedir.

Arastirmaya katilan orneklem grubunugitem dizeylerine gére dalimlar soyledir:
63’0 erkek, 109'u kadin olmak Uzere % 25'i (17Xokul mezunu, 57’si erkek, 83U
kadin olmak tzere % 20.4’0 (140) ortaokul, 185kek, 79'u kadin olmak tzere %
38.4'U (264) lise, 31'i erkek, 21'i kadin olmak Wiee 7.6’s1 (52) 6n lisans, 39'u erkek,
16’s1 kadin olmak Uzere % 8'i (55) lisans, 3'U éké’i kadin olmak lzere toplam 4
calsanin yuksek lisans yagt gorilmektedir. Genel olarak gg@im profiline
bakildginda ise lise mezunu erkek ve ilkokul mezunu bayahsanlarin dger

gruplardan daha fazla bir orana sahip gldtespit edilmgtir.

Arastirmaya katillan 6rneklem grubunun kidemlerine gdagilimlari soyledir: 50’si
erkek, 67’si kadin olmak Uzere % 17'si (117) 1 srdaz, 181'i erkek, 184’G kadin
olmak tzere % 53.1'i (365) 1-5 yil, 78'i erkek, SDkadin olmak Uzere % 18.7'si (128)
6-10 yil, 12'si erkek, 8'i kadin olmak tzere % 21920) 11-15 yil, ve sadece 57
erkezin (% 8.3) ise 16 yildan fazla kideme sahip @ldwgorilmektedir. Genel olarak
kidem profiline bakildiinda ise 1-5 yildir calan erkek ve bayan cginlarin dger
gruplardan daha fazla bir orana sahip gldtespit edilmgtir.

Arastirmaya katilan érneklem grubunun pozisyonlaringegt@ilimlari séyledir: 296’s|
erkek, 249'si kadin olmak Uzere % 79,3'0 (54&)i,i 19'u erkek, 17’si kadin olmak
Uzere % 5.2'si (36)ef, 27'i erkek, 10'u kadin olmak Uzere %5.4’0 (3f}a dizey
yonetici, 81 erkek, 3'U kadin olmak Uzere %1.6@1) Ust diizey yoOnetici, ger
kismina cevap veren 58skiin (8.5) 30’'u kadin 28'i erkektir. [@er kisminin cevap
dagihmi ise soyledir. 4'U erkek 4’0 kadin toplam 8gkimemur, 7’si erkek 3'U kadin
toplam 10 kgi bolim sorumlusu, 2'si erkek 4’t kadin toplam 6i knakinaci/tekniker,

1'i erkek 1'i kadin toplam 2 ki s6for, 1'i erkek 8'i kadin toplam 9 ki idari personel,
10'u erkek 7’si kadin toplam 17 skiuzman, sadece 2 erkek sosyal hizmet ve 1 erkek
glvenlik ve sadece 3 kadin sekreter glthu belirtmitir. Erkek ve kadinsgilerin diger

gruplardan daha fazla olgu tespit edilmgtir.

Anketekatilan drneklem grubunun ailelerindeska bir calgsanin olup olmaguna dair
veri dgilimlar sdyledir: 83’0 erkek, 186’s1 kadin kendisisthda ailesinde l&a bir
calisanin oldgunu soyleyen grubun orani % 39.1 (269), 295'i erk&R3’'U kadin
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kendisi dginda ailesinde &a bir ¢alganin olmadiini sdyleyen grubun orani % 60.9
(418)dir. Orneklem grubundaki erkeklerin % 78198 gibi buyik cgunlugunun
kendisi dg¢inda ailesinde k&a bir calsanin olmadii, kadinlarin ise % 60’inin (186)

kendisi dginda ailesinde 3&a bir calsanin old@gu goérilmektedir.
3.6.2. Mobbing Davranslarina Yoénelik Veriler

Bu bolumde anketin 1-29 sorularina verilen cevapldrekans dglim sonuglari

incelenecektir.
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Arastirmada kullanilan mobbing tanimi (haftada bir veyer gin siki) dikkate
alinarak mobbing davragtarinin sektér ayrimi yapiimaksizin frekansgitianlar
incelendginde 27. maddenin % 14 ile en cok ksilan mobbing davragi, 3.
maddenin % 11 ile en ¢ok kaasilan ikinci mobbing davragi, 18. maddenin ¢ok
karsilasilan tclncli mobbing davrani 16. maddenin en c¢ok kalasilan doérdinci
mobbing davragi, 8. ve 14. maddelerin en cok kdesilan be&inci mobbing
davranglari, 15., 13., 2. ve 11. maddelerin ise en coksikarlan altinci mobbing
davranglari ve 5., 21., 1., 4. ve 19. maddelerin ise ek lgsilasilan yedinci mobbing
davranglari olduysu goérulmektedir. En sik kgitasilan mobbing davraglari siklik

derecesine gore tablo 11'de 6zetlenmektedir.

Tablo 11. En Sik Kaswilasilan Mobbing Davranislarinin Frekans Dagilimlari

En Sik Karsilasilan Mobbing Davranislari f %
27- Diger iscilerle kongmanizin ya da ilegim kurmanizin yasaklanmasi 9% 14
3- Yeteneklerinizin altindakgleri yapmakla goérevlendirilmeniz 77 11
18- Yaptginiz isin asiri sekilde izlenmesi, hatanizi bulmaya gamasi 67 | 10
16- Size ginizle ilgili mantiksiz gorevler ya da imkansiz leflér veriimesi ya dg 62 | 9
isin yetistiriimesinin mimkun olmagh teslim tarihinin konulmasi

8- Isyerinde size bariimasi ya da birinin 6fkesinin hedefi olmaniz 49 |7
14-Isinizle ilgili goris, oneri ve fikirlerinizin Gnemsenmemesi 44 |7
15- Siz surdurmeginiz halde insanlarin siz veinizle ilgili esprilere devam etmesi 46 | 6
13-Isiniz ve isyerinde gosterdiniz cabanizla ilgili 1srarla efgiriimeniz 43 | 6
2-Isyerinizde yapttiniz isle ilgili asagilanmaniz ya da alaya alinmaniz 38 |6
11-Isinizle ilgili hata ya da yanjlarinizin surekli hatirlatiimasi 38 6
5-Isyerinde hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin yaysm 36 |5
21- Bg edemeyedggniz is yukine maruz birakilmaniz 35 |5

1- Isyerinizde birinin sizin bgari ya da performansinizi etkileyen bilgileri sakées!

ya da size yanjive eksik bilgi vermesi, 33 |5

4- Isinizle ilgili 6Gnemli sorumluluklarinizin kaldiriing ya da daha énemsiz veya
hosunuza gitmeyecek goérevlerin size verilmesi, 31 |5
19- Hastalik izni, tatil hakki, tatil giderleri gitkanunen hakkiniz olan bieyi

istememeniz konusunda baski yapilmasi 30 |5

3.6.3. Mobbingin Taraflarina Yonelik Veriler

Bu bolimde cadmada verilen mobbing tanimina gore kendilerini moglbmasduru

olarak nitelendiren katimcilarin frekans gdamlari ile mobbing mgdurlarinin
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demografik 06zellikleri, mobbinge maruz kalma surelee sikliklari, mobbing
magdurunun mobbinge tek k@a mi yoksa grup olarak mi maruz kgldayrica

mobbing uygulayicilarinin demografik 6zelliklercelenecektir.
3.6.3.1. Mobbing Mgdurlarina Yonelik Veriler

Ankette mobbingis yerinde bir ya da birkag bireyin uzun bir stireBrbir sekilde bir
ya da birkag bireyden ¢ok olumsuz davstarngormesi ve onlarin hedefi haline gelmesi
ve bu durumda kendini uygulanan bu dawiana kagi savunmada gucluk ¢cekmesidir.
Sadece bir defaya mahsus bir olay ya da daymaobbing olarak algilanmaz olarak
tanimlanmgtir. Katilimcilara bu verilen tanimi dikkate alarsbn alti aydirgyerlerinde
mobbinge maruz kalip kalmadiklarini belitmelerergnitir. 687 katilimcidan % 39'u

(267) bu tanima gére mobbinge maruz kalah belirtmistir.

Calsmada kendini mobbing miduru olarak nitelendirenlerin demografik ozellikler
incelendginde, magdurlarin % 59.1'inin (158) 25 yandan kicik, % 68.5'inin (183)
kadin, yine % 68.5’inin (183) bekar, % 32.2’sinB6] lise mezunu, % 62.9’'unun (168)
1-5 yil arasinda kideme sahip ofdy % 82.3'Uniln (220)sietmede ¢goren olarak
calistigl, % 50.9'unun (136) ailesinde kendiskidda baka bir calsanin olmadii, %
40.8'inin (109) son bir yildir belirttikleri mobbgn davranglarina maruz kalga, %
12.7’sinin (34) bu davraglara haftada birka¢ kez ve % 15.7’sinin (42) burdaslara
hemen her gin maruz kaldive % 60.2’sinin mobbinge grup olarak maruz kaldi
gorulmektedir. Ayrica katilimcilarin % 67.9'u (46@obbingin kendileri dginda baka
birine/birilerine uygulandini gozlemlediklerini belirtmierdir. Mobbing

magdurlarinin demografik 6zellikleriyle ilgili bilgiletablo 12’de 6zetlenrgiir.

180



Tablo 12.Mobbing Magdurlarinin Demografik Ozellikleri

Mobbing Magdurlarinin Demografik Ozellikleri Evet (267) || % (39)
Yas 25'ten kiguk 158 59,1
25-35 92 34,4
36-45 15 5,6
46-55 2 0,7
56 ve Usti 0 0
Cinsiyet Kadin 183 68,5
Erkek 84 31,4
Medeni Hal Evli 79 29,5
Bekar 183 68,5
Bosanmis 5 1,8
Egitim Durumu ilkokul 72 26,9
Ortaokul 67 25,0
Lise 86 32,2
Onlisans 23 8,6
Lisans 17 6,3
Yiksek Lisans 2 0,7
Kidem 1 yildan az 49 18,3
1-5yil 168 62,9
6-10 yil 42 15,7
11-15 yil 4 1,4
16 yildan fazla 4 1,4
Isletmedeki Pozisyonu isci 220 82,3
Sef 7 2,6
Orta DlizeyY0netici 12 4,4
Ust Diizey Yonetici 2 0,7
Diger 26 9,7
Ailede Calisan Varligi Evet 131 49,1
Hayir 136 50,9
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Tablo 12'nin Devami

Mobbing Davraniglarina Maruz Kalma | Son Alti Aydir 89 33,3
Suresi
Son Bir Yildir 109 40,8
1yada2 Yil Once 36 13,4
2 Yildan Daha Once 19 7,1
Her Zaman (Hep) 6 2,2
Soniki Yildir 8 2,9
Mobbing Davranislarina Maruz Kalma || Cok Nadir 75 28,0
Sikhgi
Ara Sira 116 43,4
Haftada Birkac Kez 34 12,7
Hemen Hemen Her Giin 42 15,7
Mobbing Davraniglarina Maruz Kalan || Sadece Ben 31 11,6
Kisi Sayisi =
Ben ve Birlki Arkada sim 67 25,0
is Grubumdaki Herkes 161 60,2
Ben Hari¢ Birka¢ Arkadasim 8 29
Mobbing Davranislarinin Sizin Evet 466 67,9
Disinizdaki Birine Uygulandigini
Gozlemlediniz mi? Hayr 221 321

Ankate katilan 687 katiimcinin % 39 (267)'u kemgiis mobbing mgduru old@gunun
ifade etmgtir. Kendisini mobbing mgduru olarak ifade edenlerin % 59,1 (158)'i 25
yasin altinda, % 34,4 (92)'0 25-35 yaralginda ve % 5,6 (15)'i 36-45 yaaralginda
yer almaktadir. 46-55 yaaralginda bulunan 26 kiden sadece 2’si kendisinin gaur
oldugunu ifade etmitir. Magdurlarin % 93,5’inin 35 yan altindaki kgierden olgtugu
gorilmektedir.

Mobbing ma&durlarinin % 68,5 (183)'i kadin ve % 31,4 (84) ikektir. Magdurlarin
blylk ¢cg@unlugunun kadin oldgu gortulmektedir.

Mobbing madurlarinin % 68,5 (183)'i bekar, % 29,5 (79)i ewe % 1,8 (5)i
bosanms oldusunu ifade etmektedir. Maurlarin buyik ¢cgunlugunun bekér oldgu
gorilmektedir.

Mobbing m&durlarinin % 26,9 (72)'u ilkokul, % 25,0 (67)'i adkul, %32,2 (86)'si
lise, % 8,6 (23)’sI oOnlisans, % 6,3 (17)'U lisafs,0,7 (2)'si yuksek lisans mezunu
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oldugunu ifade etmektedir. Ma@urlarin blyuk c¢gunlugunun lise mezunu olgiu
gorilmektedir.

Mobbing madurlari kidemleri bakimindan inceleggide; % 18,3 (49)’Unin 1 yildan
az, % 62,9 (168)’'unun 1-5 yil, % 15,7 (42)’'sinirlB-yil, % 1,4 (4)’'4nin 11-15 yil ve
% 1,4 (4)undn ise 16 yildan daha fazla kideme sabiduzunu goérilmektedir.
Magdurlarin buyik ¢gunlugu 1-5 yil arasi kideme sahiptir.

Mobbing madurlari kletmedeki pozisyonlari bakimindan incelefidde; % 82,3
(220)’Unun §ci, % 2,6 (168)'sinirsef, % 4,4 (12)'GUnun orta dizey yonetici, % 0,7
(2)'sinin Ust duzey yonetici ve % 9,7 (26)'sinineissletmede dier pozisyonlarda
calistigl gorulmektedir. Madurlarin buydk ¢gunlu isci statiistindedir.

Mobbing madurlarinin ailelerinde bir &a ¢alsanin olup olmagina bakildgida ise
magdurlarin % 49,1 (131)'inin ailesinde kendiskithda bir baka calsan old@gu ve %
50,9 (136)’'unun ise ailesinde kendisgidda bir baka calsan olmadgl gortlmektedir.

Mobbing ma&durlarinin mobbing davraglarina maruz kalma siresi incelegidde;
magdurlarin % 33,3 (89)’Unun son alti aydir, % 40,89)inin son bir yildir, % 13,4
(36)’tUnun bir ya da 2 yil 6nce, % 7,1 (19)’inin 2dan daha 6nce, % 2,9 (8)’'unun son
iki yildir ve % 2,2 (6)’sinin ise se girdiklerinden beri mobbinge maruz kaldiklar
gorulmektedir. Mobbing m@urlarin buytk cgunlugunun (% 74,1) son bir yildir
mobbinge maruz kalgh ifade edilebilir.

Mobbing ma&durlarinin mobbing davraglarina maruz kalma silgh incelendginde;
magdurlarin % 28,0 (75)’inin ¢ok nadir, % 43,4 (116)in ara sira, % 12,7 (34)’sinin
haftada birka¢ kez, % 15,7 (42)'sinin hemen hemendun mobbing davragiarina

maruz kaldiklari gérilmektedir.

Mobbing davrarglarina maruz kalan ki sayisi incelenginde; mobbing mgdurlarinin
sadece % 11,6 (31)'sI bireysel olarak mobbing dayia@ina maruz kalgni, % 25,0
(67)'i kendisiyle birlikte bir iki arkadgnin da mobbing davragiarina maruz kalgani,
% 60,2 (161)’'si § grubundaki herkesin mobbing davrdarnna maruz kalgani ve %
2,9 (8)'u ise kendisi dindaki kkilerin mobbing davraslarina maruz kalguni ifade
etmistir. Mobbing madurlarinin mobbing davragiarina grup olarak maruz kaldiklar

gorilmektedir.
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Mobbing davrarglarinin kendisi dunda bir baka kisiye uygulandgini gozlemlediini
ifade eden 466 kiden % 95,2'si (444) kendisini ayni zamanda mobbmgzduru
olarak da ifade etrglir. Mobbing davrarglarinin kendisi dunda bir baka Kkisiye
uygulandgini gozlemlediini ifade eden 466 kiden % 4,7’si (22) kendisinin mobbing

magduru olmadgini mobbingi sadece gozlemlgdii belirtmistir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse bu galada mobbing m@urlari; 25 yain altinda, kadin,
bekar, lise mezunu, 1-5 yil arasi kideme sahgfgtmede §¢i statisiunde c¢ahn,
ailesinde kendisi ginda calganin olmadii, son bir yildir ve grup olarak mobbing

davranglarina maruz kalan kilerdir.

3.6.3.2. Mobbing Uygulayicisina Yo6nelik Veriler

Bu bolimde mobbing uygulayicilarinin sya cinsiyeti, sletmedeki pozisyonlari ve
mobbing davraslarinin bireysel mi yoksa grup halinde mi uygulamda dair bilgiler
yer almaktadir. Mobbing uygulayicilarinin 6zellileablo 13'te 6zetlenngtir.

Tablo 13. Mobbing Uygulayicilarinin Demografik Ozelikleri

Mobbing Uygulayicilarinin Demografik Ozellikleri Say! %

Yas 25'ten kiguk 96 30,9
25-35 166 53,4
36-45 18 5,8
46-55 7 2,3
56 ve Usti 4 1,3
25-35 ve 56 + 2 0,6
tiim yas grubundan kisiler 5 1,6
25'ten kuguk ve 25-35 7 2,3
25'ten kuguk ve 46-55 arasi 2 0,6
25-35 ve 46-55 2 0,6
25'ten kuguk ve 56+ 2 0,6
Toplam 311 45,3

Cinsiyet Kadin 72 23,2
Erkek 130 41,8
Her ikiside 109 35,0
Toplam 311 45,3
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Tablo 13’Un devami

Mobbing Bir Ki si 74 24,8

Davranislarini =

Uygulayan Kisi Sayisi Iki Kisi 43 144
ikiden Fazla 181 60,7
Toplam 298 43,4

Mobbing is Arkadaslarim 77 26,6

Uygulayicilarinin

isletmedeki Pozisyonu || S€fim 71 24,5
Mudurdm 32 11,0
Patronum 2 0,7
Sefim vels Arkadaslarim 16 5,5
Posta Balari, Vardiya Amirleri, Ustaba silar 8 2,8
Birim Amirleri 42 14,5
isyerindeki Herkes 9 3,1
is Arkadasim ve Mudiirim 8 2,8
is Arkadasim, Midiirim ve Diger Bélimlerin 8 2,8
Amirleri
is arkadasim, Mudiriim ve Patronum 6 2,1
Mudurim ve Patronum 3 1,0
Sefim ve Muduriim 8 2,8
Toplam 290 42,2

Tablo 13'ten de goruldiu gibi mobbing uygulayicilarinin % 53,4’0 (166) 25-ya
aralginda, % 30.9'u (96) ise 25 gadan kicuk yagrubunda yer almaktadir. Mobbing
uygulayicilarinin  biyidk gmunlugunun 35 ya ve altinda oldgu gorulmektedir.
Mobbing uygulayicilarinin % 41,8'inin (130) erket% 23,2’sinin (72) kadin ve %
35.0’'inin (109) ise her iki cinsten olg@u gorilmektedir. Mobbingin @unlukla grup
mobbingi olarak uygulangh goriilmektediriki ve daha fazla ki tarafindan mobbinge
maruz kaldgini belirtenlerin orant % 60.7’dir. Bir i tarafindan mobbinge maruz
kaldigini ifade edenlerin orani % 24.8 (74), ikisikitarafindan mobbinge maruz
kaldigini ifade edenlerin orani % 14.4 (43)'tigletmelerde daha cok dikey mobbing
uygulandgl da gorulmektedir. Mobbinge maruz kaoh ifade edenlerin % 57’si
mobbing davraslarini uygulayan kilerin Ustleri old@gunu ifade etngtir. Yatay
mobbing orani ise % 27 olarak tespit edgtini Hem dstleri hem desiarkadalari

tarafindan mobbinge maruz kaldiklarini ifade edémlerani ise % 16’dir.
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3.6.4. Mobbing Davranslari ile Sektor iliskisine Yonelik Bulgular
Bu bdlimde ana ve alt hipotezlere yonelik sonuicleglenecektir.
Ana Hipotez

Ha: isletmelerdeki mobbingin yaygim isletmelerin bulundgu sektorlere gore farklilik

gosterir.

imalat sektoriinde faaliyet gosteren 14 biyik ve KOR:Iigi tasiyan sletmeler kendi
aralarinda faaliyet alanlarina gore siniflandiktigin  sonra mobbingin yaygigh
incelenmgtir. Tekstil, otomotiv yan sanayi, makina imalag wmetal-celik sektérinde
faaliyet goOsterensietmelerdeki mobbingin yayginlik orani tablo l4@eetlenmgtir.
Tablo 14 sektorlere ait verilerin genel toplamlarzerinden frekans ddimlan
incelenerek olgturulmustur. Dezerlendirmede sadece kendini mobbinggohau olarak

ifade edenggdrenlerin anketin 30. maddesine vgrdievaplar dikkate alinngiir.

Tablo 14. Sektorlerin Mobbing Yayginlik Oranlari

KADIN | ERKEK KADIN ERKEK TOPLAM
SEKTOR n n f % f % f %
Tekstil 266 74 166 62,4 18 24, 184 541
Otomotiv yan sanayi 20 149 14 70,0/ 31 20,84 45 26,6
Makina imalat 18 108 | 3 16,6 19 | 179 22 17,6
Metal-Celik 5 47 0 0 16 30,8 16 30,9

Tablo 14'te de goruldtu gibi mobbing % 54,1 yayginhk orani ile en colkd

sektoriinde, daha sonra sirasi ile % 30,8 yaygoraki ile ikinci olarak metal-celik
sektoriinde, % 26,6 yayginlik orani ile otomov ysamayi sektorinde, % 17,5
yayginlik orani ile makina imalati sektériinde tespdilmistir. Sektorler arasinda
yayginlik acisindan oldukca buyldk farklar didu gordlmektedir. Dolayisiyla
calsmanin ana hipotezi olan ‘Hsletmelerdeki mobbingin yaygi@ sektorlere gore

farklihk gosterir” kabul edilebilir.

Ayrica, “Hi: Isletmelerdeki mobbingin yaygi@h sektorlere goére farklilik gosterir”

hipotezi Ki-kare analiz sonuclariyla da destekleki®dir. Mobbingin yayginlik orani
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ile sektor arasinda istatistiki olarak anlamli itiigki bulunmutur (pearson chi-square;
69,674, serbestlik derecesi 3, anlamlilik seviy@starafl) ,000). Analize gore, elde
edilen p=0.000 deeri anlamlilik siniri olan p=0.05 gerinden daha kicuk oldugu igin

ana hipotezimiz Hkabul edilebilir.

Bu sonuca gore, mobbing olarak literatiirde tanimiarisyerinde psikolojik baskinin
yayginlginin isletmelerin  bulundgu sektorlerin  karakteristik 6zelliklerine goére
farklhilik gosterecgi kisaca sektor ile mobbingin yaygigliarasinda anlamli bir gki
oldugu gorulmektedir.

Ana hipotezi desteklemek amaciyla gglilen alt hipotezler gagida sirasiyla

incelenmektedir:
Alt Hipotezler
H2: Isletmelerdeki mobbing davraghari sektorlere gore farklilik gostermektedir.

Ankette mobbing davraglariyla ilgili 1-29. maddelerin frekans gidimlari dort sektor
icin ayri ayri dgerlendirilerek tablo 15te Ozetlengtir. Bu tabloda sektérlerin

yogunluklu mobbing davraglari gorulmektedir.

Tablo 15. Sektére Gore Mobbing Davranglarinin Yogunlugu

TEKSTIL OTOMOT iV MAK INA METAL-CEL iK
Madde f % Madde f % Madde f % Madde f %
No No No No
27 70 20,6 || 28 28 16,6 || 3/16/27 || 13 10,3 3/16 6 11,5
18 40 11,8 18 15 89 |5 10 7,9 || 1/2 5 9,6
16 34 10,0 1 13 7,7 || 15/18 8 6,4 | 11/21 5 9,6
8 33 9,7 |14 12 7,2 || 14 6 4.8 | 4/13 4 7,7
3 30 89 |2 11 6,6 |1 5 40 | 14 4 7,7
22 30 8,9 (13 10 6,0 | 8/13 5 40 |l 18 4 7,7
13 24 7,1 | 5/11 9 54 | 2/4 4 3,2 |19 4 7,7
14 22 6,5 | 16/27 9 5.4 | 11/20 4 3,2 | 27 4 7,7

Mobbing davrarglarinin (1-29 maddeler) gorilme skl sektdrlere goére farklihk
gostermektedir. Tablo 14 sektdrlerin  karekteristik  Ozelliklerinin  almbing

davranglarinin gortlme sikfii Gzerinde bir etkisi oldgunu ortaya koymaktadir.
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Ozellikle tekstil sektoriinde en sik gorilen mobbigavranglar incelendginde bu
sektorde 27. maddenin (Ear iscilerle kongmanizin ya da ilegim kurmanizin
yasaklanmasi) en sik kadesilan mobbing davragi oldugu goérilmektedir. Daha sonra
sirasiyla 18. madde (Yaptniz isin asiri sekilde izlenmesi, hatanizi bulmaya
calisiilmas), 16. madde (Sizssinizle ilgili mantiksiz gorevler ya da imkansiz lefer
verilmesi ya dasin yetistirilmesinin mimkin olmagh teslim tarihinin konulmasi), 8.
madde [syerinde size bariimasi ya da birinin 6fkesinin hedefi olmani2p. madde
(Siddet uygulanmasiyla ilgili tehditler almaniz, lipéze yirinmesi, fiziksel ve s6zli
tacize gramaniz) gelmektedir. Tekstil sektorinde en siksikgrlan mobbing
davranglari arasinda se yonelik mobbing davraglari ve fiziksel siddete maruz
kalmayla ilgili maddelerin yuzdelerinin yuksekli dikkat cekmektedir. Sektorin
karakteristgi olan grup cakmasinin yapilmasi geti karsilikl iletisimin kurulmasi ve
isbirligi ihtiyaci sektordekigin niteligini etkileyebilecek 6zelliklerdendir. Ayni tezgahta
calisma zorunlulgu olan kgorenler arasindaki gecimsggh siddet davrarglari
seklinde s ortamina yansiyabilegesektorde cagan kgorenlerle yapilan derinlemesine
milakatlarda da ortaya cikghr. Makina ve metal-celik sektorlerinde ise dalak ¢
verilen gorevlerin nitefiine yonelik (madde 3. Yeteneklerinizin altindakileri
yapmakla gdrevlendiriimeniz, madde 16. Sigiizle ilgili mantiksiz gorevler ya da
imkansiz hedefler verilmesi ya dain yetistirilmesinin mumkin olmagh teslim
tarihinin konulmasi), derleriyle iletsimi kisitlayici ve kgilige yonelik saldirilarin
yogunluklu olarak sergilendi gérilmektedir. Otomotiv sektériinde ise madde Qg€
gelen telefonlarin dinlenmesi, mektuplarinizin akasi, 06zel hayatinizla ilgili
patavatsiz sorulara maruz kalmaniz) en siksikglan mobbing davragi olarak
gorulmektedir. Dger en sik kasilasilan mobbing davrasglari ise madde 18 (Yaginiz
isin asin sekilde izlenmesi, hatanizi bulmaya gainasi), madde ligyerinizde birinin
sizin bagari ya da performansinizi etkileyen bilgileri sakéesi ya da yardive eksik
bilgi vermesi)'dir. Sektorlere gore mobbing davggeminin gorilme sikfii farkhlik

gostermektedir.

“H2: Isletmelerdeki mobbing davragar sektorlere gore farkhilik gostermektedir”
hipotezini test etmek amaciyla mobbing dawian ile iliskili 29 soru ile sletmenin
bulundigu sektor Ki-kare analizi ile test edilgiir. Mobbing davrarglar ile sektor

arasinda istatistiki olarak anlamli birgki bulunmutur. Analize gore, elde edilen p
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degerleri anlamhlik siniri olan p=0.08egerinden daha kic¢uk oldugu igin hipotezimiz
H2 kabul edilebilir. Bu dgerler tablo 16’'da verilngtir.

Tablo 16. Mobbing Davranslari ile Sektoér Arasindaki iliskili De giskenler

Ki-Kare P.Aciklama
. Hesaplanan| Serbertlik p
Tliskili De giskenler Deger derecesi

1 | 1-Isyerinizde Birinin Sizin Bgari ya da 48,233 12 ,000
Performansinizi Etkileyen Bilgileri Saklamasi ya d3
Size Yanlg ve Eksik Bilgi Vermesi — Cajilan Sektor

2 || 3- Yeteneklerinizin Altindakisleri Yapmakla 46,893 12 ,000
Gorevlendiriimeniz — Cajilan Sektor

3 || 8-isyerinde Size Barilmasi ya da Birinin Ofkesinin| 51,885 12 ,000
Hedefi Olmaniz — Calilan Sektor

4 | 14- Isinizle Tlgili Gorus, Oneri ve Fikirlerinizi| 28,505 12 ,005
Onemsenmemesi — Cglan Sektor

5 || 16- Size Isinizle Ilgili Mantiksiz Gorevler ya df 26,979 12 ,008
Imkansiz  Hedefler Verilmesi ya dalsin
Yetistirilmesinin Mimkin Olmadii Teslim Tarihinin
Konulmasi — Cadilan Sektor

6 | 19- Hastalikizni, Tatil Hakki, Tatil Giderleri Gibi 26,514 12 ,009
Kanunen Hakkiniz Olan BReyi istememeniz
Konusunda Baski Yapilmasi — Galn Sektor

7 || 25- Sizin Beceri ve $ak Durumunuza Uygun 22,307 12 ,034
Olmayan Gorevlerin Verilmesi — Caillan Sektor

8 ||26- Isyerinde Tehlikeli Cakma Kaoullarinda| 21,303 12 ,046
Calismaya Zorlanmaniz — Callan Sektor

9 || 27- Dieriscilerle Kongmanizin ya daletisim 49,631 12 ,000
Kurmanizin Yasaklanmasi — Galan Sektor

P<0,05 anlamhlik dizeyinde

Tablo 16, Leymann'in mobbing davraglari tipolojisi dikkate alinarak
degerlendirildiginde sektor ile igkili mobbing davrarglarinin daha ¢ok yam ve §
kalitesine saldir (1.,3.,16.,19.,25.,26. maddeléit) sim bicimine saldiri (8. madde),
itabara saldir1 (14. madde) ve sosyagkilere saldirn (27. maddeggklinde ortaya ¢ik@

gorulmektedir.
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Hs: Isletmedeki mobbing davragtari, isletmelerin kurumsal yapilarina gore farklilik

gOstermektedir.

Calismanin yapildii doért farkl imalat sektdriindekiletmelerin kurumsal yapilariyla
ilgili veriler isletme yonetimlerinden elde edilen bilgilesiginda duzenlenngiir.
Isletme yoneticileriyle yapilan mulakatlar sonucunda dort iletmenin sadece
dordinde kurumsal yapinin olgly bu kletmelerden sadece bir tanesinin kamu

digerlerinin 6zekirketler oldysu tespit edilmgtir. Veriler Tablo 17°de 6zetlenmtir.

Tablo 17. Calsma Yapilan Sektérlerin Kurumsal Yapilari

isletme | Sektord | Kurumsal Yapi || Kurumsal Yonetici-Patron K:Kamu | Mobbing
No Yapi iliskisi 0:0zel %
1. C || Tekstil AS. Yok Patronun Yakini| Ozel 76,7
2. B | Tekstil | AS. Var Mesleki Yeterlik | Ozel 4,7
3. T | Tekstil Ltd.Sirket | Yok Patronun Yakini | Ozel | 14,3
4. Y | Tekstil Ltd.Sirket || Yok Patronun Yakini | Ozel | 18,2
5. S | Tekstil LtdSirket || Yok Patronun Yakini | Ozel | 42,1
6. J | Tekstil AS. Yok Patronun Yakini | Ozel | 15,4
7. A | Tekstil Ltd.Sirket || Yok Patronun Yakini | Ozel 20,0
8. K || Makina Ltd.Sirket | Yok Patronun Yakini | Ozel 7,1
9. A | Makina | AS. Var Patronun Yakini | Ozel 18,8
10. E | Celik AS. Yok Patronun Yakini | Ozel | 30,8
11. T | Otomotiv| A.S. Var Patronun Yakini || Ozel | 51,9
12.V | Otomotiv|f Kamu AS. | Var Mesleki Yeterlik | Kamu | 5,6
13. U | Otomotiv| Koll. Sirket || Yok Patronun Yakini| Ozel 35,7
14. K || Otomotiv| Ltd. Sirket || Yok Patronun Yakini| Ozel 23,5

Bu calsmadaki on ddrtsietmenin on ikisindesletme mudurlerinin gletme sahibinin
yakin bir akrabasi (egte, kardeg, ogul, kayinbirader vb.) tespit edilgtir. Bu

isletmelerde ge alim slreclerinde de tanidik ve akrabarin 6peediahip oldgu da
yapilan mulakatlarda tespit edilgtit. is ortaminda mudur vesgdrenlerin bazilarinin

yakin akraba ilikilerinin isletmelerde ahbap cayauliskisinin varligina, zaman zaman
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adam kayirmaciyia ve adaletsiz davragara firsat verebilmektedir. Bu dgetmedeki
diger calsanlar arasinda guvensizlik ve ikth bozuklguna dolayisiyla cagmaya
sebep olabilmektedir. Yapilan bazi g@nanalarda da kurumsal yapi olarak aile

sirketlerinin mobbing yapiimasina daha misait ortaroldu ifade edilmektedir.

Kuramsal yonetim ilkelerini benimsegnisletmeler, cakanlarinin yonetime katilimini
tesvik edici mekanizmalarin gsaliriimesini tesvik etmektedirler. Aksine sert cizgilerle
ayrilmis olan hiyeragik yapinin varlgi, isletmelerin sorunlari ¢ézme yetein@n
zayifligl, sikayet yoOnetimine gereken ©Onemin verilimemesi, Ewpb@elce
davranamayan yoneticilerin vaih isletmelerde mobbingin deonasina ya da
yayginlginin artmasina neden olan sebeplerderigietmelerdeki adam kayirmacilik
ayni zamanda ekip camasini olumsuz etkiler. Sorun ¢b6zmede kurumsalrgetek,
catsma yonetiminin etkinsizfi, sikayet prosedurlerinin belirsigi ve bunlardan bir
sonu¢ alinamamasisletmelerde mobbingi tetikleyen unsurlardandir. Mdolkerin
baskicl ve normatif yonetim anlaya sahip olmalar veletmelerdeki formal ilegim
yogunlugu da mobbinge neden olangdr faktorlerdir.isgérenlerin ilgi ve ihtiyaclarin
ihmal edilmesi, kapali kapi politikasinin benimsesmsurekli gitime 6nem vermeme,
kiskanchk ve empati eksig, takim calgmasinin azfil, isletmedeki ygun rekabet
ortami, hatali personel secimi, yetersiz ve etithayan 6dullendirme, yoneticilerin
kendilerini calganlari ile birlikte bir takim gibi algilayamamalarydnetimi sadece
kendilerine ait sorumluluk alani igerisinde algiar da yine gletme yonetimlerinin
yaptgl hatalardandir.

Ha: Isletmelerde daha ¢ok dikey mobbing tiirti gérilir.

“H4: Isletmede gorilen mobbing tiri dikeydir” hipotezindogrulugu anketin 36.
maddesine verilen cevaplar incelenerek aciklamabiier bir sektdre ait verilerin

frekans dgilimlari tablo 18’de Ozetlenmtir.
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Tablo 18. Mobbing DavranslariniUygulayanlara Ait Frekanslar

Anketin Uygulandigi Sektor
S36-Bu Davranslari TEKSTIL [[OTOMOTIi| MAKINA | METAL- | TOPLAM
Size Karsli Uygulayanlar|| SEKTORU ||V YAN IMALATI CELIK
Kimlerdir? SANAYi || SEKTORU [SEKTORU
SEKTORU

f % [ f % f % | f %l f %
is Arkadaslarim 54 (28,9 10 (17,9 7 | 259 6 (30,00 77 | 26,6
Sefim 39 | 20,90 13 | 23.2 13 | 48,1 6 (30,0 71 |[24,5
Muddram 10 | 5,3|| 20 (35,74 2 7410 0 0| 32 [11,0
Patronum 1 (1,8 1 3,71 O 0 2 | 0,7
Sefim Ve Is Arkadaslanm | 15 | 8,0 1 | 1,8 O 0 0 O 16 |55
Posta Balari,Vardiya 1 (05| O 0 0 0 6 (30,00 7 || 2,4
Amirleri,Ustabasilar
Ustabagilar 0 0 0 0 0 0 150 1 (0,3
||Birim Amirleri 40 (21,4 o | o 1 | 37| 1|5,0| 42 |14,5
||I syerindeki Herkes 5 (271 1 18] 3 |11l 0 o 9 |31
I's Arkadasim Ve 3 161 5 (89| O 0 0 0 8 | 2,8
Mudiriim
Is Arkadasim, 7 1371 1|18 O 0 0 O 8 | 2,8
Mudarim ve Diger
Bolimler
Is Arkadasim, 510127 1 (18] O 0 0 Of 6 |21
Mudirim ve Patronum
Muadurim ve Patronum 1 05| 2 36 O 0 0 0 3 1,0
Sefim ve Muduram 7 137 1 |18 O OfO0f 0|8 .. 28
Yatay Mobbing 28.9 17,9 25,9 30,0 26,¢
Dikey Mobbing 52,9 66,1 62,0 70,0 57,7
Dikey+Yatay Mob. 16,( 14,3 - - 13,7
Isyerindeki Herkes 2, 1,6 11,7 3,1

Tablo incelendiinde dikey mobbingin tim sektorlerde en yaygin modhdri oldgu
gorulmektedir. Tekstil sektdriinde bu oran % 52f®nwtiv yan sanayi sektérinde %
66,1, makina imalati sektorinde % 62,9, metal-cadktoriinde % 70,0 ve tim sektorler

ele alidginda bu oran % 57,2 olarak tespit edtini

Ayrica mobbinge maruz kalgini ifade edenlerin c¢ahiklarn sektor ile mgdurlara
mobbing davraslarini uygulayanlarin sletmedeki pozisyonlari arasinda istatitiki
olarak anlamli bir igki mevcuttur (pearson chi-squat6,110, serbestlik derecesi 39,

anlamlilik seviyesi (2 tarafli) ,000). Analize gpedde edilen p=0.000 degeri anlamlilik

sinirt olan p=0.05 derinden daha kiguk oldugu i¢in hipotezimiz k&bul edilebilir.
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Mobbingin gercek veya atfedilen gucle gdodan ilgili oldyu varsayimiyla yola
cikildiginda sletmelerde guci elinde bulunduransildrin  yonetim pozisyonunda
bulunan patronlar, mudarler, bélim sorumlulagefler vb. oldgu sdylenebilir. Bu
nedenle gletmelerde dikey mobbingin dahagun yaanabilecgi beklentisinin yiksek
olmasi dgunulebilir. Bu calgmada da bunun goulugu test edilmeye c¢alimistir.

Yatay mobbing ise tum sektérlerde en yaygin ikinoobbing tlrl olarak tespit
edilmistir. Tekstil sektérinde bu oran % 28,9, otomotiwvi yganayi sektdriinde % 17,9,
makina imalati sektoriinde % 25,9, metal-celik sekide % 30,0 ve tum sektdrler ele

alidiginda ise bu oran % 26,6 olarak tespit edjtmi

Hem i arkadalari hem de amirleri tarafindan mobbinge maruz igahd ifade edenlerin
orani tekstil sektdriinde % 16, otomotiv yan sarsajitérinde bu oran % 14.3 olarak

tespitedilmgtir. Diger sektérlerde bununla ilgili bir sonuca rastlanmgim

Isyerinde herkes tarafindan mobbinge maruz kaidiifade edenlerin orani ise tekstil
sektoriinde % 2,7, otomotiv sektorinde % 1,8, makimaati sektérinde % 11,1 ve

tum sektorler ele aliginda ise bu oran % 3,1 olarak saptagtimi

Avrupa Yaam ve Cakma Kagullarini Gelgtirme Fonu'nun 2000 yilinda AB Uyesi
ulkelerde 21.500sg6rene uygulagh anket sonuglarina gére dikey mobbing oraninin %
55,0, yatay mobbing oraninin ise % 45 @dudikey mobbing oraninin sadece % 5’lik
bir kisminin ise gagidan yukariya mobbing olgu yapilan ¢calmada ifade edilngtir

(www.actaclinica.kbsm.hi2006).

2006 yilinda Carnero ve ghrleri tarafindan yapilan ¢caginada ise dikey mobbing orani
% 25 ve aagidan yukarlya dikey mobbing orani ise % 7,3 olasgptanmytir

(www.webmeets.con006).

Mobbing aratirmalarinin ¢gunlugunun yapildgl Birlesik Krallik, Amerika ya da
Avustralya gibi Ulkelerdeki asarma sonuclari bu Ulkelerdeki mobbingingomluklia
ustlerden astlara gou yoneltildigi yani dikey mobbingindaha yon ygandgini ortaya
koyar niteliktedir. Fakaiskandinavya ve 6zellikle Finlandiya’'da gourlarin yaklaik
olarak yarisi ayni duzeydek arkadalarinca yani yatay mobbinge maruz kaldiklarini
ifade etmektedirler. Galas toplumlarda en guclinin hayatta k&ldve sertlgin
vurgulandgl normlarin varlginin mobbingi tetikledii ifade edilmektedir.
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Hs: Isletmede goriilen mobbing ikiden fazlgikarasinda gorilen bir olgudur.

Hs hipotezini test etmek igin tim sektérlerde mobbinggruz kalan kilerin mobbing
davranglarina bireysel mi yoksa grup olarak maruz kalipriedgina ait frekans ve ki-
kare analiz sonuclari incelemgtit. Ayrica ayni glem mobbing uygulayicilarinin
mobbing davraslarini bireysel mi yoksa grup olarak mi uyguladrkia tespit etmeye
yonelik olarak da yapilrgtir.

Tablo 19.Mobbing Davranislarina Kag¢ Kisinin Maruz Kaldi gina Dair Veriler
344syerinizde Bu Davransslara Kag Kisi Maruz Kaliyor ya da Kaldi?

Anketin Sadecg Ben ve 1-2 I's Ben Hari¢ [TOPLAM
Uygulandigi Ben | Arkadasim | Grubundaki Birkag
Sektor Herkes | Arkadasim

fo%| f % f % | f % f
TEKSTIL SEKTORU || 17 9,0 44 % 23,3| 127 || % 37,4 1 % 0,3 189

OTOMOT iV YAN 8 (13,4 18 | %29,5 35 %574 O 0 61
SANAYT SEKTORU

MAK INA IMALATI 121353 13 [[% 38,2 9 %265 O 0 34
SEKTORU
METAL-CEL iK 5 (234 5 %238 11 [[%52,4 O 0 21
SEKTORU
TOPLAM 421113, 80 [ % 26,4 182 |[%59, 1 |[%0,3 305

Tablo 19'da mobbing daha ziyadegrubundaki herkese ya da iki ve daha faziayki
ayni anda uygulanan bir olgu olarak «arza cikmaktadir. Bu sektdrel bazda
incelendginde tekstil sektorinde sadece kendisinin mobbimgeuz kaldgini ifade
edenlerin orani % 9,0, kendisiyle birlikte bir &ikadainin mobbinge maruz kalgini
ifade edenlerin orani % 23,3 grubunun mobbinge maruz kaichi ifade edenlerin
orani ise % 37,4, kendisinin mobbinge maruz kalmdoyr bagka kisiye uygulandgini
ifade eden sadece birgkblmustur.

Otomotiv yan sanayi sektérinde sadece kendisinibbinge maruz kal@ini ifade
edenlerin orani % 13,3, kendisiyle birlikte bir &ikadainin mobbinge maruz kagini
ifade edenlerin orani % 29,5 grubunun mobbinge maruz kaichi ifade edenlerin

orani ise % 57,4'tur.

Makina imalati sektdrinde sadece kendisinin molebim@ruz kaldiini ifade edenlerin

orani % 35,3, kendisiyle birlikte bir iki arkagain mobbinge maruz kalgini ifade
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edenlerin orani % 38,2 grubunun mobbinge maruz katchi ifade edenlerin orani ise
% 26,5'tir.

Metal-celik sektoriinde sadece kendisinin mobbingeun kaldgini ifade edenlerin
orani % 23,8, kendisiyle birlikte bir iki arkagain mobbinge maruz kalgini ifade
edenlerin orani % 23,8 grubunun mobbinge maruz katchi ifade edenlerin orani ise
% 52,4'tUr.

Tam sektorler genel olarak inceleputide ise bu oranlagdyledir: Sadece kendisinin
mobbinge maruz kalgini ifade edenlerin orani % 13,8, kendisiyle bidikbir iki
arkadainin mobbinge maruz kalgini ifade edenlerin orani % 26,25 grubunun
mobbinge maruz kal@ini ifade edenlerin orani ise % 59,7'dir.

Mobbingin uygulandii sektdr ile mobbing davragtarina maruz kalan i sayisi
arasinda istatistiki olarak anlamli birski bulunmutur (pearson chi-square; 27,845,
serbestlik derecesi 9, anlamllik seviyesi (2 targD01). Analize gore, elde edilen
p=0.000 degeri anlamliik sinirt olan p=0.05gelenden daha kicik oldugu igin
hipotezimiz H kabul edilebilir.

Hipotezin d@rulanabilmesi icin ayrica mobbing uygulayicilarirsayisini drenmeye
yonelik olarak tum sektorlere ait veriler ayri liggerlendirmeye tabi tutulngtur. Bu
veriler tablo 20'de 6zetlenstir.
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Tablo 20. Mobbing Uygulayicilarinin Sayisina Yonek Veriler

S3b-Bavranislar Size Karsi Kag Kisi Uyguladi?
Anketin Uygulandig BIR KIiSI IKi IKIDEN | TOPLAM
Sektor FAZLA
TEKSTIL SEKTORU 26 25 133 184
% 14,1 % 13,6 % 72,3
OTOMOT iV YAN 24 8 27 59
SANAYI SEKTORU % 40,7 %13,6 % 45,8
MAK INA IMALATI 17 5 12 34
SEKTORU % 50 % 14,7 % 35,3
METAL-CEL IK 7 5 9 21
SEKTORU % 33,3 %23,8 % 42,9
TOPLAM 74 43 181 298
% 24,8 % 14,4 % 60,7

mobbingi olarak katmiza ciktgl gortlmektedir. Tekstil sektoriinde birsktarafindan
mobbinge maruz kal@ini ifade edenlerin orani % 14,1, ikisktarafindan mobbinge
maruz kaldgini ifade edenlerin orani % 13,6, ikiden fazlai karafindan mobbinge

maruz kaldgini ifade edenlerin orani % 72,3'tur.

Otomotiv yan sanayi sektorinde birgiktarafindan mobbinge maruz kaichi ifade
edenlerin orani % 40,7, iki &itarafindan mobbinge maruz kaichi ifade edenlerin
orani % 13,6, ikiden fazla ¢ tarafindan mobbinge maruz kaichi ifade edenlerin

oraninin % 45,8 oldiu tespit edilmgtir.

Makina imalati sektériinde birgkitarafindan mobbinge maruz katchi ifade edenlerin
orani % 50,0, iki ki tarafindan mobbinge maruz kaichi ifade edenlerin orani % 14,7,
ikiden fazla ki tarafindan mobbinge maruz katchi ifade edenlerin oranin % 35,3'tur.

Metal-celik sektoriinde ise birgitarafindan mobbinge maruz katchi ifade edenlerin
orani % 33,3, iki ki tarafindan mobbinge maruz kaichi ifade edenlerin orani % 23,8,

ikiden fazla ki tarafindan mobbinge maruz katchi ifade edenlerin orani % 42,9'dur.

Tam sektorler genel olarak incelepuide bu oranlarsdyledir: Sadece kendisinin

mobbinge maruz kalgini ifade edenlerin orani % 24,8, kendisiyle bidikbir iki
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arkadainin mobbinge maruz kalgini ifade edenlerin orant % 14,43 grunun
mobbinge maruz kal@ini ifade edenlerin orani ise % 60,7'dir.

Mobbingin uygulandii sektor ile mobbing davragtarini uygulayan ki sayisi arasinda
istatistiki olarak anlamli bir gki bulunmutur (pearson chi-square; 36,085, serbestlik
derecesi 6, anlamlilik seviyesi (2 tarafl) ,008halize gore, elde edilen p=0.000 degeri
anlamhlik siniri olan p=0.05 @erinden daha kiicuk oldugu icin hipotezimiz kabul
edilebilir.

Bu hipotezin mantiksal aciklamasu sekilde olabilir. Mobbing sadece mobbing
mazduru ve mobbing uygulayicisi arasinda gerggkiebir olgu olmayabilirisletme
kiltarlerinde benimsenen, desteklenegtetme kultirinin gecrgii ve hali hazirdaki
degerleriyle de balantilidir. Bazi sletmelerde yénetimin mobbing slrecigletmeye
yeni katilmg isgorenlerin sosyallene sirecinin bir parcasi olarak algiladiklar tespi
edilmistir (Fireman, 2003: 159)isletmedeki ustler ve astlar arasindaki mobbing
davranglari o kadar i¢sellgirilmistir ki bu davramglar is sirecinin bir parcasi gibi
gorulebilmektedir. Bunun kabul gorgii isletmelerde mobbing davratarina kagi bir
sessizlik dongusi hakimdir. Bgletmelerdeki ggorenler uygulanan bazi davrglarin
yanlglhiginin farkinda olsalar bile igcinde bulunduklarn ya kiendilerini ait hissettikleri
gruptan dilanmak istemedikleri ya da elde edebilecekleri lakim firsatlan
kacirmamak adina sessiz kalma tercihlerini kullaktadirlar. Strt psikolojisi olarak
ifade edebileg@miz cogunluga uyma davragl isletmelerde grup mobbinginin
uygulanma nedenlerinden biridir. Uyma davsamn altinda yatan en ©6nemli
sebeplerden biri mobbing uygulayicisiyla kurulargdoa Bu b& duygusal bir ba
olabilecei gibi korkudan da kaynaklaniyor olabiliigsletmelerde uygulanan mobbingin
genellikle amirler tarafindan uygulagddistintlirse, bunun yash ginin farkinda olan
isgorenlerin bu duruma tepki gosterebilmelerinin alolugu aciktir. Ozellikle rekabetin
yogun oldysu ve uygung bulma guclginin ygandgl ginimuizde bunu yapabilmenin
zor oldigu sdylenebilir. Dger bir neden de tepkisel davranmasi halingg@renlerin
benzer davraglari ysama riskinin farkinda olmasi ve bu nedenle sesaim#lari

olabilir.

He: isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin aile hayatini olumsuz etkiler.
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Mobbingin bireyler tzerinde birgok olumsuz etki akigi bilinmektedir. Bu etkiler
fizyolojik veya psikolojik olabilecg gibi bireyin sosyal ikkilerini de derinden
etkileyebilecek niteliktedir. Bu ¢aimada kendini mobbing ndduru olarak algilayan
bireylerin aile hayatlarinin olumsuz etkilenip étkimedgi de saptanmaya cailimistir.

Bu amagla anketin 48. maddesindggorenlere kendilerine uygulanan mobbing
davranglarinin aile hayatlarini tzerinde olumsuz bir etkis olup olmadg
sorulmutur. 48. maddeye “evet” cevabi verenlerin orani Z97olarak saptanstir.
Ayrica 1-29 maddeler ile 48. madde arasinda Bikiiblup olmadg analiz edilmg ve

elde edilen ikkili sonuclar tablo 21'de 6zetlengtir.

Tablo 21. Mobbing Davranslari ve Aile Hayati Arasindaki iliskili De giskenler

Ki-Kare P.Agiklama
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
8- Isyerinde Size Barilmasi ya da Birinin Ofkesinin| 15,566 12 ,049
Hedefi Olmaniz — Aile Hayatl
10-sinizden ayrilmaniz konusundagerlerinden sozly 7,422 2 ,024
kiskirtma ya da ikazlar almantaile Hayat!
ix( 16- Sizelsinizle Ilgili Mantiksiz Gérevler ya da 29,284 8 ,000
23" Imkansiz Hedefler Verilmesi ya digin
g Yetistirilmesinin Mamkin Olmadii Teslim Tarihinin
<>E Konulmasi— Aile Hayati
8 19- Hastalik izni, Tatil Hakki, Tatil Giderleri Gibl 27,115 8 ,001
E Kanunen Hakkiniz Olan BirSeyi istememeni
% Konusunda Baski Yapilmasi — Aile Hayati
= 24dsyerinde sizin yapmaniz gereken gorevld 59,309 8 ,000
baskalarina verilmesi - Aile Hayati
25- Sizin Beceri ve Saik Durumunuza Uygun 39,055 6 ,034
Olmayan Gdrevlerin Verilmesi - Aile Hayatl

P<0,05 anlamlilik dizeyinde

Tablo 21 Leymann’in mobbing davralarn tipolojisine gore dgerlendirildiginde
iletisim bicimi ve ygam ve § kalitesine saldirseklindeki mobbing davraglarinin

Kisilerin aile hayatlarini olumsuz etkileglitespit edilmstir.

198



H7: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin kendileriyle ilgili olumsuz olaylari

ailelerine yansitmalarina neden olur.

Bu hipotezin dgrulugunu destekleyecek soru anketin 54. maddesindelyesta. Bu

maddede desgorenlerden kendilerine uygulanan mobbing dagtani sonucunda
yasadiklari olumsuzluklari ailelerine yansitip yanathklarina cevap vermeleri
istenmitir. Ankete cevap veren ve kendini mobbing gwaru olarak algilayan

isgbrenlerin % 51,6’sl1 bu maddeye “evet”’ cevabinnvgtir.

Ayrica mobbing davraglari (1-29 maddeler) ve 54. madde arasinda anldunli
iliskinin olup olmadg da ki-kare analizyle test edilgir. Anlamli desiskenler

asagidaki tabloda Ozetlentir.

Tablo 22. Mobbing Davranslarinin Aileye Yansitilip Yansitilmadigiyla 1liskili

Degiskenler
Ki-Kare P.Agiklama
. Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
1-Isyerinizde birinin sizin bgari ya da performansinif 29,379 8 ,000
etkileyen bilgileri saklamasi ya da yame eksik
bilgi vermesi,— Aile Hayatl
9-Isyerinde size ait olan yerinsgali, iteklenmek| 59,483 8 ,000
yolunuzun kesilmesi ya da parmakla gostermek gilgi
= sindirici ve korkutma amacl davratarin yapilmasi -
é Aile Hayati
= | 17Hakkinizda aslilsiz suglamalar yapiimasi ve 21,323 8 ,006
é soylentiler ¢cikarilmasi — Aile Hayati
<DE 19- Hastalik izni, Tatil Hakki, Tatil Giderleri Gibl 25,975 8 ,001
(ZD Kanunen Hakkiniz Olan BirSeyi Istememeni
'a.: Konusunda Baski Yapilmasi — Aile Hayati
g 244syerinde sizin yapmaniz gereken gorevld 16,118 8 ,041
baskalarina verilmesi - Aile Hayati
25- Sizin Beceri ve Sgik Durumunuza Uygun 15,105 6 ,019
Olmayan Goérevlerin Verilmesi - Aile Hayatl
27Diger iscilerle kongmanizin ya da ilegim 14,870 6 ,021
kurmanizin yasaklanmasi- Aile Hayati

P<0,05 anlamllik dizeyinde
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He ve Hr hipotezlerinin her ikisinin de gioulanmasi sonucygorenlerin gereksle ilgili
gerekse bireysel mobbing davrdarina maruz kaldiklarini ve bu davrglarin da

onlarin aile hayatlarini goudan veya dolayh etkilegi tespit edilmstir.

Isyerlerinde mutsuz olan, gorgi muameleye anlam veremeyensitte saldirilara
maruz kalan, siyerinde bgirilarak ya da tehdit edilerek c¢gha ortaminda prestij
kaybina g@rayan, dalgaya alinan, hakkinda asilsiz suclanaalakiagilasan,
sorumluluklar elinden alinan, yeteneklerinin atangtrevler verilerek 6nemsenmeyen,
isyerinde yok sayilan mobbing @durlarinin bu davraglar nedeniyle cevrelerine ve
kendilerine yabancijanalari kaginiimazdids ortamlarinda dierleriyle sglikl ileti sim
kuramayan mgdurlarin hem kendileriyle hem degérleriyle catgma ygama olasi
vardir. Is yerinde kuramadiklari ghkli iletisim magdurlarin ¥ ortamina
yabancilamalarina, vyaptiklari si benimseyememelerine, s i memnuniyetlerinin
azalmasina, gosterdikleri ve onlardan bekleneropmdnsi sergileyememelerine neden
olacaktir. s ortaminda ygadiklari bu mutsuzluklarini ve bezginliklerini aédene
yansitmalari da kaginilmaz goérilmektedir. Cunkieyderin paylamaya ihtiyaclar
vardir. Bireyler bu ihtiyaclarini kendilerine enkya kisilerle paylgmak isterler. Bu da
dogal olarak onarin aileleridir. Ancak mobbing gdarlarinin yaadgl olumsuzluklarin
uzun surmesi ni@uru old@gu kadar onunla birlikte wayan ailesini de derinden
etkileyecektir. Cunki mgur saghkh iletisim kanallarini ya kapatsi ya da
yasadiklarina kay duyarsizlamis olabilir. Bu aileye ikisekilde yansiyabilir mgdur ya
isyerindeki stresi ailesine yansitacagdrindeki doyumsuzigun veya 6fkesinin hincini
onlardan alacak ya da iortaminda oldgu gibi ailesiyle iletsimini de tamamen

koparacaktir.

Yapilan argtirmalarda (Hocley, 2004b) mobbing gaarlarinin aile ve ¢cocuklarinin da
mobbingden etkilendi tespit edilmjtir. Ozellikle madurlarin yaadiklari mobbing
davranglari nedeniyle saldirgastiklari, yikici davrarglar gosterdikleri saptansgtir.
Ozellikle madde kullanimi, sigara ve alkol tiiketiaé giriliklar gézlenen mgdurlarda
ayrica intihar giliminin de goruldigu tespit edilmgtir. Bu bu davrargiar ise mgdurun
aile icindeki goérevlerini aksatmasina neden olmaiktessle catsmalarin ygunlasmasi
nedeniyle ailelerin yikilma tehlikesi veslerde de y@un catyma ve gecimsizlik
kaynakli psikolojik ve fizyolojik hastaliklara rasimaktadir. Ailenin toplum igindeki
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imaji de olumsuz etkilenmektedir. Cocuklarin okubsdrilarinin digtigu tespit
edilmistir. Cocuklarin da uyum sorunlari gadigl ortaya cikmgtir. Magdurun ve
ailesinin yaadl diger bir sorun da finansal problemlerdir. Mobbing gaharunun
kendisine uygulanan mobbing davrdan nedeniyle ge devamsizfinin artma gilimi

gosterdgi de aratirmalarin dger bir bulgusudur.

Buradan hareketle bu ¢cghadaki dger alt hipotezler sinanacaktir. Atama anketinin
44. maddesinde deneklerden son altt ayda psikolalirak kendilerini iyi
hissetmediklerinden dolay! doktora gidip gitmedikecevaplamalari istenmtir.

Hs: Isletmedeki mobbing davragari, calsanlarin psikolojik sgligini olumsuz etkiler.

Ankete cevaplayan ve kendini mobbing gdaru olarak algilayanlarin % 16,36’s1 son
alt ayda kendilerini psikolojik olarak kendilerityii hissetmediklerinden dolay! doktora
gittiklerini ifade etmglerdir. Ayrica 1-29 maddeler ile 44. madde ki-kaamalizi
yapilarak hipotez desteklegtir. Bu desiskenler arasindaki anlamli gki tablo 23'te

Ozetlenmgtir.

Tablo 23. Mobbing Davranslari ve Doktora Gitme Egilimi Arasindaki 1liskili

Degiskenler
Ki-Kare P.Aciklama
Hesaplanan|| Serbestlik p
iliskili De giskenler Deger Derecesi

7-Is yerinde sizin alkanlklariniz, 6zgecnginiz,| 15,909 6 014
% davranglariniz ya da 6zel ywaminizla ilgili c¢irkin
; sozler sarf edilmesi ya da hakaretgramaniz
g Doktora Gitme
< -
0O [ 13-Isiniz ve syerinde gosterdiniz cabanizla ilgili 17,168 8 ,028
2 israrla elgtiriimeniz— Doktora Gitme
o
8 17-Hakkinizda asilsiz suclamalar yapilmasi ve 15,627 8 ,048
= soylentiler ¢cikarilmasi — Doktora Gitme

P<0,05 anlamlilik dizeyinde

Kendini mobbing mgduru olarak algilama ve psikolojik olarak iyi hissediginden
dolay! doktora gitme @limi arasinda istatistiki olarak anlamh birgski bulunmutur
(Pearson chi-square; 9,189, dfA&Aymp. Sig. (2-sided) ,010). Analize gore, elddexdi
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p=0.000 degeri anlamhilik smiri olan p=0.05gelenden daha kicuk oldugu igin
hipotezimiz K kabul edilebilir.

Tablo 23 Leymann’in mobbing davralan tipolojisine gore dgerlendirildiginde
isletmelerde bireyin itibarina yonelik saldirilarinlarin psikolojik ve fiziksel sgiklar

Uzerinde olumsuz etkisi olgu sonucu bu asirmada ortaya koyulnytur.

Isyerinde yaanan mobbingin hemsletme hem de sgorenin psikolojik sglig
Uzerindeki etkilerini 6lgmg amaclayan bir agdirma Birlesik Krallikta Keith Hickling
(2003) tarafindan vyapilgtir. Arastirma sonuclart mobbing ile psikolojik @&
arasinda anlamh bir gki oldugunu, mobbing mgdurlarinin depresyon, stres, gerginlik
ve kaygl yaadiklarini ortaya koymgur (Hickling, 2003).

Ho: Isletmedeki mobbing davragari, calsanlarin fizyolojik sgligini olumsuz etkiler.

Arastirma anketinin 51. maddesinde son alti ayttdetli ba veya boyun grisi
hissettikleri icin doktora gidip gitmedikerini cgdamalari istenmgtir. Ankete
cevaplayan ve kendini mobbing puauru olarak algilayanlarin % 14’0 son alti ayda
siddetli bg veya boyun grisi hissettikleri icin doktora gittiklerini ifadetmislerdir.
Ayrica kendini mobbing maluru olarak algilayanlari psikolojik olarak iyi
hissetmediinden dolay! doktora gitmeg#imleri ve siddetli ba veya boyun grisi
hissetmeleri arasinda istatistiki olarak anlamh ibiki bulunmutur (Pearson chi-
square; 31,518, df 2symp. Sig. (2-sided) ,000).

Kisaca son altl aydgddetli bg veya boyun grisi hissettikleri i¢cin doktora gittiklerini
ifade edenlerin % 33,3’'U ayni zamanda psikolojikrak iyi hissetmeginden dolayi da

doktora gittiklerini belirtmglerdir.

Ayrica 1-29 maddeler ile 51. madde ki-kare analapilarak hipotez desteklegtir. Bu

desiskenler arasindaki anlamligki tablo 24’te 6zetlenngtir.

202



Tablo 24. Mobbing Davranslari ile Fizyolojik Saglik Arasindaki 1liskili

Degiskenler
Ki-Kare P.Aciklama
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
2-Isyerinizde yap#iniz isle ilgili asagilanmaniz ya da| 15,743 4 ,003
alaya alinmaniz-Fizyolojik Rahatsizlik
3-Yeteneklerinizin altindakisleri yapmakla 11,166 4 ,025
gorevlendirilmeniz-Fizyolojik Rahatsizlik
T S74s yerinde sizin abkanliklariniz, 6zgecrginiz, 8,439 3 ,038
é davranglariniz ya da 6zel ywaminizla ilgili c¢irkin
=Z || sbzler sarf edilmesi ya da hakaret&gramaniz
%: Fizyolojik Rahatsizlik
<QE 19- Hastalik izni, Tatil Hakki, Tatil Giderleri Gibl 10,316 4 ,035
(ZD Kanunen Hakkiniz Olan BirSeyi Istememeni
% Konusunda Baski Yapilmasi -Fizyolojik Rahatsizlik
g 234ds dokiimanlarinizin veya size gelen mektup [vb. 12,469 4 ,014
seylerin yok edilmesi, ara¢ gereclerinizin saklanmds
Fizyolojik Rahatsizlik
26-syerinde tehlikeli caima kaullarinda cakmaya 14,000 3 ,013
zorlanmaniz

P<0,05 anlamlilik dizeyinde

Bireylerin itibarina yonelik saldiri olarak gorulldzek gagilanma, hakaretler, bireysel
esyalara yonelik saldirlar ayricas ive yaam Kkalitesine yodnelik saldirilar olarak
gorulebilecek tehlikeli cajma koullarinda c¢akmak zorunda birakilma ve
yeteneklerinin altindakisieri yapmakla gorevlendiriime gibi mobbing davrdannin
onlar Uzerinde strese ve stresleglaatili olan kronik bg boyun &rilarina neden
oldugu bu calgymada da gorilmektedir.

Bu iki hipotezi desdeklemek igin ankete 52. maddderemistir. Bu maddede
isgorenlerden surekli kullandiklari bir ilag olup @dgina cevap vermeleri ve cevabi

evet olanlardan ise ilacl ne amagla kullandiklayammalar istenngtir.

Kendini mobbing mgduru olarak algilayan ve surekli ilag kullapohi ifade edenlerin
orani % 14 olarak tespit edilgtir. Strekli ilagc kullandiklarini belirtenlerin %637’si

son alti ayda psikolojik olarak iyi hissetmgididen dolayr doktora gigini de
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belirtmistir. Bu iki degisken arasinda istatistiki olarak anlamli bigkli bulunmutur
(Pearson chi-square;18,391, d®3ymp. Sig. (2-sided) ,000).

Ayrica surekli ilag kullandiklarini belirtenlerin %3,3’G son alti aydsiddetli ba veya
boyun &risi hissettikleri icin de doktora gittiklerini ifie etmglerdir. Bu iki desisken
arasinda da istatistiki olarak anlamli bigklibulunmutur (Pearson chi-square;10,334,
df 1, Asymp. Sig. (2-sided) ,001). Ayrica 1-29 maddeler52. madde ki-kare analizi
yapilarak hipotez desteklegtir. Bu desiskenler arasindaki anlaml gki tablo 25'te

Ozetlenmgtir.

Tablo 25. Mobbing Davranslari ve Tla¢ Kullanimi Arasindaki iliskili De giskenler

Ki-Kare P.Aciklama
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
5-Isyerinde hakkinizda dedikodu ve soylentilerin 13,545 3 ,004
yayilmasi-ilag kullanimi
_ | 9-Isyerinde size ait olan yerinsgali, iteklenmek 10,195 4 ,037
% yolunuzun kesilmesi ya da parmakla gostermek gili
; sindirici ve korkutma amach davrafarin yapiimast
&( flag kullanimi
g 13-siniz ve isyerinde gosterginiz cabanizla ilgil 9,570 4 ,048
(ZD israrla elgtiriimeniz- ilag kullanimi
™ [17Hakkinizda  asilsiz suclamalar yapilmasi 13,832 4 ,008
é soylentiler ¢ikariimasiilag kullanimi
20ds ortaminda herhangi bir nedenden dolayi 11,690 3 ,009
konusu olmaniz,sri alaya alinmanzilag kullanimi

P<0,05 anlamhlik dizeyinde

Tablo 25’te goruldga gibi ilag kullanimi ile itibara yonelik saldirddelsstiri, tehdit,
asllsiz soylentiler vb.seklindeki mobbing davraglari arasinda istatistiki acidan

anlamh bir iligki vardir.

Kendini mobbing mgduru olarak algilayan ve surekli olarak ilag kutdgnni ifade
edenlere bu ilaglart ne amacgla kullghdsorulmuytur. Verilen cevaplar tablo 26’da

Ozetlenmgtir.
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Tablo 26. Mobbing Magdurlarinin Kullandiklari ilaclar ve Kullanim Yiizdeleri

ILACIN KULLANILMA MAKSADI KULLANANLARIN YUZDES 1
Anti-depresan 23,3

Mi gren hapi 16,7

Mide hapi 13,3

Bas agrisi hapi 10

Boyun, kol, bel grisi hapi 10

Agri kesici 10

Kalp hapi 10

Cilt Problemi ilaci 6,7

Hipotezleri destekleyecekghr bir bulgu da mgdurlarin % 23,3 kullanim oraniyla anti-
depresanlarin kullandiklarini belirtmeleridir. Stréglantili rahatsizliklarin oldgu
gorilmektedir. Mobbing davraglari is ortamindaki en 6nemli stres faktdrlerinden
biridir.

Hao: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin e devamini olumsuz etkiler.

Hipotezi test edebilmek icin 6Ggorenle yapilan milakattggorenlere son bir yil
icindeki ise devamsizlik giun sayilar sorulgtwr. Kendini mobbing mgduru olarak
algilayanlarin % 21,1’isie bir gtin ile bir aydan fazla sire ile devamsigaptgini ifade

etmislerdir. On guin ve Uzerinde devamsizlik yapanlatindgsi 6,7’dir.

Mobbing ma&duru oldgunu ifade edenler ile ngdur olmadgini disinenlerin
devamsizlik gin sayilar kalastirildiginda kendini mgdur olarak algilayanlarin
devamsizlik gun sayilarinin daha fazla @auwo6ralmitar. Bu sonuglar tablo 27'de

Ozetlenmgtir.

Tablo 27. Mobbing Magdurlarin ise Devamsizlik Giin Sayilari

MOBBING SON BIR YILDAK i DEVAMSIZLIK YAPILAN GUN SAYISI
MA GDURU

1 2 3 4 5 7 10 10+| 30 30+
MUSUNUZ?
EVET 13 12 6 3 6 3 6 1 1 1
HAYIR 3 1 1 1 0 1 1 0 0 0
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Bu tablodan da gorllebilgi gibi isyerinde yaanan mobbing davragtarinin
magdurlarin ke devamini olumsuz etkiledi séylenebilir. Boylece “hb: isletmedeki
mobbing davraglari, calsanlarin §e devamini olumsuz etkiler” hipotezi

dogrulanmstir.

Yapilan bu ¢calimanin kapsagi, 1545 ggorenin caktigl bir tekstil sletmesindeki yillik
devamsizlik oranlari agariimistir. 2006 yili Ocak-Aralik donemi verilerine gore
belirtilen isletmedeki toplam devamsizlik gin sayisi 36.242 gdaplam devamsizlik
saati 326.180 vesletmenin devamsizlik nedeniyle yaptiticret kesintisi toplami
561.232 YTLdir. Bu devamsizlik miktarlar icinde axeretsiz devamsizlik gin
sayisinin 1452, mazeretsiz devamsizlik saatlelanomin 13.068 saat olgu ve bunun
isletmeye 23.406 YTL'lik bir kayba neden olglu saptanngtir. Ayrica raporlu izinli
olarak Ekgorenlerin yaptiklari devamsizlik gin sayisi 49@aporlu izinli olarak
isgorenlerin yaptiklari devamsizlik saati toplamiah649 ve toplam 79.921 YTL'lik

Ucret kesintisi yapilga ifade edilmgtir.

Birlesik Krallikta yapilan argtirmalar mobbingin neden oldu ise devamsizfin tlke
ekonomisine yillik ekstra 18 milyory igini kaybina oldiunu ortaya koymaktadir
(Sheehan, 2004).

Mobbing nedeniyle yapilanse devamsizlikla ilgili dier aratirmalar da mobbing
magdurlarinin mgdur olmayanlara gére % 50 daha fazla devamsizpkngagiliminde
olduklarini gostermekteditse devamsizlik nedenleri arasinda bulunan mobbiogini
Finlandiya’da hastane cgdinlariyla yapilan bir ¢calmada toplam devamsizlik orani
icinde % 2 olarak tespit edilgtir. O'Moore (2000)'un yap#i calsmada mobbing
magdurlarinin e devamsizlik orani % 30, Meschkutat vgedierinin yaptgl calsmada
ise % 44 olarak saptangtir (akt. Martino ve dierleri, 2003).

Turkiye'de banka cajanlari Uzerine yapilmicalsmada da mobbing rgdurlarinin
magdur olmayanlardan daha fazlgeidevamsizlik yaptiklari tespit edighr. Son alti
ayda 1-3 gun arasinda devamsizlik yaparsagarin orant % 71 olarak saptagtmi
Ayrica mobbing mgdurlarinin % 13’Unin 4-5 giin, mobbing gaarlarinin % 16’sinin
ise 5 gunden daha fazla siure ile devamsizlik yiptik saptanngtir

(www.thefreelibrary.com2006).
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Avrupa Komisyonu’'nun yaps argtirmalarda ise mobbing nedeniyke idevamsiziik
yapan ggorenlerin orani % 34 olarak saptagim Finlandiya’da ise bebini akin
sglik calisaniyla yapilan bir agtirmada, mobbinge maruz kagtn ifade eden
isgorenlerin etmeyenlere gore % 26 oraninda daha fadtalik nedeniyle devamsizlik
yaptiklari tespit edilnstir. Mobbing ma&duru kgorenlerin  mgdur olmayan
meslektalarina gore bir yilda yedi gin daha fazie igelmedikleri tespit edilrgiir.
Avustralya’da yapilan bir B&a aratirmada, mobbing ngauru Kkilerin ortalama elli
gunld a&kin bir sire devamsizlik yagti ve bu rakamin yarisindan daha fazlasinin
hastalik nedeniyle yapilan devamsizliklara ait gldusaptannstir. (Mayhew ve
Chappell, 2001; 17).

Isve¢ § cevresi otoriteleri (Arbetsmiljoverket-AV), 199701 vyillari arasinda
isyerlerinde yaklgtk 100.000 hastalik izni kullanilgini, bunun % 24’Gnin mobbing
nedeniyle alind@ini ve mobbing nedeniyle hastalik izni kullanmatiim hastalik izni

kullanma nedenleri arasinda ikinci sirada yer gahdi tespit etmilerdir. 2001 yili

verilerine goére ise yakfgk 26.500 hastalik izni kullanilgh, bunlardan 250’sinin
mobbing bglantih oldusu gorialmigttr (Kvinnoforum, 2004; 8-11).

Hii: Isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin §lerini degistirme disiincesini

olumsuz etkiler.

Isgorenlere anketin 45. maddesindgerini desistirmeyi distnup digunmedikleri
sorulmytur. Kendini mobbing mgduru olarak algilayan vesi desistirmeyi
distnenlerin orant % 25,45;ini zaman zaman destirmeyi dislinen mobbing
magdurlarinin orani % 1,2 olarak tespit edigtim. Arastirmanin dger ilgin¢ bir sonucu
ise kendini mobbing ngaluru olarak algilayanlarin % 73,3’UnUgini degistirmeyi

disinmemesidir. Bu bulgu son derece dikkat ¢ekicidir.

Calsanlarin  gyerinde mobbing davraglarina maruz kaldiklari halde slérini
degistirmeyi disinmemelerinin altinda yatan nedenler ¢ok farklbiia Bunlardan en
onemlisi ygamini idame ettirebile@e baska bir is alternatifinin olmadii distincesinin
hakim olmasidir. Oder onemli bir neden ise insanlarin ggoun glerini sosyal
statlilerinin bir araci olarak goérmeleridifnsanlarin ¢pu sadece para kazanmak
amaclyla dgil, sosyalleme ve toplumda bir yer edinme amaciyla da sgadh
gereksinimi duyarlar. Ozellikle kadinlarin son grtla hem aile ekonomisine katkida
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bulunmak hem de toplumda sosyal bir statiye &anak icin calsmayi tercih ettikleri
soylenebilir. Ailesi icerisinde glug¢siuz bir pozisgayken cakma hayatiyla birlikte s6z
sahibi olabilecgi kisaca glc elde edegiebir pozisyonu kaybetmek istemeyen kadin

magdurlarin glerini birakmak istemedikleri gortlmektedir.

Birlesik Krallik'ta yapilan argtirmalara (Rayner,1997; UNISON,1997; Savva and
Alexandrou,1998) gtre mobbingin net bir sonucu d@blbnge maruz kalan bireylerin
% 25'inin isten ayrilma oranidir. Boyle bir rakamin herhangi ikletmeye maliyeti
blyuktir ve mobbingi onleyici tedbirlerin alinmagin tesvik edicidir. Mobbinge
seyirci kalanlar da mobbingden ikinci derecede letknelerine rgmen artan stres

diuzeyleri nedeniylesien ayrildiklarini ifade etrglierdir (Rayner, 1999; 31).

Amerika’da yapilan agtirmalarda da kendilerini mobbing mobbing gdaru olarak
algilayan ggorenlerin % 50’sigi birakmay1 dginduklerini, % 12’si ise kendilerine
uygulanan mobbing nedeniylalarini biraktiklarini ifade etmglerdir (Gardner ve
Johnson, 2001; 28).

Is desistirmeyi disiinen mobbing maurlarini bu diiinceye iten nedenleri bulmak
amaciyla anketin 1-29 maddeleri ile 45. maddessiaga anlamli bir i4ki olup
olmadgi aratirlmistir. Elde edilen bulgular tablo 28’de 6zetlegtini

Tablo 28. Mobbing Davranslari ile Ts Degistirme Diisiincesi Arasindaki iliskili

Degiskenler
Ki-Kare P.Agiklama
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
13-siniz ve kyerinde gosterdiniz cabanizla ilgili 19,321 8 ,013

E Israrla elgtiriimeniz- s degistirme fikri
g 14sinizle ilgili goriis, 6neri ve fikirlerinizin 19,719 8 ,011
g onemsenmemesis desistirme fikri
3 21-Bas edemeyeqgniz is yukine maruz birakilmanig- 13,672 6 ,034
2 |is degistirme fikri
?'5? 25-Sizin beceri ve ggik durumunuza uygun olmayg 23,279 6 ,001
= gorevlerin verilmesiis degistirme fikri

P<0,05 anlamhlik dizeyinde
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Tablodan da goruldiii gibi bu calymada kendini mobbing miduru olarak algilayan
isgOrenleri § degistirme diuncesine iten faktorlerin daha cakyasam kalitesine ve

itibara saldirseklindeki mobbing davraglari olduzu gérilmektedir.
Hiz: Isletmedeki mobbing davragtari, calsanlarin § verimliligini olumsuz etkiler.

Bu hipotezi sinamak amaciyla anket galasina 50. madde eklergtni. Bu maddede
isgOrenlere gyerinde kagilastiklari mobbing davraglarinin verimliliklerini olumsuz
etkileyip etkilemedii sorulmutur. Kendini mobbing mgduru olarak algilayan
isgorenlerin % 84,6’s1 bu soruya evet cevabini vgimiMobbing mgduru olma ve
verimlilik ili skisini test etmek amaciya 30. madde ile 50. madasiradaki ilgki ki-kare
analizi ile test edilnsi ve iki desisken arasinda istatistiki olarak anlaml bigkli tespit
edilmistir (Pearson chi-square; 8,282, df Asymp. Sig. (2-sided) ,004). Ayrica
isgorenlerin verimlilgini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla anketil-29
maddeleri ile 50. maddesi ki-kare analizine tabiulaustur. Elde edilen ikkili
degsiskenler tablo 29'd@&zetlenmtir.

Tablo 29. Mobbing Davranslari ve Verimlilik Arasindaki liskili De giskenler

Ki-Kare P.Aciklama
) Hesaplanan| Serbestlik p
. Tliskili De giskenler Deger Derecesi
1-Isyerinizde birinin sizin bgar1 ya da performansinizi 11,013 4 ,026
etkileyen bilgileri saklamasi ya da yanhe eksik
bilgi vermesi- verimlilgin olumsuz etkilenmesi
2-Isyerinizde yapiiniz isle ilgili asagilanmaniz ya da 9,748 4 ,045
g alaya alinmaniz- verimligin olumsuz etkilenmesi
Zk' 3-Yeteneklerinizin  altindaki sleri  yapmaklag 14,215 4 ,007
é gorevlendirilmeniz- verimlilin olumsuz etkilenmesi
<>,: 4-[sinizle  ilgili ~ 6nemli  sorumluluklarinizim 10,688 4 ,030
(DD kaldiriimasi ya da daha o6nemsiz veyasthmza
-E gitmeyecek gorevlerin size verilmesi- veringih
% olumsuz etkilenmesi- verimligin olumsuz etkilenmesi
= 16-Size &inizle ilgili mantiksiz gorevler ya da 12,132 4 ,016
imkadnsiz  hedefler verilmesi ya da sin
yetistiriimesinin - mimkin olmagh teslim tarihinin
konulmasi- verimlilgin olumsuz etkilenmesi

P<0,05 anlamlilik dizeyinde
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Tablo 29'un devami.

19- Kanuni hakkiniz olan hastalik izni, tatil hakkatik 9,982 4 ,041
giderlerini istememeniz konusunda baski yapilmasi-

verimlili gin olumsuz etkilenmesi

N

21Bas edemeyecgniz is yukine maruz birakilmaniz- 10,918 3 ,012

verimlili gin olumsuz etkilenmesi

25-Sizin beceri ve gk durumunuza uygun olmayan 11,921 3 ,008

gorevlerin verilmesi-verimlifzin olumsuz etkilenmesi

Bazi mobbing davraglarinin galsanlarin gyerindeki verimini olumsuz etkileg tespit

edilmistir. Calisanlarin verimini olumsuz etkileyen mobbing davséamnin daha cok
isle ilgili oldugu gorulmektedir. Bireysel mobbing davrglarinin de ¢gérenlerin moral
ve motivasyonu Uuzerinde olumsuz etki ygpti(6zellikle ciddiye alinmama,

onemsenmeme, alay edilme) soylenebilir.

Mobbingin verimliligi olumsuz etkiledii Amerika’da yapilan aggirmalarda da ortaya
konmuwtur. Kendilerini mobbing mgduru olarak algilayan sgorenlerin % 53’0
kendisine yapilan mobbing davrgiarini diginerek ve bu konuda endi duyarak
isyerinde zaman kaybettiklerini, % 22’'silarinde gosterdikleri cabada azalma
yasadiklarini, % 10'u cagma saatlerinden kesinti yaparak gaklari sdreyi
kisalttiklarini ifade etnglerdir (Gardner ve Johnson, 2001; 28).

2083 katilimciyla gercekdérilen baka bir aratirmada ise katilimcilarin % 27’si
mobbing nedeniylesiverimliliklerinde dius yasadiklarini ifade etmglerdir. Hoel ve
Cooper (2000)'In yaptiklari sgrmada da mobbinge maruz kaldiklarini ifade eden
isgorenlerin etmeyenlere gore verimlilik dizeyleririh 7 azaldi ileri stralmigtir
(akt. Mayhew ve Chappell, 2001; 17).

Yapilan mobbing ¢cajmalari sonucunda; mutluluk dizeyi ve hacminin azalmasi,
yuksek devamsizlik orani ve gik verimlilik ile mobbing davraglari arasinda pozitif
bir korelasyon oldgu bulunmygtur (Nield, 1996; 240-248).

H13: isletmedeki mobbing davraghari, calsanlarin performanslarini olumsuz etkiler.

Bu hipotezi sinamak amaciyla anket galasina 55. madde olaralgorenlere gyerinde

karsilastiklari mobbing davraglari nedeniyle kendilerinden beklenen performansi

210



gosterip gosteremedikleri sorulgtur. Kendini mobbing mgduru olarak algilayan
isgOrenlerin % 91,6’sI bu soruya evet cevabini vgimiMagdurlarin % 2,8'i ise zaman
zaman kendilerinden beklenen performansi sergileggderi cevabini verngiir.
Mobbing ma&duru olma ve performans gkisini test etmek amaciya 30. madde
(mobbing m&duru musunuz?) ile 55. madde arasindakkiilki-kare analizi ile test
edilmis ve iki desisken arasinda istatistiki olarak anlamli bighii bulunmutur (Pearson
chi-square; 8,829, df Asymp. Sig. (2-sided) ,012).

Ayrica igsgorenlerin kendilerinden beklenen performansi samglerine engel olan
faktorleri belirlemek amaciyla anketin 1-29. madudlelle 55. maddesi ki-kare analizine

tabi tutulmuytur. Elde edilen bulgular tablo 30’da 6zetlegtini

Tablo 30. Mobbing Davranslari ile Performans Arasindaki iliskili De giskenler

Ki-Kare P.Agiklama
. Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
5-Isyerinde hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin 11,013 4 ,026
yayllmasi- performansin olumsuz etkilenmesi
6-Is ortaminizda Gnemsenmemenizlanmaniz ya da 9,748 4 ,045
% sizinle kongulmamasi kisaca grupstha itiimeniz
; 9-Isyerinde size ait olan yerinsgali, iteklenmek 14,215 4 ,007
% yolunuzun kesilmesi ya da parmakla gostermek gili
E( sindirici ve korkutma amach davragtarin yapiimasi
% 19- Kanuni hakkiniz olan hastalik izni, tatil haklafit| 10,688 4 ,030
% giderlerini istememeniz konusunda baski yapilnfasi-
= performansin olumsuz etkilenmesi
26-syerinde tehlikeli cakma kaullarinda cakmayal|l 12,132 4 ,016
zorlanmaniz- performansin olumsuz etkilenmesi

P<0,05 anlamhlik dizeyinde

Tablo 30’da performasi etkileyen mobbing davgtam yer almaktadir. Bu davragarin
genel olarak kisel saldirl, engellenme ve zorlanmayla ilgili @dugdrilmektedir.
Kisisel saldirl, engellenme ve zorlanma duygularinigilde Gzerinde olumsuz
psikolojik sorunlara yol aghl bilinmektedir. Ayrica bu tur saldiri, engellennve
zorlanma ygayan ggorenlerde gr1 derecede stres, kaygi, esaligorilebilmekte hatta

stres boyutunu biraz dahgaa durumlarda kilerde stres sonrasi travma bozukluklarina
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rastlanmaktadir. Mobbing stressKisini argtiran calgmalarda § ortaminda mobbing
davranglari nedeniyle stres yanan bireylerde géli psikolojik problemlerle

karsilasildigl tespit edilmgtir.

Mobbing, sgorenlerin performansi Gizerinde oldukca olumsukyetkatmaktadir. Bu da
isgorenlerin gletme icinde tam olarakse konsantre olamamalaring, kazalarina,
verimlilik ve ise devamsizlik gibisietmeye blyuk maaliyetler getirecek sonuclar
dogurmaktadir (Sheehan, 2004).

Yapilan aratirmalar mobbingin sgorenlerin hem sierinden hem de cahiklar
isletmelerden uzakimalarina yol acgini gostermektedidsgdérenlerin letme icindeki

ili skilerinin kalitesi dgtugt gibi is kaliteleri de olumsuz etkilenmektedir. Mobbing
Kisiler arasi ilegimin kalitesini digurdigtinden, § ortaminda cagmalarin artmasina
neden olacaktir. Bu catnalar ise ggbrenin Uzerindekisi yuokdnin artmasina yol
acacaktir. Gereksiyukl gerekse camalar sgorenin engellenme duygususganasina
ve dolayisiyla da anti-sosyal davrdar ortaya koymasina zemin hazirlayabilecektir.
Zihni surekli baka seylerle megul olan ggorenin giyle ilgili hata yapma olaskh
artacak, bitirmek zorunda olgu isini zamaninda yegtiremeyecek kisaca kendinden
beklenen performansi gdsteremeyecektir. Boylesike hatalar yapmaya Bayan,
performansi vesikalitesinde diils yasayan ggorenin icinde bulundiu isletmede uzun
sure cakabilmesi mumkdin dgldir.

Harald Ege’ninitalya’da yapt bir argtirmada, bir §letmede arkaddari tarafindan
birka¢ nedenden dolayi sistematik olarak alti ayunca mobbing davraglarina maruz
kalan iki isgorenden, birinin performansinda % 40 oranindgerdyle birlikte % 60
disUs yasandgl bulunmutur. Bir yillik zaman diliminde ayni mobbing @durlarindan
biri 8, digeri de 10 haftalik hastalik izni kullanaraje idevamsizlik da yapghardir.
Tam bu faktorler dikkate alinginda, sgoérenlerin caktiklari isletmenin, sadece tek bir
mobbing vakasinda % 29,2’lik bir verimlilik kaybinakinci Kisininkiyle beraber
verimlilikte % 41,5’e ulaan kayba katlanmak zorunda kaldiespit edilmgtir. Hastalik
izinleri nedeniyle yganan kayiplarin telafisi ve mobbing uygulayicilamniretim
zamaninda h@ gecirdikleri zaman (bu yaklk % 5 olarak hesaplangtir)
distunuldigiinde tum bunlaringietmeye maliyetinin % 190,7 ol@u distntlmektedir
(Ege, 2000; 8www.cesil.com 2005).
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Haia4: Isletmedeki mobbing davragari, calsanlarin kendilerini caresiz hissetmelerine

neden olur.

Bu hipotezi sinamak amaciyla anket galasina 46. madde olaralgorenlere gyerinde
kargilastiklari  mobbing davraglari nedeniyle kendilerini caresiz  hissedip
hissetmedikleri sorulmyur. Kendini mobbing mgduru olarak algilayarsgorenlerin %
66,0’s1 bu soruya evet, gdurlarin % 2,3'0 ise zaman zaman kendilerini caresi
hissettiklerini belirtmglerdir. Mobbing m&duru olma ve kendini c¢aresiz hissetme
arasindaki ikkiyi test etmek amaciyla 30. madde (mobbingidwau musunuz?) ile 46.
madde arasindaki gki ki-kare analizi ile test edilmive iki dezisken arasinda istatistiki
olarak anlamli bir igki bulunmutur (Pearson chi-square;43,343, diABymp. Sig. (2-
sided) ,000).

Ayrica isg6renlerin kendilerini caresiz hissetmelerine nedkim faktorleri belirlemek
amaclyla anketin 1-29 maddeleri ile 46. maddesigke analizine tabi tutulngtur. Elde

edilen bulgular tablo 31'de 6zetlenyt.

Tablo 31. Mobbing Davranslari ile Caresiz Hissetme Arasindakilli gkili

Degiskenler
Ki-Kare P.Aciklama
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
2-Isyerinizde yap#iniz isle ilgili asagilanmaniz ya da| 23,742 8 ,003
alaya alinmaniz-Caresiz Hissetme
4-Isinizle ilgili onemli sorumluluklarinizi 20,282 8 ,009
kaldiriimasi ya da daha o6nemsiz veyasthmuz
7 | gitmeyecek gorevlerin size verilmesi-Caresiz Hi
% 8-Isyerinde size bariimasi ya da birinin ofkesinif 26,151 8 ,001
g hedefi olmanizCaresiz Hissetme
E( 11dsinizle ilgili hata ya da yanjlarinizin surekl 20,295 8 ,009
2 hatirlatiimasi-Caresiz Hissetme
g 12Sizden gelen dostca vyakamlara digmancg 14,657 6 ,023
= |ltepkiler  almanizgyerinde  yokmsgsunuz  gib
davranilmasiCaresiz Hissetme
13-siniz ve isyerinde gosterginiz cabanizla ilgil 21,997 8 ,005
Israrla elgtirilmeniz-Caresiz Hissetme
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Tablo 31'in devami

14dsinizle ilgili goris, ©neri ve fikirlerinizin| 15,669 8 ,047

dnemsenmemestaresiz Hissetme

15-Siz surdirmedgjiniz halde insanlarin siz vginizle 32,026 8 ,000

ilgili esprilere devam etmesi-Caresiz Hissetme

16-Size isinizle ilgili mantiksiz gorevler ya d 28,795 8 ,000
imkénsiz hedefler verilmesi ya dgni yetistirilmesinin

mumkuin olmadii teslim tarihinin konulmasi

18-Yaptiginiz isin asiri sekilde izlenmesi, hatanigi 25,485 8 ,001

bulmaya cakilmasi- Caresiz Hissetme

19- Kanuni hakkiniz olan hastalik izni, tatil haklatik 26,324 8 ,001

giderlerini istememeniz konusunda baski yapiimas

21-Bas edemeyeqgniz is yukiine maruz birakilmani 27,048 6 ,000

25-Sizin beceri ve ggik durumunuza uygun olmayg 23,023 6 ,001

gorevlerin verilmesi-Caresiz Hissetme

S27Diger iscilerle kongmanizin ya da iletim 23,003 6 ,001

kurmanizin yasaklanmasi-Caresiz Hissetme

P<0,05 anlamhlik dizeyinde

Mobbing ile ilgili Pranjic ve dierleri tarafinda Bosnha-Hersek'tegh@t calisanlarina
yonelik yapilan argirmada mobbingin bireyler tzerinde bir ¢ok olumssanuclar
dogurdusu ortaya konulmgtur. Arastirmaya katilan ve kendilerini midur olarak
niteleyen doktorlarin % 61'isyerinde motivasyon kaybi yadiklarini, % 51'i giiven
kaybi ygadiklarini, % 31'i depresyon belirtisi olan uykukikz ¢ektiklerini, % 23’0
kaygl ve endie yaadiklarini ifade etnglerdir. Ofke duygusunu yadgini ifade
edenlerin orani ise % 39, moral ¢okkigilyasadgini ifade edenlerin orant % 19 ve
yorgunluk, bitkinlik ygadgini ifade edenlerin orani ise % 49 olarak tespitnagtir.
Ayrica ayni cakmada ba agrisi yaayanlarin orani % 37, mide bulantissgganlarin
orani % 26,0, 6zguvenini yitirgini belirtenlerin orani % 5, depresyon geghidi ifade

edenlerin orani ise % 19 olarak tespit edgtm{www.cmj.hr, 2006).
3.6.4.1. Mobbing ile Demografik Dgiskenlerin Iliskisine Yonelik Bulgular

Bu bdlumde mobbing davragari ile mobbing mgdurunun demografik 6zellikleri
arasinda 0,05 dizeyinde anlamli birskii olup olmadgini argtirmaya yoénelik

hipotezler ve mobbing davratari ile mobbing uygulayicilarinin demografik ozdiri
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arasinda 0,05 duzeyinde anlamli birskli olup olmadgini argtirmaya yonelik
hipotezler sinanacaktir.

3.6.4.1.1. Mobbing Davranglari ile Mobbing Ma gdurunun Demografik Ozellikleri
Arasindaki fliskiye Yonelik Bulgular

Bu boélimde mobbing ngalurunun yai, cinsiyeti, medeni durumu,ggim durumu,
kidemi, syerindeki pozisyonu, ailesinde ¢i@ bir ¢alganin olup olmamasi ile mobbing

davranglar1 arasinda bir igki olup olmadgina yonelik hipotezler sinanacaktir.
Ho: Isyerinde yaanan mobbing ya gore farklilik gostermemektedir.
His: Isyerinde yaanan mobbing ya@ gore farklilik gostermektedir.

Ankette yer alan demografik gigkenler ile mobbinge maruz kalma arasindalkkili
incelendginde, ya ile mobbing mgduru olma arasindaki ski ki-kare testi ile analiz
edilmis ve iki desisken arasinda istatistiki olarak anlamli bigklibulunmutur (Pearson
chi-square; 72,863, df Asymp. Sig. (2-sided) ,000). Elde edilen bieleanlamlilik

sinirt olan p=0.05 derinden kicik oldgu icin Hi hipotezi kabul edilngtir. Ankette

verilen sonuclar deerlendirildiginde mobbing mgduru olma ile ya arasinda anlaml
bir farklilik oldugu gorilmektedir.

Anketlere verilen sonuglar derlendirildiginde mobbinge tekstil sektérinde daha ¢ok
25 yg altindakilerin, dier sektdrlerde ise 25-35 yarasi cakanlarin maruz kalgi
gorulmektedir. Tum sektor incelerghde ise yine 25 yan altindakilerin daha fazla

mobbing m@duru olduklar gorilmektedir.

Ayrica mobbing davraglari ve yg iliskisine yonelik ilgkili degiskenler tablo 32'de

Ozetlenmgtir.
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Tablo 32. Y& ile Mobbing Davranislari Arasindaki iliskili De giskenler

Ki-Kare P.Aciklama
. Hesaplanan || Serbestlik p
1liskili De giskenler Deger Derecesi
3-Yeteneklerinizin Altindakisleri Yapmakla 38,846 16 ,001
Gorevlendirilmeniz -Ya
= 8-Isyerinde Size Barilmasi ya da Birinin 49,794 16 ,000
5 Ofkesinin Hedefi Olmaniz-Ya
; 14sinizle Ilgili Goris, Oneri ve Fikirlerinizin 38,899 16 ,001
é Onemsenmemesi-¥a
<>E 23s Dokimanlarinizin veya Size Gelen Mektdp 35,964 16 ,003
8 vb. Seylerin Yok Edilmesi ya da Ara¢
E Gereclerinizin Saklanmasi veya Calinmasg-Ya
% 27-Diger Iscilerle Kongmanizin ya ddletisim 57,321 16 ,000
g Kurmanizin Yasaklanmasi-Ya
29-syerindekiinsanlarinnanglariniza ve Politik| 27,071 16 ,041
Gorislerinize Saldirmasi-Ya

P<0,05 anlamhlik diizeyinde

Yapilan argtirmalarda 35 yan altindaki ve 56 yan Uzerindeki ggorenler
yeteneklerinin altindakgieri yapmakla gorevlendirildiklerini ifade etgherdir. Gencler,
isi yeni Ggreniyor olmalari nedeniyle kendilerine yonelik ikae uyarilari mobbing
olarak algiliyor olabilirler. Bu nedenlgi idgrenme gamasindaki geng, kendisingitei
amagcla yapilan uyari, ikaz ya dayaptigl sirada amirlerinin kendisini izliyor olmasini
bir baskisekli olarak algilayabilir. Bir bgka neden iseseé yeni giren genggorenleresgi
tam @renebilmesi icin farkli bolimlerde farkli gérevigeriimesidir. Bu dase yeni
girmis genc s$gorenlerin yaptiklarisi tam benimseyememesine neden olabjegi,
isgbrenler bu durumu kendilerine yonelik birsldma davram olarak da algiliyor
olabilir. Ayrica genclerin daha tepkisel gly etrafinda olup bitene ve kendine yonelik
bir takim davrarslara kagl daha duyarli olmalari onlari mobbing davetamna kasi

da daha duyarh kilabilmektedir.
Hae: Isyerinde yaanan mobbing cinsiyete gore farklilik gostermektedi

Ankette yer alan demografik gigkenler ile mobbinge maruz kalma arasindalkgkili
incelendginde, cinsiyet ile mobbing ngduru olma arasinda verilen yanitlar ki-kare
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analizine tabi tutuldgunda iki dgisken arasinda istatistiki olarak anlamli birskii
bulunmuytur (Pearson chi-square; 97,966, dAsymp. Sig. (2-sided) ,000). Elde edilen
bu deger anlamhlik siniri olan p=0.05 gerinden kicuk oldgu icin His hipotezi kabul

edilmigtir.

Ankette verilen sonuclar d@erlendirildiginde tekstil sektérinde daha c¢ok kadinlarin
mobbing m&duru olduklari, dier sektorlerin erkek egemen sektérler olmasi ve bu
sektorlerde ¢cagan bayanlarin azli nedeniyle mgdurlar genellikle erkek oldiu tespit
edilmistir.

Cinsiyet ile ilgili mobbing davraslari listesi tablo 33'te 6zetlenstir.
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Tablo 33. Cinsiyetile Mobbing Davranislari Arasindaki Tliskili De giskenler

Ki-Kare P.Aciklama]
. Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
3-Yeteneklerinizin Altindakisleri Yapmakla 34,881 4 ,000
Gorevlendirilmeniz - Cinsiyet
5-Isyerinde Hakkinizda Dedikodu ve Soylentilerip 14,049 4 ,007
Yayllmasi - Cinsiyet
8-Isyerinde Size Bairilmasi ya da Birinin 63,297 4 ,000
Ofkesinin Hedefi Olmaniz - Cinsiyet
144sinizle Tlgili Gériis, Oneri ve Fikirlerinizin 15,267 4 ,004
Onemsenmemesi - Cinsiyet
18-Yaptginizisin Asiri Sekildeizlenmesi, Hatamizi 9,556 4 ,049
= Bulmaya Cakilmasi- Cinsiyet
i 19-Hastalikizni, Tatil Hakki, Tatil Giderleri Gibi 14,561 4 ,006
; Kanunen Hakkiniz Olan BReyi istememeniz
é Konusunda Baski Yapilmasi- Cinsiyet
<>E 23ds Dokiimanlarinizin veya Size Gelen Mektug| 15,798 4 ,003
8 vb. Seylerin Yok Edilmesi ya da Ara¢
E Gereclerinizin Saklanmasi veya Calinmasi-
g Cinsiyet
C§> 26dsyerinde Tehlikeli Cakma Kasullarinda 18,679 4 ,001
Calismaya Zorlanmaniz - Cinsiyet
27-DigerIscilerle Kongmanizin ya daletisim 45,603 4 ,000
Kurmanizin Yasaklanmasi - Cinsiyet
28-Size Gelen Telefonlarin Dinlenmesi, 19,038 4 ,001
Mektuplarinizin Okunmasi ya da Ozel Hayatinizla
flgili Patavatsiz Sorulara Maruz Kalmaniz -
Cinsiyet
294syerindekiinsanlarinnanclariniza ve Politik 17,671 4 ,001
Gorislerinize Saldirmasi - Cinsiyet

P<0,05 anlamhlik diizeyinde

Kadin ygaunluklu is ortamlarinda dedikodu, séylenti, arkadan kona, iftira, arkadan
dolap cevirme, kiskanchk gibi davralarin daha fazla gorulgii soylenebilir.
Kadinlarin kendilerini gerek fiziksel gerekse sablduklari yetenek ve ger deserler

nedeniyle bgkalariyla kiyaslamasi ortaya cikabilecek hasetergétlik duygularini
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yogunlastirmaktadir. Bu nedenle kadinlar kendileidda gelgen her turlt olaya ya da
degsisime kagl daha da hassastaaktadir. Bu nedenle kendilerine herhangi bir
nedenden dolayi rakip olarak algiladiklari hem@nsk kagi acimasiz bir dimanlk
sergileyebilirler ya da saman altindan su yuruteadip olarak gordukleri hemcinslerini
calsma ortamindan uzakfaracak yontemler gaifiirebilirler. Bu yontemler pasif
agrasif davraslar seklinde kendini gosterebilir. Yapilan atamalar kadinlarin daha
ziyade daha sinsice, farkedilmesi zor mobbing dayi@ina yoneldiklerini

gostermektedir.
Hai7 Isyerinde yaanan mobbing medeni duruma gore farklilik gostetaik

Ankette yer alan demografik gigkenler ile mobbinge maruz kalma arasindalkgkili
incelendginde, medeni durum ile mobbing gduru olma arasinda verilen yanitlar ki-
kare analizine tabi tutulgunda iki dgisken arasinda istatistiki olarak anlamli bigkli
bulunmuytur (Pearson chi-square; 46,625, dA8ymp. Sig. (2-sided) ,000). Elde edilen
bu deser anlamlilik siniri olan p=0.05 gerinden kuglk oldgu icin Hi hipotezi kabul
edilmistir. Ankette verilen sonuclar d@erlendirildiginde tekstil sektériinde daha cok
bekar ve 25 ya alti bayanlarin ¢ajlyor olmasi, onlarin mobbing dduru olma
olasiliklarini artirmaktadir. @er sektorlerde ise @anlukla 25-35 yg arsi erkek
isgOrenlerin ¢cakiyor olmasi ve bu sektorlerde galin erkeklerin evli olmasi sektériin
genel bir karakterisgi olarak kagimiza ¢gikmaktadir.

Medeni durum ile igkili mobbing davramglari tablo 34'te 6zetlenrtir.
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Tablo 34. Medeni Durumile Mobbing Davranislari Arasindaki iliskili De giskenler

Ki-Kare P.Aciklama)
. Hesaplanan || Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
1-syerinizde Birinin Sizin Bgari ya da Performansinizi 18,702 8 ,017
Etkileyen Bilgileri Saklamasi ya da Size Yanle Eksik
Bilgi Vermesi - Medeni Durum
3-Yeteneklerinizin Altindakisleri Yapmakla 22,088 8 ,005
Gorevlendiriimeniz - Medeni Durum
5-Isyerinde Hakkinizda Dedikodu ve Séylentilerin 34,536 8 ,000
Yayllmasi - Medeni Durum
7-Is Yerinde Sizin Alskanliklariniz, Ozgecnginiz, 31,393 8 ,000
Davranslariniz ya da Ozel Yaminizlailgili Cirkin Sozler
Sarf Edilmesi ya da Hakareteskhdmaniz- Medeni Durum
8-Isyerinde Size Barilmasi ya da Birinin Ofkesinin 32,440 8 ,000
Hedefi Olmaniz - Medeni Durum
g 9-isyerinde Size Ait Olan Yeriisgali, iteklenmek, 21,770 8 ,005
7| Yolunuzun Kesilmesi ya da Parmakla Géstermek Gibi
Z | Sindirici ve Korkutma Amagcli Davragiarin Yapiimasi -
é Medeni Durum
<D( 10-isinizden Ayrilmaniz Konusunda Berlerinden Sozli 26,324 8 ,001
O [ Kiskirtma ya ddkazlar Almaniz - Medeni Durum
E 11-sinizle Ilgili Hata ve Yanlglarinizin Surekli 17,850 8 ,022
QO] Hatirlatiimasi- Medeni Durum
= 12-Sizden Gelen Dostca Yakimlara Digmanca 23,620 8 ,003
Tepkilerle Kagilasmaniz ya da Siz @yerinde
Yokmussunuz Gibi Davranilmasi - Medeni Durum
14-sinizle lgili Goriis, Oneri ve Fikirlerinizin 20,703 8 ,008
Onemsenmemesi - Medeni Durum
15-Siz Siirdiirmediniz Haldeinsanlarin Siz vésinizle 18,922 8 ,015
Ilgili Esprilere Devam Etmesi - Medeni Durum
18-Yaptginizisin Asiri Sekildeizlenmesi, Hatanizi 19,911 8 ,011
Bulmaya Cakilmasi - Medeni Durum
19-Hastalikizni, Tatil Hakki, Tatil Giderleri Gibi Kanunep 49,988 8 ,000
Hakkiniz Olan BirSeyi istememeniz Konusunda Baski
Yapilmasi - Medeni Durum
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Tablo 34'Gn Devami

MOBBING DAVRANI SLARI

204s Ortaminda Herhangi Bir Nedenden Dolayi Alay 26,209 ,001
Konusu Olmaniz, &iri Alaya Alinmaniz - Medeni Durum

21-Ba Edemeyecgniz Is Yiikiine Maruz Birakilmaniz - 20,051 ,010
Medeni Durum

22-SizeSiddet Uygulanmasiyligili Tehditler Aimaniz, 29,519 ,000
Uzerinize Yiriinmesi vb. Fiziksel Tacize Veya Soztya

Fiziksel Tacize Maruz Kalmaniz- Medeni Durum

23-s Dokiimanlarinizin veya Size Gelen Mektup vb. 39,090 ,000
Seylerin Yok Edilmesi ya da Arac¢ Gereclerinizin Sakinasi

veya Calinmasi - Medeni Durum

25-Sizin Beceri ve Sgik Durumunuza Uygun Olmayan 36,243 ,000
Gorevlerin Verilmesi - Medeni Durum

264syerinde Tehlikeli Cakma Kosullarinda Cakmaya 15,784 ,046
Zorlanmaniz - Medeni Durum

27-Diger Iscilerle Kongmanizin ya ddletisim Kurmanizin 80,515 ,000
Yasaklanmasi - Medeni Durum

28-Size Gelen Telefonlarin Dinlenmesi, Mektuplazini 25,853 ,001
Okunmasi ya da Ozel HayatiniZlgili Patavatsiz Sorulara

Maruz Kalmaniz - Medeni Durum

294syerindekiinsanlarininanclariniza ve Politik 25,124 ,001

Gorislerinize Saldirmasi - Medeni Durum

Has: Isyerinde yaanan mobbingg@tim diizeyine gore farklilik gostermektedir.

P<0,05 anlamhlik diizeyinde

Egitim durumu ile mobbing maduru olma arasinda istatistiki olarak anlamli bigki

bulunmuytur (Pearson chi-square; 12,113, dASymp. Sig. (2-sided) ,033). Elde edilen

bu deger anlamlilik siniri olan p=0.05 gerinden kucuk oldgu icin His hipotezi kabul

edilmigtir.

Egitim duzeyi ile mobbing davraglarinda bulunma arasinda pozitif bir korelasyon

vardir. Egitim dizeyi arttikca bireyler daha kargna ve etkili catsma yontemlerini

ogrenmektedir. Ayrica @tim dizeyi mobbingin temelinde bulunan gic¢ fankl

anlami da tadigi varsayimiyla mobbingin ggim dizeyi ve statist daha ylksek

isgOrenlere destek anlamina da gelebilir.
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Egitim durumu ve mobbing davraghar arasindaki anlamh gkiler tablo 35'te
Ozetlenmgtir.

Tablo 35. Eitim Durumu 1ile Mobbing Davranislari Arasindaki 1liskili

Degiskenler
Ki-Kare P.Agiklama]
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
S1isyerinizde Birinin Sizin Bgari ya da Performansiniz 58,963 20 ,000
Etkileyen Bilgileri Saklamasi ya da Size Ygnle Eksik
Bilgi Vermesi - Egitim Durumu
= S2dsyerinizde Yaptginizisle ilgili A sagilanmaniz ya da 60,276 20 ,000
i Alaya Alinmaniz - Eitim Durumu
S| S3-Yeteneklerinizin Altindakisleri Yapmakla 36,829 20 ,012
é Gorevlendirilmeniz - Eitim Durumu
é S16-Sizdsinizle Tlgili Mantiksiz Gérevler ya démkansiz 52,892 20 ,000
% Hedefler Verilmesi ya d&in Yetistiriimesinin Mimkiin
E Olmadgi Teslim Tarihinin Konulmasi - gtim Durumu
% S25-Sizin Beceri ve §ak Durumunuza Uygun Olmayan| 32,677 20 ,037

Gorevlerin Verilmesi - Eitim Durumu

S27-Dier iscilerle Konymanizin ya ddletisim 42,408 20 ,002

Kurmanizin Yasaklanmasi gm Durumu

P<0,05 anlamllik diizeyinde

Hao: Isyerinde yaanan mobbing kideme gore farklilik gostermektedir.

Kidem ile mobbing mguru olma arasinda istatistiki acidan anlamh Higki
bulunmuytur (Pearson chi-square; 37,630, dAdymp. Sig. (2-sided) ,000). Elde edilen
bu deger anlamlilik siniri olan p=0.05 gerinden kuguk oldgu icin Hue hipotezi kabul

edilmigtir.

Tam sektdrlerde 1-5 yil arasinda kidemi olan gge $tatisinde c¢gln sgorenlerin en

¢cok mobbing mgduru olduklari saptantir.

Kidem ve mobbing davragtari ki-kare analizine tabi tutulngtur. Deziskenler arasinda

bulunan anlamli sonuclar tablo 36’da 6zetlegtimi
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Tablo 36. Kidemile Mobbing Davranislari Arasindaki 1liskili De giskenler

Ki-Kare P.Aciklama]
. Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
S14syerinizde Birinin Sizin Bgari ya da 27,029 16 ,041
Performansinizi Etkileyen Bilgileri Saklamasi ya da
Size Yanls ve Eksik Bilgi Vermesi - Kidem
S3-Yeteneklerinizin Altindakisleri Yapmakla 30,204 16 ,017
Gorevlendirilmeniz - Kidem
S44sinizle Tlgili Onemli Sorumluluklarinizin 27,616 16 ,035
Kaldiriimasi ya da Daha Onemsiz veyashinuza
_ Gitmeyecek Gorevlerin Size Verilmesi - Kidem
% S8dsyerinde Size Barilmasi ya da Birinin Ofkesinir| 30,439 16 ,016
; Hedefi Olmaniz - Kidem
g S143sinizle Ilgili Goriis, Oneri ve Fikirlerinizin 44,712 16 ,000
= | Onemsenmemesi - Kidem
(ED S16-Sizdsinizle Tlgili Mantiksiz Gérevler ya da 48,196 16 ,000
@ | imkansiz Hedefler Verilmesi ya dgin
CED Yetistirilmesinin Mimkun Olmadii Teslim Tarihinin
Konulmasi - Kidem
S264syerinde Tehlikeli Calma Kasullarinda 39,021 16 ,001
Calismaya Zorlanmaniz - Kidem
S27-Dier iscilerle Konymanizin ya ddletisim 51,379 16 ,000
Kurmanizin Yasaklanmasi - Kidem
S294syerindekiinsanlariinanglariniza ve Politik 26,271 16 ,050
Gorislerinize Saldirmasi - Kidem

Belli bir tecriibe sonrasi yiukselm@nsinin olmasi 6zellikle yetenekli ve gkan

P<0,05 anlamhlik dizeyinde

isgorenlerin amirleri tarafindan engellenmesine nealahilir.

Hzo: Isyerinde yaanan mobbing ¢afanin pozisyonuna gore farklilik gostermemektedir.

Isletmedeki pozisyon ile mobbing @@uru olma arasinda istatistiki agidan anlamli bir
ili ski bulunamamytir (Pearson chi-square; 17,481, df AB8ymp. Sig. (2-sided) ,132).
Elde edilen bu deger anlamhlik siniri olan p=0.05 gerinden blyuk oldgu icin Heo

hipotezi reddedilngiir.
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Mobbing davrarglari daha ¢ok alt kademedgii statiistinde ¢aklnlara uygulanmakla
birlikte, isletmedeki tim ¢caganlar mobbinge maruz kalma riskgt@aktadir. Tekstil ve
otomotiv yan sanayi sektorlerindgci statliisinde camnlardan sonra en cok orta

kademe ydneticilerin mobbing @duru olduklari saptanmtir.

Hz1: Isyerinde yaanan mobbing calanin ailesindeki bga calsan olup olmadiina

gore farklihk géstermektedir.

Mobbing ma&duru olma ile ailede bir Bka calsanin varlgl arasinda istatistiki acidan
anlamh bir iliski bulunmutur (Pearson chi-square; 17,996, dAsymp. Sig. (2-sided)
,000). Elde edilen bu ger anlamlilik siniri olan p=0.05 gerinden kuglk oldgu igin
H21 hipotezi kabul edilnsir.

Tekstil sektoriinde kendini mobbing guauru olarak algilayansgérenlerin % 54,30
ailesinde kendisi dinda bir ¢caan old@gunu, otomotiv sektoriinde kendini mobbing
magduru olarak algilayansgorenlerin % 48,8'i ailelerinde kendisisthda bir cagan
oldugunu, makina yan sanayi sektdriinde kendini mobbirgdoru olarak algilayan
iIsgOrenlerin % 27,2'si ailelerinde kendisisohda bir ¢aan oldgunu, metal-gelik
sektoriinde kendini mobbing @duru olarak algilayan sgorenlerin % 18,72'si

ailelerinde kendisi dinda bir caan old@gunu ifade etnglerdir.

Tekstil sektoriindesgorenlerin ¢gunun 25 ya alti ve bekéar bayanlar olgu dikkate
alinirsa % 54,3'luk en ylksek oranin gadrenlerin hentz ailelerinden kopmadiklari
icin anne ve babalarini aileningdr calsan Uyeleri olarak gosterdikleri gorulmektedir.
Evli olan ve bu sektérde ¢ghin 65 §gorenin 53’0 ailelerinde kendisigiinda bir cakan
olmadgini ifade etmglerdir. Otomotiv sektdriinde evli olgunu belirten 121sg6renin
88'i ailelerinde kendisi dinda bir caan olmadgini ifade etmglerdir. Makine imalati
sektoriinde evli oldgunu belirten 66 sgorenin 47’si ailelerinde kendisi ginda bir
calisan olmadgini ifade etmglerdir. Tekstil sektérl dinda dger sektdrlerde evli ya da
bekéar tim caganlarin ¢gunlugunun ailelerinde kendisi ginda bir ¢calgan olmadgi
saptanmgtir. Buradan hareketle tum sektdrlerdekigdrenlerin glerine mecbur
olduklari, kendi veya ailelerinin yamlarini ikame ettirmek zorunda olduklari igin

mobbing davraslarina boyun gmek durumunda kaldiklari sonucu c¢ikarilabilir.
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Ayrica mobbing davraslari ile ailede ¢akanin varlgl arsindaki ilgki ki-kare analizi
ile test edilmg ve iliskili degiskenler tablo 37'de Gzetlenstir.

Tablo 37. Ailede Bir Baska Calisanin Varligi ile Mobbing Davranislari Arasindaki
Tliskili Degiskenler

Ki-Kare P.Aciklama]
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
1 [ S3-Yeteneklerinizin AltindaKkleri Yapmakla 9,893 4 ,042
Gorevlendirilmeniz - Ailede Bir Bga Calsanin Olup
Olmamasi
2 || S29isyerindekiinsanlariinanclariniza ve Politik 12,529 4 ,014
Gorislerinize Saldirmasi - Ailede Bir Bka Calsanin
Olup Olmamasi

P<0,05 anlamlilik dizeyinde

Ailede bir bgka calsanin olmamasisgoreni halihazirdakisine mecbur kilan bir
faktordur. Baka bir i alternatifinin yoklgu, o6zellikle kucuksehirlerde farkl g

olanaklarinin kisithigl gibi faktorler veya daha iyi birgsibulamayacg distincesinin
hakim olmasi ggorenleri yaadiklari mobbing davraglarina katlanmaya veya
gormezden gelmeye zorlamaktadir. Hatta bu daglenisgoren tarafindan normay i
rutininin  bir parcasi olarak algilanabilmekte vepoa edilmeye gerek bile
duyulmamaktadir.

3.6.4.1.2. Mobbing Davramglari ile Mobbing Uygulayicisin Demografik Ozelliklei
Arasindaki fliskiye Yonelik Bulgular

Bu b6élimde mobbing uygulayicisiningyecinsiyeti, sletmedeki pozisyonu ve mobbing
uygulayicilarinin sayisi ve mobbing davkdam arasindaki ikkiler sinanacaktir.

H22: Isletmedeki mobbing davragari, mobbing uygulayicisinin yma gore farklilik
gOstermektedir.

Bu calsmada mobbingin gruplardan gruplara yonelik yagildaptannytir. Bu nedenle
mobbing hem kadin hem de erkek tarafindan ayni gapgadgini ifede edenlerin orani
% 52,1 olarak saptangtir. Bu grubun ys dgsilimlari incelendginde mobbing
uygulayicilarinin % 60,5’inin 25-35 yayrubunda, % 18,6’sinin yirmi beasin altinda,
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% 5,8'inin 36-45 ya aralginda ve % 4,7'sinin ise yirmi keyas alti ve 25-35 ya
aralginda yer aldil saptanmnytir.

Kadin mobbing uygulayicilarinin orani genel yizdmde % 32,1'dir. Bunlarin ya
dagihmi isesOyledir; % 62,2’si yirmi bg yas alti ve % 32’si ise 25-35 yaralgindadir.

Erkek mobbing uygulayicilarinin orani genel yuzdmde % 15,8'dir. Bunlarin ya
dagihmi isesOyledir; % 69,2’si 25-35 ve % 15,4°U ise 36-45 yaalgindadir.

Diger ya gruplarinda bu oranlar dahasdiatiir. Ancak sonug olarak mobbingin tinmgya
gruplari tarafindan uygulangliortadadir.

Mobbing uygulayicilarinin yave cinsiyetleri arasinda istatistiki olarak anlahbit ili ski
bulunmytur (Pearson chi-square; 50,859, df 2&ymp. Sig. (2-sided) ,000). Elde
edilen bu dger anlamlilik sinirt olan p=0.05 gerinden kicgik oldgu icin He2 hipotezi
kabul edilmitir.

Mobbing uygulayicisinin ya ve 1-29 maddelerdeki mobbing davegan ki- kare
analizine tabi tutulmgiur. Dezsiskenler arasinda bulunan anlamh sonuclar tablo 8'd

Ozetlenmgtir.
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Tablo 38. Mobbing Uygulayicisinin Yai ile Mobbing Davranislari Arasindaki
fliskili Degiskenler

Ki-Kare P.Agiklama]
) Hesaplanan|| Serbestlik p
Tliskili De giskenler Deger Derecesi
S64s ortaminizda 6nemsenmemenizlanmaniz ya 71,341 40 ,002
da sizinle kongulmamasi kisaca grupstha itilmeniz-
Mobbing Uygulayicisinin Ya
S84syerinde Size Bariimasi ya da Birinin Ofkesinir| 63,371 40 ,011
g Hedefi Olmaniz - Mobbing Uygulayicisinin ¥a
5'« S94syerinde size ait olan yerinsgali, iteklenmek| 66,783 40 ,005
<E( yolunuzun kesilmesi ya da parmakla gostermek gilgi
g sindirici ve korkutma amacl davratarin yapilmasi-
<D£ Mobbing Uygulayicisinin Ya
O [ S21Bas edemeyedggniz is yikine maruz 88,495 40 ,000
E birakilmaniz- Mobbing Uygulayicisinin Yia
8 S234s dokiimanlarinizin veya size gelen mektup vl 97,396 40 ,000
= seylerin yok edilmesi, ara¢ gereclerinizin saklanm
Mobbing Uygulayicisinin Ya
S243syerinde sizin yapmaniz gereken goérevlerin 130,265 40 ,000
baskalarina verilmesi- Mobbing Uygulayicisinin gra

P<0,05 anlamlilik dizeyinde

H23: Isletmedeki mobbing davragtari, mobbing uygulayicisinin cinsiyetine goére

farkhlik gostermektedir.

Kadin mobbing uygulayicilarinin en ¢ok sirasiylar@fu mobbing davragini (Diger
iscilerle kongmanizin ya da ilefim kurmanizin yasaklanmasi), 3 (Yeteneklerinizin
altindaki kleri yapmakla gorevlendirilmeniz) ve 13sifiz ve isyerinde gosterdiniz
cabanizla ilgili 1srarla el#irilmeniz) nolu mobbing davraglarini gosterdikleri tespit

edilmistir.

Erkek mobbing uygulayicilarinin ise en ¢ok sirasib nolu mobbing davragni (Size
isinizle ilgili mantiksiz gorevler ya da imkansiz leflér verilmesi ya dasin
yetistirilmesinin mimkin olmagh teslim tarihinin konulmasi), 3 (Yeteneklerinizin

altindaki kleri yapmakla gorevlendirilmeniz), 27 (g#r iscilerle kongmanizin ya da
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iletisim kurmanizin yasaklanmasi) ve 1Birfiz ve kyerinde gosterdiniz cabanizla
ilgili 1srarla elatiriimeniz) nolu mobbing davraglarini gosterdikleri tespit edilrgtir.

Mobbing uygulayicisinin cinsiyeti ve 1-29 maddeékidnobbing davraglari ki- kare
analizine tabi tutulmgtur. Dezsiskenler arasinda bulunan anlamh sonuglar tablo 89'd

Ozetlenmgtir.
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Tablo 39. Mobbing Uygulayicisinin Cinsiyetile Mobbing Davranislari Arasindaki

Tliskili De giskenler

patavatsiz sorulara maruz kalmaniMobbing

Uygulayicisinin Cinsiyeti

Ki-Kare P.Acikl | Mobbing
ama | Uygulayicisi- f
Hesaplanan| df p K:Kadin
iliskili De giskenler Deger E:Erkek
H:Her ikisi
S3-Yeteneklerinizin altindaki leri yapmaklgl 25,391 8| ,001| K:12
gorevlendirilmeniz- Mob. Uyg. Cinsiyeti Eﬁ
S8{syerinde size barilmasi ya da birinin 6fkesini 15,513 8| ,050] K:8
hedefi olmaniz- Mob. Uyg. Cinsiyeti Eég
S94syerinde size ait olan yerirygali, iteklenmek|| 32,271 8| ,000| K:2
: : N i E:9
yolunuzun kesilmesi ya da parmakla gostermek gibi H-o
sindirici ve korkutma amacl davratarin
yapilmasi- Mobbing Uygulayicisinin Cinsiyeti
S104sinizden ayrilmaniz konusundagérlerinden 18,405 6| ,005| K:2
s6zIu kskirtma ya da ikazlar almaniz- Mobbing Eg
Uyg. Cinsiyeti
o S13dsiniz ve isyerinde gosterdiniz cabanizla ilgili 16,871 8| ,031| K:11
< - . E:17
7| Israrla elgtiriimeniz- Mobbing Uygulayicisinin H-8
Z || Cinsiyeti
<
g S16Size kinizle ilgili mantiksiz gorevler ya da 22,325 8| ,004] K:8
<llimkansiz  hedefler verilmesi a da sin E:32
a) y 3 H:13
¢ [ vetistirilmesinin mumkin olmagy teslim tarihiniry
E konulmasi- Mobbing Uyg. Cin.
8]
%3 S22Siddet uygulanmasiyla ilgili tehditler almaniz 15,963 8| ,043| K:2
= | zerinize yurunmesi, fiziksel ve sozli tacize Ez
ugramaniz
S23dis dokiimanlarinizin veya size gelen mektup|vb. 16,352 8| ,038| K:2
seylerin yok edilmesi, ara¢ gereclerinizin Eg
saklanmasi,
S27Diger iscilerle kongmanizin ya da ilegim 23,010 8 | ,003 || K:14
kurmanizin yasaklanmasi- Mob. Uyg. Cinsiyeti Egg
S28Size gelen telefonlarin dinlenmei, 24,198 8| ,002| K:6
.. _ E:3
mektuplarinizin  okunmasigzel hayatinizla ilgil H-0

P<0,05 anlamhlik dizeyinde
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H2a:

Isletmedeki mobbing davragtari, mobbing uygulayicisinin sletmedeki

pozisyonuna gore farklihk gostermektedir.

Mobbing uygulayicisinin sietmedeki pozisyonu ve mobbing daveigam arasinda
istatistiki olarak anlamli bir gki bulunmutur. Hipotezi dgrulamak igin 1-29 nolu
mobbing davrasglari ve anketin 36. maddesi (Bu davedan size kagi uygulayanlar

kimlerdir?) ki-kare analizine tabi tutulrgtwr ve iliskili degiskenler tablo 40’da

Ozetlenmgtir.

Tablo 40. Mobbing Uygulayicisinin Isletmedeki

Davranislari Arasindaki Tliskili De giskenler

Pozisyonu ve Mobbing

tarihinin konulmasi- Mobbing Uyg. Pozisyonu

Ki-Kare P [[Mobbing
Uygulayicisi- f
Hesaplanan| df | p |[i:is Arkadasi
iliskili De giskenler Deger S:Sef
M:Mudur
B:Birim Amiri
S24syerinizde yap#iniz isle ilgili asagilanmanig] 74,129 521 ,024|1:6
ya da alaya alinmaniz- Mob. Uyg. Pozisyonu 557
B:6
S3-Yeteneklerinizin altindaki sleri yapmaklg 71,389 521 ,038[[1:11
gorevlendiriimeniz- Mob. Uyg. Pozisyonu E/i_170
S4dsinizle ilgili  6nemli  sorumluluklarimzi| 87,537 52 ,001]1:5
kaldiriimasi ya da daha 6énemsiz veyaumuza &53
= gitmeyecek gorevlerin size verilmesi B:3
i S8disyerinde size barilmasi ya da biriniluJ 81,494 52| ,0061:9 B:6
| 6fkesinin hedefi olmaniz- Mob. Uyg. Pozisyon S+1:6 M:5
Z S:8
é S104sinizden ayrilmaniz konusunda 90,076 52| ,000]/1:4
<>E digerlerinden so6zli kkirtma ya da ikazlar I%/I32
8 almaniz- M. U. Poz.
Z [s13isiniz ve isyerinde gosterdiniz cabanizla 92,269 52| ,000]1:7
% ilgili israrla elatiriimeniz- Mobbing I%/i'163
©) . -
S | Uygulayicisinin Pozisyonu B:4
S16-Size kinizle ilgili mantiksiz gorevler ya da 100,259 52(,000(1:8
imkénsiz hedefler verilmesi ya dgni E/i_155
yetistirilmesinin mimkun olmagh teslim B:13
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Tablo 40'in devami

S18Yaptginiz isin asiri sekilde izlenmesi, hataniz 89,252 52| ,001|1:9

bulmaya cakilmasi- Mobbing Uyg. Pozisyonu &148
B:6
S21Bas edemeyegshniz is yilkiine maruz 109,574 | 52,000 1:2
birakilmaniz- Mobbing Uyg. Pozisyonu E/i_135
S23ds dokiimanlarinizin veya size gelen mektup|vb.164,075 52| ,000(1:1
seylerin yok edilmesi, ara¢ gereclerinizin §+312
E saklanmasi,
5[ S24isyerinde sizin yapmaniz gereken gorevlerin 73,549 521 ,026(1:3
= . . S:1
<Z( baskalarina verilmesi M1
g S25Sizin beceri ve gdik durumunuza uygun 118,126 52| ,000(1:2
< N . . . S:6
3 olmayan goérevlerin verilmesi M:3
0 || S264syerinde tehlikeli cakma kaullarinda 160,703 | 52(,000[1:3
Z S:3
E ¢alismaya zorlanmaniz M3
8 B:4
S || S27Diger iscilerle kongmanizin ya da ilegim 219,847 | 52| ,000(1:8
kurmanizin yasaklanmasi- Mob. Uyg. Cinsiyeti 3241
B:14
S+i:8

S28Size gelen telefonlarin dinlenmesi, 86,800 521 ,002|1:4
S:3

mektuplarinizin  okunmasigzel hayatinizla ilgil

patavatsiz sorulara maruz kalmaniMobbing

Uygulayicisinin Cinsiyeti

P<0,05 anlamllik dizeyinde

Bu davranglarin daha ¢ok kimler tarafindan yapfoha bakildginda sadece 24. ve 28.
mobbing davraslarinin ygunluklu olarak ¢ arkadalari tarafindan djer iliskili
davranglarin ise ggorenin Gstleri (mudurgef, birim amiri vb.) tarafindan yapilgl

gorilmektedir.

Hzs. Isletmedeki mobbing davragtari, mobbing uygulayicilarinin sayisina goére

farkhlik gostermektedir.

Mobbing uygulayicisinin sayisi ve mobbing dawlam arasinda istatistiki olarak
anlamh bir ilgki bulunmuytur. Hipotezi dgrulamak icin 1-29 nolu mobbing
davranglari ve anketin 35. maddesi (Bu davedan size kagi kacg ksi uyguladi?) ki-

kare analizine tabi tutulngtur ve iliskili degiskenler tablo 41'de 6zetlenstir.
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Tablo 41. Mobbing Uygulayicisinin Sayisi ve Mobbindgavranislari Arasindaki
Tliskili Degiskenler

Ki-Kare P Mobbing
Uygulayicisi
Sayisi - f

Hesaplanan|f df || p | 1:Bir
iliskili De giskenler Deger 2:iki
2+:ikiden
Fazla
S8isyerinde size barilmasi ya da biriniff 22,694 8| ,0041:5

2:5
2+:34
S12Sizden gelen dostca yakdamlara digmancg| 28,974 8| ,00Q1:3

2:2
2+:20

ofkesinin hedefi olmaniz- Mob. Uyg. Sayisi

tepkiler almanizgyerinde yokmgsunuz gibi

davranilmasi- Mob. Uyg. Sayisi

o
5)‘~ S134siniz ve yerinde gosterdiniz ¢cabanizla ilgil 15,868 8| ,0441:8
= . . . 2:4
<Z( Israrla elgtirilmeniz- Mobbing Uyg. Sayisi 2423
o [ S18¥aptiginiz isin asiri sekilde izlenmesi, hatani 18,472 8| ,0141:12
<>E bulmaya cakilmasi- Mob. Uyg. Sayisi 2:6
) 2+:35
(® | S19-Kanuni hakkiniz olan hastalik izni, tatil hakki, 20,251 8| ,0091:1
Z . . . 2:0
5 tatil giderlerini istememeniz konusunda baski 2417
8 yapilmasi - Mobbing Uyg. Sayisi
= S21Bas edemeyec#niz is yukine maruz 15,787 8| ,0461:4
2:2
birakilmaniz- Mob. Uyg. Sayisi 2405
S25S8izin beceri ve gdik durumunuza uygun 20,228 8| ,01Q1:0
olmayan gorevlerin verilmesi- Mobbing Uyg 2:4
' 2+:14
Sayisl
S264syerinde tehlikeli cakma kaullarinda 20,097 8| ,01¢1:2
calismaya zorlanmaniz- Mobbing Uyg. Sayisi gflo

P<0,05 anlamhlik diizeyinde

Tablo 40’da mobbing uygulayicilarinin sayisinafegkanslar incelendinde mobbing
davranglarinin ikiden daha fazla gitarafindan gercekigrildi gi saptanmgtir.

3.6.5. Arastirmanin Degerlendiriimesi

Yapilan bu argtirma, uygulamanin yapilgh tekstil, otomotiv yan sanayi, makina
imalati ve metal-gelik sektdrlerinde kisaca mobbiagmi ile ifade edilen psikolojik
baskinin yayginfiini ve bu sektorlerde gorulen yaygin mobbing daglanni
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saptamada, mobbingin mavi ve beyaz yakalgoienler Uzerindeki etkilerinin

belirlenmesi agisindan onemlidir.

Arastirmanin  amacina uygun olarak imalat sektorinde{etmelerde gortlen
mobbingin yayginigi, mobingin turld, mobbingin slietmelerin karekterisginden

kaynaklanip kaymaklanmagl) mobbing madurlari ve mobbing uygulayicilarinin
Ozellikleri argtinimistir.  Ayrica mobbingin bu sektérlerdeki ganlarin, aile
iliskilerine, psikolojik ve fizyolojik sgliklari Gzerindeki etkisine, syeri

ferformanslarina,si verimlerine, g devamsizliklarinagimemnuniyetlerine etkilerinin
neler oldgu saptanmtir. Mobbingin sonuclarina yonelik cevaplar anket milakat

yontemine bgvurularak elde edilngtir.

Yapilan dgerlendirme cabmalari sonucunda, mobbing olarak literatiirde tazunmmis
isyerinde psikolojik baskinin yagiginin sektorler arasinda farklilik gosteiidiespit
edilmistir. Yapilan calmada mobbingin yayginlik orani; tekstil sektérirfde54,12,
metal-celik sektorinde % 30,76, otomotiv yan sarsktoriinde % 26,62 ve makine
imalati sektoriinde ise % 17,46 olarak bulugimu Dort sektérin genel
deserlendirmesi yapilggnda ise bu oran % 38,86 olarak tespit edilimi Bu sonuc¢
italya’da imalat sektériinde % 38 olarak bulunan nadib yayginlhk oranina benzerlik
gostermesi acisindan dnemlidir. Turkiye’deki molgiminimalat sektérindeki yayginlik
oranini tespit etmeye yonelik bu samanin AB (yesiitalya’dakine benzerlik
gostermesi, Ulkemizdeki mobbing olaylarinin sardén cok daha fazla olgunu

ortaya koyar niteliktedir.

Yapilan bu ¢cakbmada, imalat sektérindeki doért farkl faaliyet arataki 14 blyuk ve
KOBI niteligi taslyan kletmelerdeki mobbingin yayginlk oranlarinigletmelerin
faaliyet alanlarina gore farklilik gostegdsaptanmytir. En yiksek mobbing yaygigh
tekstil sektoriinde tespit edilgtir. Bunu sirasiyla metal-celik, otomotiv ve makine
imalati sektorleri izlenstir. Tekstil sektériinde en yitksek mobbing yaygirdraninin
gorulme nedeni, bu sektérdekin niteliginin mobbing davraglarina zemin hazirlayici
faktorleri barindirmasidir. Tekstil sektériindgdrenler gruplar halinde ayni tezgéahta ya
da gruplar halinde farkh bolum veya tezgahlardiasgzaktadirlar. Bu ¢agma seklinde
yuz yuze iletyim ve ibirligini gerektiren ¢cakma sekli mevcuttur. Gruplarin gunlik

tamamlamak zorunda olduklari sayiiler vardir ya da belli miktarlardaki drtnt
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yetistirmek zorundadirlar. Yani hizli olmak, ekip gahasi yapmak zorunlugu
mevcuttur. Grubun bu ¢amasina ayak uyduramayan ya da grubun genelindemigiah
performans sergileyensgorenlerin dgerleri tarafindan baski gérmesi mumkandur.
Bazen bu baskilar birbirini etkileyen fark$ gruplari arasinda da gorilebilir. Urtinlerin
belli bir siralamaya gorglem gordigu isletmelerde birbirini takip eder gruplarindaki
isgOrenler birbirlerine baski uygulayabilirler. gar onemli bir faktor ise tekstil
sektoriinde daha cok yirmi pe/as alti bayan ggorenlerin ygunlugudur. Rekabet,
kiskanchk duygulari benzer ygrubu ve cinsiyetlerin oldiw ortamlarda daha yiksek
olabilir. Bu argtirmada grup ¢ajmasinin ve yuz yize c¢ghnanin varlginin mobbingin
yayginlgl tUzerinde etkili oldgu sonucu ortaya ciksgtir. Bunu d@rulayan dger bir
bulgu da sektorler ile mobbing davrgar arasindaki ikkidir. Isletmelerde en sik
karsilasilan mobbing davraglari da sektorlere gore farkhlik gostermektediringy
tekstil sektori dier ¢ sektdrden farkli olarak sozlu ve fizikseldet iceren mobbing
davranglariyla en ¢ok katilagilan sektdr olarak saptangtir. Bunda yine yuz yiuze
iletisim ve grup cakmasinin 6nemi olabilege gibi isgdrenlerin ygunluklu olarak
yirmi bes yasin altinda olmasinin da payi olabilir. Yirmi sogas alti duygularin ¢ok
yogun yagandgl ve yg gerei yeterince stres ve catna yonetiminin deneyimlenmeli
bir donemdir. Bu nedenlggotrenlerin birbirlerine kizginliklarini veya ofkele s6zIu
ve fiziki siddet iceren ifadeler kullanarak gidermeleri soznksu olabilir. Dger
sektorlerde daha cokle ilgili mobbing davrarglari gortldigu tespit edilmtir.

Bu calsmada mobbingin yonu genel olarak yukaridaaggya dikey mobbing olarak
tespit edilmgtir. Mobbingin % 57 oraniyla amir konumundakileraandan uygulangi
saptanmytir. Diger dnemli bir bulgu ise bu dért sektérde gorilerbbingin, gruplardan

gruplara yonelik oldgunun tespitidir.

Isgorenlerin % 72,9'unun maruz kaldiklari mobbing manslari nedeniyle aile
hayatlarinin olumsuz etkilenglive % 51,6’siningyerlerinde ygadiklari olumsuzluklar
ailelerine yansittiklari saptangtir.

Mobbing ma&durlarinin % 16,4'Gnin mobbing davrgari nedeniyle son alti aylik
surecte psikolojik olarak kendilerini iyi hissetniddri icin ve % 14’Gndn bg boyun,

bel grilari nedeniyle doktora gittikleri de gir bir bulgudur. Doktora lkaboyun ve bel
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agrilari icin giden ggorenlerin ise % 33’Unun ayrica kendilerini som aitdir psikolojik
olarak iyi hissetmediklerinden dolay! da doktortikjeri saptanmytir.

Mobbing m&durlarinin % 21,1'inin 1 ila 30 gunden daha uzuresie ise devamsizlik
yaptgi, % 25,5’'inin glerini degistirmeyi distindukleri, % 85’inin ¢ verimlerinde dgils
yasadigl, % 92’sinin performanslarinin olumsuz etkilekidi ve % 66’sinin kendisini

isyerinde caresiz hissedtitespit edilmstir.

Mobbing davrarglarinin neden oldgu sikayetler nedeniyle son bir yildir strekli ilag
kullanan mgdurlarin orani % 14 olarak tespit ediltii. Bu magzdurlarin ise % 37’sinin
son alti aydir kendisini psikolojik olarak iyi hegsnedikleri, % 43’Gnin ave boyun
agrisi gektikleri, % 23'Unun anti depresan ila¢ katl& saptanmtir.

Mobbing ma&durlariyla ilgili olarak elde edilen bulgular isgdyledir: Mobbing
davranglari ve demografik dg@skenlerin tumu ilgkili bulunmustur. Magdurlar 25-35
yas arasindadirlar. Mglurlarin tekstil sektérinde ganluklu olarak kadin, ger erkek
egemen sektdrler olan otomotiv yan sanayi, met#-ge makine imalati sektdrlerinde
erkek oldgu, tekstil sektériinde ngdurlarin bekar ve ygunluklu olarak ilkokul, déer
sektorlerde ise lise mezunu olduklar, 1-5 yillikdéme sahip vesgi statisinde
calistiklari, % 50’ye yakininin ailelerinde kendisisghda baka bir calsanin olmadii
tespit edilmgtir.

Mobbing cinsiyet farki gozetmeksizigletmelerdeki timsgorenler igin ciddi bir sorun
olarak kagimiza ¢cikmaktadir. Bu camada mobbing mgurlarinin % 68’inin kadin, %
59'unun 25 ya altinda, % 68,5’inin bekar, % 32’sinin lise mezufti 63’'Unun 1-5 yil
aras! kideme sahip, % 82'siniglatmede ggoren oldgu, %521’'inin kendisi dunda
ailesinde bgka bir ¢alsanin olmadil, % 41’inin son bir yildir mobbinge maruz kaidi

% 60’'Inin ise kendisiyle birliktesigrubundakilerin de ayni zamanda mobbinge maruz
kaldigini disiindukleri, % 68’inin ise mobbingin kendileristhda baka calsanlara da
uygulandgini gozlemledii tespit edilmstir. Sektorler bazinda ise tekstil sektoriinde
egitim seviyesi dguk ve kidemi az olan bayaggtrenlerin kendilerini daha savunmasiz
hissettikleri ve mobbingden daha fazla etkilendikéaptanmytir. Diger sektorlerde ise
yogunluklu olarak lise mezunu 1-5 yil kideme saRip statistindeki erkekgorenlerin

mobbing mg@duru oldgu tespit edilmgtir.
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Mobbing uygulayicilarinin % 53,3’Gnin 25-35syaralginda, % 30,8’inin 25 yan
altinda oldgu, hem kadin hem erkek mobbing uygulayicilarinianor%35, sadece
kadin mobbing uygulayicilarinin orani % 23 ve sada&ek mobbing uygulayicilarinin
orani ise % 42 olarak saptarstm. Kadin mobbing uygulayicilarinin % 62’sinin 2&
altl, % 32'sinin 25-35 ya aralginda oldgu, erkek mobbing uygulayicilarinin %
69'unun 25-35 ya aralginda, % 15'inin ise 36-45 yaaralginda oldgu tespit
edilmistir. Her iki cinsin ayni anda mobbing uygulgdidurumlarda ise mobbing
uygulayicilarinin % 61’inin 25-35 yaaralginda, % 19’'unun 25 yan altinda ve %
6'sinin ise 36-45 yaaralginda oldgu saptannstir.

Mobbing uygulayicilarinin daha cok idari pozisyoda old@gu ve mobbing

davranglarini grup olarak mgdurlara uyguladiklari tespit edilgtir.
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SONUC ve ONERLER

Dunya ekonomisi, 6zellikle icinde yadgimiz son ceyrek yuzyil icerisinde hizla
kiresellgme sirecinin etkisine girgtir. Bu surecgte ekonomik, sosyal ve kilturel
sinirlar eski anlamlarini kaybederken ayni zamalioeral tutum ve gilimler gug
kazanarak teknolojik ve toplumsal sggnin 6nemli Olctide kiresel sireclerden
etkilenmesine neden olmtur. Bununla birlikte gunimizin acimasiz/sert rekab
ortaminda ygam sava veren gereksletmeler gereksesgorenler kureselignenin de
etkisiyle pek ¢cok sorunla karkariya kalmaktadirlar. Ekonomik baskilar, artan ticari
yaris, kiculme, yeniden yapilanma weyogunlugu gibi faktorlerin § ortamlarinda stres
ve siddeti artirdgl bilinen gerceklerdendir. Bu ortamda stres sigdetle yakindan
baglantili bir isletme problemi de “mobbing’dirisletmelerde ortaya ¢ikan mobbing
davranglarinin en blyluk nedeninin ¢gdnlar arasinda yanan acimasiz rekabetten
kaynaklandgl distintlmektedir. Rekabet cghinlar arasinda acimasiz bir yaristrese
ve buna bgl psikolojik rahatsizliklaragiddete vesiddet kadar yaygin der ciddi bir
sorun olan mobbinge yol agcmaktadir. Mobbing ise ligatmelere hem de cahlnlara
ekonomik, psiko-sosyal ve yasal sonuclaguwtonaktadir. Dger taraftan tlke ekonomisi

ve topluma da blyuk zararlar vexddistnilmektedir.

Isletmelerde yganan dgisiklikler mobbinge neden olan potansiyel sebeplediten
Yeniden yapilanma ve kigulme gibi birgok turdekigigikliklerin bir batiin olarak
toplumsal gilimler ve daha biyuk dgsikliklerden etkilendgi distnikmektedir.
Kireselleamenin ve buna bgll olarak pazarlardaki liberalizasyonun etkileryriaa
verimliligi artirma cabalari, performansa dayali 6dul sisteimé¢ itimat ve bunlarla
baglantili tim deisikliklerin yonetici ve § arkadalari arasinda mobbing veagilayici

davranglarda artga yol actgl kabul edilmektedir.

Kiresellamenin ve pazarlardaki liberagimenin etkisiyle gletmelerde yganan
degisikliklerin yol actigi baskilarin ggérenlerin becerilerinin sggini distrdigini
(6zellikle kendi yeterlik sinirlariyla idare etmegalsan yoneticilerin) vesgorenlerin
gonullt olmasalar da mobbing davrdarini benimseyebilecekleri ifade edilmektedir.
Ayrica, yeniden yapilanma ve performansi artirmeeg@érinde idari sorumluffun
artacgl, alinacak bazi risklerde ise yoneticilerin indaynaklarinin gletmede hangi

yontem ya da davraglarin izlenmesi gerekgi konusunda yeterli donanima sahip
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olmadiklarindan dolayr mobbing riskinigletmede artabile@ de ileri strilmektedir.
Yogun rekabete dayali cevrelerde yoneticilerin kerigteglerini bgarmak igin az ya da
cok mobbing taktiklerini care olarak kullanabiletak sasirtici dezildir. Bu ylzden,

mobbing bu tarz yoneticiler icin yararli bir 6zktir ve olumsuz sonuclarin

sorumluligunu dstinden atmada bir arag olarak kullaniimaktadi

Isletmelerdeki ari rekabet, dgiik is guivenlii ve issizlik riski nedeniyle mobbing va i
stresi arasinda yakin birgki oldugu distinulmektedir. YOneticisici ayriminin oldgu
kati hiyeragik yapi, bu bolinmeyi kotigirir ve siddet riskini daha da artirarak “onlar
ve biz” kultdrinin gelimesine neden olur. Performansa dayali Ucret paditikn
uygulandg, alternatif § seceneklerinin kisitlangh ve guclu birsekilde ayrimcilga
maruz kaldgini diunenlerin bulundgu bir emek piyasasi c¢evresinin de mobbing
davranglari icin daha yuksek risklergaligl ifade edilmektedir.

Isletme kdltiri mobbingin okmasina zemin hazirlayici bir taban gluabilir.
Isyerinde mobbing, yapilar arasindaki bir etiite ve bu gruplar arasindaki sirecler
olarak gorulebilir. Kendi iclerindeki durumlar mablge yol agmaz fakat onlari harekete

gecirici ve tetikleyici faktorler oldgunda destekleyici rol oynarlar.

Isyeri mobbingi kurumsal olmayan sistemlerdegigiene direng olarak gafen,
hiyerasik ili skilerin 6zellikle burokratik kontrol amaciyla geldigi isletmelerdeki

kultarlere 6zgudur.

Isyerinde mobbingle ilgili yapilan sgli arastirmalarda, §yeri veya var olan ydnetime
bagli olarak mobbingin gyerlerinde ortaya cikmasinin ana nedenleri arashatali
personel secim vese alim sudreci, donemselsci istihndami, gyerindeki sayili
pozisyonlari elde edebilmek icin bireyler arasingasanan acimasiz rekabet

gosterilmektedir.

Mobbing davrarglarinin gorilme sikfiini etkileyen dger bir faktor ise gletmelerin
kurumsal yapilaridir. Kurumsal yapisi bulunmayastidkora bir yonetim anlagnin
hakim oldgu, profesyonel vyoneticilerin olmad) kapali kapi politikalarinin
uygulandgli, ayrimcilik ve kayirmanin acik bir bicimde yapgid asiri baskici
yoneticilerin oldgu, rol ¢catsmasi, rol belirsizi, disik is ve zaman kontroll, yuksek

isbirligi talebinin varlgl, zayif iletsim ve dedikodu kultarinin hakim olmasi,s i
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dizayni ve § organizasyonuna Bh asin is yukd, net olmayan talepler ve yapilarin
olmasi mobbing davraglarini artiran yonetsel faktorler olarak gorilmelte

Ozellikle isletme yonetiminin gletme igindeki alt gruplar arasinda sgaan giic
cekismelerinde gruplardan birinin yaninda tavir takgndda, dger isgbrenlerin gorg
ve fikirlerine dgger veriimemesi durumlarinda mobbing davstmnin daha saldirgan

bir tarzda ortaya konabilegestylenebilir.

1980’li yillardan itibaren, sletmelerdeki kigtlme vesgilerin gecici olarak gten
cikarilmasi yaygin hale gelgtir. Bu da glerini kaybetme korkusu yayan ggoérenleri,
hem Ustleri hem de mesleki@rinca yaratilan istenilmeyen gaha kagullari altinda
calsmaya mahkim etmektediisletme icinde kendini sietmeye ait hissedemeyen
isgorenler bir stre sonra henxslerine, hem gletmeye hem de kendilerine
yabancilaacaktir. Bu ise sgorenlerin § ortaminda birtakim hove etik olmayan

davranglar sergilemelerine zemin hazirlayacaktir.

Mobbing kicuk bdlumlerden, imalat yapan fabrikalae yonetici ofislerine kadar

isletmenin her bolimiinde artarak ortaya ¢ikmaktadir.

Imalat sektorii enggn yogun oldusu bir alandir. Rekabet, hiz ve kalite gibi kavramla
bu sektérde vazgecilmez unsurlar olarakskarza cikmakta ve dnemgsian derecede
vurgulanmaktadiriliskilerin odagzinda rekabet, karlilik ve daha fazla tretim argiayn
yer aliyor olmasi imalat sektdriinde gah ¢@u insan icin daha fazla ¢cgina ve daha
fazla yuk anlami da ganaktadir. Dolayisiyla bu sektdrdelggiiciiniin ygun stresle
karsi karsiya kaldgl sOylenebilir. Ulkemizde imalat sektoriinde uygaanmobbing
davranglarinin  s&hk, bankacilik, @itim sektorinden hemen sonra ggldi
distinulmektedir. Bu sadece ulkemiz icingdeayni zamanda bircok Avrupa ulkesi,
Amerika, Avusrtralya gibi diinya ekonomilerinin smada gelen dier Ulkeler icin de
gecerlidir. Orngin, Italya’da yapilan bir agirmaya gore, tiim mobbing olaylari icinde
imalat sektort % 38 gibi ciddi bir rakamla ¢ok ddke gelmektedir. Ancak tlkemizde
bu sektorde gorilen mobbing uygulamalar yiz malplirgzdurunun cevaplandirgh
bir ankete gore ancak % 12’lik bir oran ile ifaddilmistir. Ancak bu alanda
ulkemizdeki argtirmalarin yok denecek kadar az olmasi % 12’likusam sglikh bir

sonug¢ olmadiini distindirmektedir.
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Imalat sektériinde mobbing olayininglsl, finans ve gitim sektorlerine gore diik
olmasinin sebebi makinelerle ve gurulti ilgragmaktan, insanlarin kendilerine tam
olarak ne olup bitiini anlayamamalaridir. Bir der neden de, cahnlarin iletsim,
mobbing, ksilik ve biling gelistirme gibi konulara yeterince 6nem vermediklerinigi
yasadiklari mobbing davragiarini gormezden gelmeleridir. Ayrica bu sektordésan
insanlarin ¢gu asgari tcretle de olsa bgrbulabilmek icin her turli eziyete ve baskiya

“evet” demek durumundadir.

Imalat sektoriinde gorilen mobbingydrinde §i savsaklamaksizin diizgiin gahak
rekabeti ve verimlilgi arttiran, bazen dirist bazen de hirsh bgiliki 6zelligi tasiyan
isgorenlere kan uygulanan davraglar olarak ortaya cikar. Bu tlr insanlarge
isgOrenlerin hem si hem de psikolojik guvenlikleri icin bir tehdit wms olarak
algilanirlar. Bunlarin saf gh birakilmasi igin psikolojik baski yani tehditldirma ve
alay gibi dgisik taciz sekilleri uygulanir ve ne yazik ki bu durist ve welii calisanlar
bir sekilde sgucu dgina itilerek bireysel oldgu kadar sletmeye, topluma ve de ilke

ekonomisine 6nemli 6lgctide zarar getirecek bir ddrgicine itilirler.

Ulkemizde mobbing olgusu hentgyérlerinde yeterince bilinmemekle beraber, yapilan
sinirh sayidaki ardgirmalar mobbingin yaygintinin ve gletmelere verdii zararin
gelismis Ulkelerdekinden pek de farkl olmgdhi ortaya koymaktadir. GUnimuzin
gelismis ekonomileri mobbing olgusuyla bilimsel anlamda Iggik on bg yil dnce
tansmis ve o gunden bu yana olguyla ilgili bircok farkeksorde farkli argtirmalar
yapilmstir. Arastirma sonuclari gelimis Ulkelerde mobbingle ilgili 6nlemlerin
alinmasinda etkili olmgur. Oysa olgunun hentz ciddiyetinin farkina vaathg
ulkelerde mobbing olgusu daha ziyadgeri stresi ya dasyeri catsmasi olarak
nitelendirimeye ve de&erlendirmeye devam etmektedir. Mobbingin bireylere,
isletmelere ve Ulke ekonomilerine vegdpsikolojik, fizyolojik ve ekonomik kayiplar
oldukca buyuktlr. Bu konuda ulkemizde de olgununirtamasi ve farkindaiinin
kazandirilmasi ve gerekli tedbirlerin alinmasindkkagslayacak farkli sektorlerde

farkl argtirmalarin yapilmasina gereksinim vardir.

Tam didnyada oldgu gibi tlkemizde de olgunun tanimi konusunda fikirliginin
sglanmasina, olgunun geisinde kullanilan ulusal bir olgen gelistirilmesine, bu

konuda yapilacak agarmalarin tgvik edilmesine ve sonuclar gaultusunda ulusal
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politikalarin gelitirimesine, Tirkis Hukuku'nda mobbing olgusuyla ilgili mobbing
magdurlarinin sginabilecgi koruyucu maddelerin yer almasina ihtiyag varéyrica
mobbingin bireyler,dletmeler, toplum ve llke ekonomileri Gizerindekirmkuz etkileri
konusunda bilinclendirme cabalarinin yerel ve Ulusazda yapilmasina, bireylere

psikolojik destek hatlari ve merkezlerinin acilamridimasina da ihtiya¢ vardir.

Bu calsma ile gorulmitdr ki; mobbing davraglari ile sektdr, §letmelerin kurumsal ve
yonetimsel yapilari arasinda anlamli bigkili bulunmutur. Imalat sektoériinde dikey
mobbingin yaygin oldgu da saptanmguir. Ustler tarafindan uygulanan mobbing
yayginlk orani % 57'dir. Yatay mobbing orani % @larak tespit edilen agarmada,
ayni anda hem dikey hem de yatay mobbinge maruzldatini ifade edenlerin orani
da % 16'dir. Goruldglu gibi argtirma konusu sletmelerde mobbingsletmelerde
yogunluklu olarak amir pozisyonundaki ganlar tarafindan uygulanmaktadir. Ayrica

gruplardan gruplara uygulanan mobbingin yaygin glddia saptanngiir.

Mobbingin calsanlar Uzerindeki olumsuz etkileriningletmeleri de yakindan
ilgilendirecek sonuclari vardir. Yapilan gahada, kendini mobbing rmduru olarak
ifade eden cajanlarin % 73’0 gradigl mobbing davraglarinin aile hayati tGzerinde
olumsuz etki yaratsini ifade etmektedir. Isyerinde maruz kalgh mobbing
davranglarinin kendisi Uzerinde biragtiolumsuzluklari aile bireylerine yansittiklarini
ifade eden mgdurlarin orani ise % 53’tir. Mobbing @durlarinin son alti ayda
kendilerini psikolojik olarak iyi hissetmedikleried dolay! doktora gitme oranlari % 16
olarak saptanmgtir. Son alti aydaiddetli ba, boyun ve bel grilar nedeniyle doktora
gidenlerin orani ise % 14’tur. Bae, boyun ve belgulari icin doktora giden mobbing
magdurlarinin % 33’0 ayni zamanda kendini psikolojikrak da iyi hissetmeginden
dolay! doktora gittiklerini de belirtrgierdir. Magdurlarin % 24’G halen c¢ahiklar
islerini degistirmeyi distnduklerini, % 85'i § verimliliklerinin mobbing nedeniyle
olumsuz etkilendiini, magdurlarin % 91'i gteki performanslarinin azafgni, % 66’'si
ise kendilerini gyerlerinde caresiz hissettiklerini sOyleterdir.

Bu calgma ile mobbingin gsletmelerde bglica su olumsuzluklara neden olgu
saptanmgtir. 1. Isgorenlerin motivasyonu gér. 2. Isgérenlerin performansi olumsuz
etkilenir, 3. Verimlilikte digus olur, 4. Kalitede d§iis olur, 5.Isletmeye balilik azalr,

6. ise devamsizlik oranlari artar, &letmenin 6rgitsel $hgl bozulur, 8.Isletmenin
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imaji zedelenir, 9. Gorinmeyegekliyle verdgi kayiplar vardir (tazminatlar, dava

masraflar vb.).

Tum bu sonuglardan; mobbingin galnlar Gzerinde olumsuz ekonomik, sosyal,
psikolojik ve fizyolojik etkilerinin oldgu ve bu olumsuzluklardargletmelerin de
blyuk zararlar géregegercesi ortaya ¢ikmaktadiisletmedeki mobbing nilurlarinin
bireysel olarak ygadiklari olumsuzluklarin kat kat artaraffetme tzerinde de benzer
olumsuz sonuglarin yanmasina neden olagaaciktir. Bu da mobbingin olumsuz
sonuglarinin sadece mobbing davskrna maruz kalan ¢aandan ibaret olmagini,
ayni Olcide hatta daha fazlasigieimelerin, ailelerin dolayisiyla tim toplumun
mobbingden dolayll ya da gaidan zarar gordiil, ayrica tlke ekonomisinin de bundan

olumsuz payini alabilegegercesini gozler 6ntine sermektedir.

Mobbingin ortaya cikar@i sonuclarin gletmelerde travmatik bir cevre yargiti
argtirmalarla saptanmgtir. Bu konuda psikiyatristlere, sosyal guvenlikriionlarina,
insan kaynaklari departmanina, yoneticilere, saaidil, sglik kuruluslarina, meslek
odalari, basin ve yayin kurglarina da gorevler dinektedir. Bu kurumlarin ggadig
yardim ve sosyal destek, stresli olaylarin sgallar Uzerindeki etkisini azaltacaktir.
Mobbingin olumsuz etkileri bir bitlin olarak eleraliginda mobbingle gerelgletme
yoneticileri, gerek hikimet ve ghr kurum ve kurulglar, gereksesgérenler micadele

etmek zorundadirlar.

Isletme yonetimlerinin mobbing davratarinin kletmelerinde yganmamasi ya da var
olan mobbing davraglarinin etkilerini en aza indirgiyebilmeleri igirinaalar gereken

onlemler vardir. Bu 6nlemlerin bazilari yapisalgidenle ve kletme politikalariyla

ilgilidir.

Isletme yoneticilerinin yapmasi gerekenler;

« Isletme yoneticileri mobbing gergmi kabul ederek se bglamak zorundadirlar.
Mobbing gercginin bir an dnce farkina varmalari, mobbing dawemn isletmeye olan
maliyetleri belirlenmeli, gletmedeki mobbing @limleri ve bu eilimleri etkileyen
faktorler saptanmali ve mobbingle ilgilsletmede gerekli uygulamalari gyatmalari

gerekmektedir.
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* Yonetici, 6ncelikle psikolojik surecler ve insanykaklari yonetimi konusunda

bilgili olmali; baska insanlarin tutum, davranve duygularini anlayabilmelidir.

+ Isletmelerde mobbing vesiddet olgularini 6nleyebilecek bir gerler setinin

benimsenmesi gerekmektedir.

e YOnetimin uyguladil etik dsi davranglari (ayrimcilik yapma, kayirmagiddet-
baski-saldirganlik, hakaret ve kufir, bedensel imeet taciz, dedikodu, maddi ya da
manevi olarak yapilan sal eziyet) engelleyici etik dgrlerin belirlenmesi ve

uygulanmasinda kararl olunmasi gerekir.

. Yoneticilerin farkhliklari yoneterek, argymazlik, uyumsuzluk, zitkma ve
birbirine ters diéme gibi mobbingi tetikleyici durumlarda gu¢ ve atelerini
kullanarak, gletme icinde bu tlr caimalari ¢ozimleyecek stratejiler ggiimeleri de
gerekmektedir. Cajanlar arasindaki catna ve anlgmazliklari dnleyici uygulamalar
bireylerin sosyal pozisyonlarini belirleyerek, gdarlari koruyucu bir etki yapar.
Haksizliklari ve ¢agmalari 6nlemede birgcok model uygulanabilir. Gtinecatsmalari
Onlemede tarafsiz gozetimcilerle kamak ¢6zim olabilir. Bu konuyé yaramadyinda
catsma yaratan konularla ilgili pazarlik yapilabilir.aRarlikta da belirli kurallar
konulabilir. Orngin catsma yaratan her bir gruba belirli bir zaman ayirmadzarlik
icin tekliflerde bulunmak, pazagh dogru bir zamanda sonlandirmak, tekliflerigta bir
bicimde reddetmek gibi bir stire¢ izlenebilir. Pdkdéa da baarisiz olunursa, ¢6zim
hakemlere birakilabilir. Butin bu sidreclerin amaatsmalari Onleyecek ya da
yonetecek mobbing davratarina yol acan faktérlerin ortadan kaldirilmasini

salamaktir.
* Yoneticilerin kgorenlere ilgi gostermesi,
* Yapilan § hakkinda targmanin ve yonlendirmenin olmasi,

« Isciden profesyonel yetenek ya da inisiyatifini knbidilecgi ya da dgerlendirme

yapabilecgi bir ortamin hazirlanmasi,

+ Isletme hedeflerinin belli olmasi ve bunlarggdrenlere benimsetilmesi,
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« Insanlarin bgllik, dayansma ya da dletmeyle ya da der meslektglariyla
ili skisini gelistirebilecesi bir zemin hazirlanmasi ve bu konudgleimedeki tum

isgOrenlere gereklig@timlerin verilmesi gerekir.

« Isletmede vyiiksek gorevlerdeki insanlarin giclerini tilkg@ kullanmalarini
engelleyecek bir mekanizmanin ggfilmesi, 0Ozellikle sikayetin yapilabilecg

yonetimsel surecirslerlik kazanmasi gerekir.

. Catsma ve stres yonetimi konusundgarenlere beceri kazandiriimasi ayrica
iletisim becerilerini gektirici 6nlemler alarak dletmelerdeki ilegim kanallarinin
zayifliginin 6nlenmesi gerekir. Ayricasletmelerde stres yaratici ortamlar ortadan
kaldirlmaya (Kit kariyer firsatlari, adaletli Ucret politikalarm is guvenliginin
sglanmasi, yikicl rekabetin azaltilmasi gibi) gdinalidir.

 Catsmadan kaynaklanan mobbing durumlarinda yoneticilerofesyonel bir
yonetim plani ve prosedurleri hazirlayarak (@neyonetici, sletme kurallari icerisinde
calisanlarin birbirlerine saygi duymalari gergkti empoze etmeye c¢ahbilir. Bolum
toplantilarinda kendisi, caanlara model olarak, bilgi vererek, 6rgut politikas
birlikte ve uyum icersinde camayi gerektirdiini ifade edebilir) gerekli ¢6zim
Onerileri olwturabilirler. Baka bir yontem de birbiriyle ¢caan calsanlari sletmeden

uzaklatirmak veya bgka bir béltime transfer etmek olabilir.

* Problem c¢cozmeye odakli daha az otoriter ligenliyer aldgl yonetim tarzinin
benimsendii firmalarda mobbingin yayginlik oraninin daha gzldikkate alinarak
‘Kapali Kapr’ politikasi uygulamalarina son verilgig igsletme yonetimlerinin
birokratik ve otoriter liderliksekli yerine demokratik yonetim ve liderlikekli

benimsenmelidir.

« Isletme yoneticileri kendi sorumluluklarini  bilmek, sgbrenlerine  kendi
potansiyellerini sergileyebilecekleri bggil bir calsma ortaminin garantisini de

vermekle yukumludurler.

« Isletme yoneticileri giiven ve saygiya dayall kabaheklik, denetim, iyi iletim ve

denge gibi dgerlerin oldgu bir isletme kultrind olgturmak zorundadirlar.
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« Isletme yoneticileri cabalarini,sletme kultirine (sosyal refah)slétmedeki
ili skilere (duygusal / sosyal refah)gré@nme ve ge$meye (zihinsel refah)syerindeki
degerler, anlamlar ve amaclara (manevi refah) ve bunigani sira fiziksel mutlulgu
saglayacak unsurlara yoneltmesi kisagketmelerin 6rgutsel ghgina 6nem vermesi

gerekmektedir.

« Isverenlerin gyeri politikalarini gézden gecirmeleri ya daggigirmeleri ve yakinma
ve arabuluculuk prosedirlerinin gturulmasi ihtiyacini da dmirmaktadir. Isletme
dizeyinde, hiyeraik Kkisilerarasi § iliskileri icinde ortaya c¢ikan mobbing

uygulamalarini ortaya ¢ikaracak bir yakiaa ihtiyac vardir.

« Zulmedilme ve gug¢ kullanarak yapilan tacizleri bildeye imkan taniyacak acik bir
sisteme de ihtiya¢ vardir. Bunu yapabilmek i¢in tmagin varlgini argtirabilecek ve

onlem alabilecek guci olan gansiz bir grubunsietme icinde yer almasi gerekgidir.

« Isletme yonetimlerinin bitimsgorenleri yeri mobbinginin tolare edilemeyecek ya
da kabul edilemeyecek bir taciz offlukonusunda bilgilendirmesi ve bu konuda gerekli
egitimi saglamasi gerekmektedir.

* Mobbingin, sletme ici disiplinin sglanmasi, verimin attiriimasi ve bunagba
olaraksartl reflekslerin olgturulmasinda bir arac olarak kullaniimasinin eregetiesi

gerekir.

» Isletme yoneticilerinin dletme ici dgisim egitimine gereken dnemi vermeleri de
isletmelerde mobbingin ortaya ¢cikmasini 6nleyebilegekmli unsurlardan biridir. Bu
konuda ust yonetimin de dahil okglw tim calganlarin surekli gitim programlarindan

yararlanmali (Stres, Mobbing, #sel Gelsim Egitimleri gibi) sgglanmalidir,

» Isletmelerde mobbing ngduru old@gu tespit edilen sgérenlere 6zel destek
programlari diizenlenmelidiisletme doktorlari bu konuda bilgilendirilmelidir. Aga
isletme psikologlarina istihdam @anarak ggorenlere duzenli destek programlari

uygulanmalidir.

+ Isletme yonetimlerinin insan kaynaklari bolimlerirghd fazla yatirrm yapmasi, bu
bolumlerde insan psikolojisinden anlayan profesjlere de yer verilmesi

gerekmektedir. insan kaynaklari bolimlerine ve (st yonetime blyusreger
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dismektedir. Insan kaynaklari boliimleri yoneticilerle mobbing sk@ar politikalar
olusturmak icin sbirligi yapmak ve elde edecekleri bilgileri diizenli olaisst yonetime
aktarmalidirlar. Mobbing sendromu tlumletmeyi sarmadan yerinde 6nlemlerin

alinmasini sglamak ve d@ru bilgi aksina kopri olmalari da gerekmektedir.

. Yoneticiler s tanimlarinnin yapilmasini, ¢gdnlarin gorev ve sorumluluklari

belirlenmesini sglamalidirlar.

* Gec fark edilen mobbing davralarindan zarar goérmsiimobbing mgdurlarina
destek sglamali, mobbingin 6nlenmesi i¢in gerekli gahalarin § gorevleri arasinda

yer almasina oncelik vermelidirler.
* Yoneticiler se alim ve yerlgtirme sirecinde kilik i s uyumuna dikkat etmelidirler.

+ Isletmede etik kodlar okturulmali ve cakanlarin etik dgerleri icsellgtirmeleri

sglanmalidir.

» Calisanlara destek olabilecek birger 6nlem de onlar icin hazirlanabilecelglda
programlaridir. Bu programlar, cgdnlarin hem fiziksel hem de ruh ghétlarini
koruyucu 6zellik tair. Ornesin, calsanlari bir araya getirerek sigaray azaltma, alkolii
onleme, kilo verme, gakli beslenme, dizenli egzersiz yapma gibi kordaaverilen
egitimler calsanlan bir araya getirecek ayricgdetmede cakanlarda sosyalineyi
sgilayacak, birlikte olma ve sorunlari paghaayr gilclendirecek, 6zel gantilarini
dizene sokacak, kendilerinin dnemsendiklerini liisseektir. Boylece cajanlarin
olaylar algilama bicimleri dgserek, saldirgan davragar gosterme ve c¢ama
arkadalari Uzerinde gereksiz baskilar giurma gilimleri azalacaktir.

* Yoneticiler calsanlarin gletmede damgalanmasini 6nlenmelisiler daha onceki
sayginlik ve sorumluluklarina dénebilecgdékilde rehabilite edilmelidir. Yonetim

bu konuda gerekirse;

* Bir 6zdr,

* Tedavi,

« [sletmede bgka bir gérev ve gerekiyorsgiem,

* Tegvik ve destek,
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» Bagka bir is bulmaya yardim ggamalidir.
HukUmet ve diger kurulu slarin yapmasi gerekenler;

. Mobbing ma&durlarinin yardim alabilege destek hatlari, n@murlara ve
yakinlarina yonelik internet siteleri, @&k merkezleri ve ¢gtli kuruluslarin yayinladgi

kitap, dergi, gazeteler cikarilmasi galalari desteklenmelidir.

. Televizyon kanallarinin olguya dikkat cekmek icilarauzmanlarini kanallarina
davet ederek mobbing olgusunun daha fazla biregfitetan @renilmesine destek

olunmaktadihdir.

. Mobbing madurlarinin destek alaga merkezlerin tim illerde kurulmasi

sglanmalidir.

. Mobbingle ilgili farkh sektorlerde yapilacak cghalar devlet organlarinca

desteklenmelidir.

. Sektdrlerde yganan mobbing davragtari ve yayginigl ile ilgili raporlar

hazirlanmali ve rapor sonuglari konu ile ilgili déwlar, yasa koyucular, hukuk
adamlari, Universiteler, meslek odalari, sanayitiecaret odalari, insan kaynaklari
alaninda caganlar vb. incelenip derlendirildikten sonra mobbingle ilgili yasal

dizenlemelerin yapilmasi ¢gaghasina bganmalidir.

. Mobbing madurlarini koruyan ve nglurlara verilen zarari tazminine imkan
veren yasal diizenlemelerin gélilmesine ya da var olanlarin mobbingi de icinacak

sekilde gelgtirilmesine ihtiyac vardir.
Mobbing magdurlarinin yapmasi gerekenler;

. Mobbing madurlarinin ise oncelikle yadiklari mobbing davraglarinin

onlarin hatasi olmagini kabul etmeleri gerekmektedir.
. Magdurlarin direncli ve cesur olmasi, 6zguvenini ylkagmasi gerekir.

. Hakkini aramasi, gadiklarini dger isgérenlerle paylgmasi ancak Ustesinden

gelemeyecg durumlar s6z konusu olgunda (yonetimin mobbinin tarafi olgu du

247



rumlar) kendisine bir eylem plani glurmasi ve ¢ok gecmeden profesyonel destek

almasi gerekir.
. Vakit kaybetmeden yens blanaklarinin argdiriimasi,

. Kendisine uygulanan mobbing davrgdarini kayit altina alarak yasten

ayrilmadan once ya da hemen akabinde yasal ydigvairulmasi gereklidir.

. Mumkin old@gunca §in aksamasina yol acacalsgidevamsizlik, gec gelme,
hata oraninda asti performans kaybi, hastalik izni vb.) durumlaradt vermemek ve

hatali gérinmemek i¢in ¢caba sarfetmek gerekecektir.
. Magdurlar durumlarini aileleriyle payarak onlardan destek almalidirlar,

. Isleri disinda birlikte olmaktan keyif aldiklari insanlarlaman gecirmeleri ve

yapmaktan haz duyacaklari aktivitelere yonelmealeronlari rahatlatacaktir.

. En onemlisi de kriz, stres ve gaiia yonetimi becerilerini gslirmek, gerekirse

bu konularda uzman degtalmalari faydali olacaktir.

. Aile ve arkadglarin da mgdura kagi hosgoruli ve destekleyici bir tutum
icerisinde olmalari, yeni birsi arama ve bulma konusunda ona destek olmalari

gerekmektedir.

Goruldigu  gibi mobbing sadece sletmeleri degil, isgorenleri, onlarin iginde
bulunduklar aile ve toplumu da olumsuz olarak leglen calyma hayatinin 6nemli bir
sorunudur. Bu sorunun ¢6zimuinde ve olumsuz etkitegn aza indiriimesindgletme
ve yoneticiler, hukiimet ve gier kurum ve kurulglar, mobbing mgdurunun kendisi,
arkadalari ve ailesi tzerlerine géni yerine getirdikleri 6lgciide bundan hem gahlar,
hem gletmeler, hem toplum gagi ve hem de Ulke ekonomisi kazangl ¢ikacaktir.
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EKLER

EK-1. ARASTIRMA ANKET 1
Dgerli Katilimci,

Anketimize vereca&iniz cevaplar gizli kalacaktir ve sadece bilimsel io
arastirma icin kullanilacaktir. Bu nedenle adinizi yazmaniza gerek yoktur.
Verecesiniz titiz cevaplariniza tesekkir ederiz.

Asagidaki davrarglar isyerinde sik gortlen olumsuz davrardrnekleridir. Son

alti aydir gyerinizde bu davraslara hangi siklikta maruz kaldiniz?

Tam ifadeleriisyeri ortaminizi dikkate alarak cevaplandirinig.

Latfen son alti aydir maruz kaldiginiz bu davranislari 5

gordiugunuz siklik derecelerini gbsteren ifadenin altina x ol 5| | <

isareti koyunuz. 5 © 8 ©
ol 8 8 B ©
I|<| <l | T

1. Isyerinizde birinin sizin bgarl ya da performansinizi etkileyen bilgileri
saklamasi ya da size yame eksik bilgi vermesi,
2. Isyerinizde yap#iniz isle ilgili asagilanmaniz ya da alaya alinmaniz

3. Yeteneklerinizin altindakileri yapmakla goéreviendirilmeniz

4. Isinizle ilgili 6Gnemli sorumluluklarinizin kaldirilnsa ya da daha énemsjz
veya hgunuza gitmeyecek goérevlerin size verilmesi
5.1syerinde hakkinizda dedikodu ve séylentilerin yaytm

60s ortaminizda ©6nemsenmemeniz, slammaniz ya da sizinl
konusulmamasi kisaca grupstha itiimeniz

7.1s yerinde sizin afkanliklariniz, 6zgegminiz, davranglariniz ya da 6ze
yasaminizla ilgili ¢irkin sozler sarf edilmesi ya dakarete gramaniz

8. 1syerinde size bariimasi ya da birinin 6fkesinin hedefi olmaniz

9. Isyerinde size ait olan yeriggali, iteklenmek, yolunuzun kesilmesi ya
da parmakla gostermek gibi sindirici ve korkutmaagmm davrarglarin
yapilmasi

10. Isinizden ayrilmaniz konusundagdilerinden sozlii kkirtma ya dal
ikazlar almaniz

11.1sinizle ilgili hata ya da yanjlarinizin strekli hatirlatiimasi

12. Sizden gelen dostca yaytalara digmanca tepkilerle kaasmaniz ya
da siz o gyerinde yokmgsunuz gibi davraniimasi

13.Isiniz ve syerinde gdsterdiniz cabanizla ilgili 1srarla efgirilmeniz
14.1sinizle ilgili goriis, 6neri ve fikirlerinizin Gnemsenmemesi

15. Siz suUrdurmediniz halde insanlarin siz vesimizle ilgili esprilere
devam etmesi

16. Size ginizle ilgili mantiksiz gbrevler ya da imkansiz leflér veriimesi
ya da §in yetistiriimesinin miimkin olmadgh teslim tarihinin konulmasi
17. Hakkinizda asllsiz suclamalar yapiimasi veesiier cikariimasi

18. Yaptginiz isin asiri sekilde izlenmesi, hatanizi bulmaya gamasi

19. Hastalik izni, tatil hakki, tatil giderleri dilkanunen hakkiniz olan b
seyi istememeniz konusunda baski yapilmasi

201Is ortaminda herhangi bir nedenden dolay! alay koralmaniz, airi
alaya alinmaniz

D

=
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21. Bg edemeyed#niz is yikine maruz birakilmaniz

22. Sizesiddet uygulanmasiyla ilgili tehditler almaniz, lipére yirinmesi
vb. fiziksel tacize veya sozlii veya fiziksel tacimaruz kalmaniz

23.1s dokiimanlarinizin veya size gelen mektup sdylerin yok edilmesi
ya da arag gereclerinizin saklanmasi veya calinmasi

24.1syerinde sizin yapmaniz gereken gérevlerigkadarina verilmesi

25. Sizin beceri ve ghk durumunuza uygun olmayan goérevlerin verilmesi
26.1syerinde tehlikeli cakma kaullarinda cakmaya zorlanmaniz

27. Diger iscilerle kongmanizin ya da ilefim kurmanizin yasaklanmasi
28. Size gelen telefonlarin dinlenmesi, mektuplarmokunmasi ya da 6z¢
hayatinizla ilgili patavatsiz sorulara maruz kalman

29 Isyerinizdeki insanlarin inanclariniza ve politik gélerinize saldirmasi

30. Yukandaki davraglar goz ontne alaraksyerinde psikolojik baskiya maruz
kaldiniz mi?

Psikolojik baskiyi “bir ya da birka¢ bireyin uzunca bir sire isrartigekilde bir ya da
birka¢ bireyden ¢ok olumsuz davrglar gérmesi ve psikolojik baskinin hedefi ofgu
bir durumda bu davraglara kagl kendini savunmada guclik c¢ekmesi” olarak
tanimliyoruz. Sadece bir defaya mahsus bir olagwrahsi psikolojik baski olarak
algilamiyoruz.

Lutfen yukaridaki tanimi kullanarak son alti aygyerinde psikolojik baskiya maruz
kalip kalmadginizi isaretleyiniz.
a)Evet b) Hayir

31.Isyerinizde ne kadar zamandir bu davgkra maruz kalginizi isaretleyiniz.
a)Son alti aydib) Son 1 yildirc) 1 ya da 2 yil dnce olngtu
d) 2 seneden daha dnce oktw

32.Bu davranglara maruz kalma silginiz nedir?
O  Cok nadir

O Arasira

[0 Haftada birka¢ kez

[0 Hemen hemen her gin

33. Bu davranglari gerceklgtiren kisi(ler)in cinsiyeti nedir?
a) Kadin b)Erkek c)Her ikisi de

34.1syerinizde bu davraglara kag k§i maruz kaldi?
a) Sadece ben b)Ben ve dger bir iki arkadaim  c¢) Is grubumdaki herkes

35Bu davramnglari size kagi kac kisi uyguladi?a) 1 kisi  b) 2 kisi ¢) 2’ den fazla
36. Bu davranglari size kagl uygulayanlar kimlerdir?

a) Is arkada(lar)im b) Sefim c) Muadurim d) Patronum e) Diger (
Yazinz)...ocooovveennnn.
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Size uygun secerig isaretleyiniz.
37. Yasiniz?  a)25’ten kicuk b)25-35 ) 36-45 d) 46-55 €)56 ve Ustl

38. Cinsiyetiniz? a) Kadin b) Erkek
39. Medeni durumunuz?a) Evli b) Bekar c)Bosanms d) Diger
40. En son bitirdginiz okul?  a) ilkokul b) Ortaokul c) Lise
d) Onlisans (2 yillik tniversite)e) Lisans ( 4 yillik tniversite)f) Yuksek lisans
41.Su andaki ginizde kac yildir calyorsunuz?
a)l yildan azb) 1-5 yil¢) 6-10 yil d) 11-15 yil ) 16 yildan fazla
42. Calstiginiz isletmede/ kurumda hangi pozisyonda ggbrsunuz?
a)Isci b) Sef c) Orta duizey yonetici d) Ust diizey yoneticie) Diger................
43. Sizin dsinizda ailenizde & ¢cocuk veya anne/baba ) gah var mi?
a) Evet b) Hayir
44.Son 6 ayda psikolojik olarak iyi hissetmgidizden dolayi doktora gittiniz mi?
a) Evet b) Hayir
45. Isinizi degistirmeyi distinllyor musunuz?) Evet b) Hayir
46.1syerinizde kendinizi caresiz hissgitiiz oluyor mu? a) Evet b) Hayir
47. Bu davranglar1 gerceklgtiren Kisi(ler)in yasi nedir?
a) 25'ten kiucuk b)25-35 ¢) 36-45 d) 46-55 )56 ve Ustl
48. Isyerinde bu davrasglarin size uygulanmasinin aile hayatinizi olumsikdesligini
disinUyor musunuz? a) Evet b) Hayir
49. Bu davranglarin isyerinde sizin dinizda baka birine uygulandini gozlemlediniz
mi? a) Evet b) Hayir
50. Isyerinde bu davraglarin size uygulanmasinin verimginizi olumsuz etkilediini
disinUyor musunuz? ? a) Evet b) Hayir
51.Son 6 aydaiddetli bg veya boyun grisi hissetmeginizden dolay! doktora gittiniz
mi? a) Evet b) Hayir
52. Surekli kullandginiz bir ilag var mi? a) Evet b) Hayir
Cevabiniz gvet’se ne amacla kullanglnizi yaziniz — ........................
53.Son bir yil igcinde e devam etmediniz giin sayISInl yaziniz — .........ccccoevvee .
54.1syerinde yaadginiz olumsuz olaylari ailenize yansitiyor musunuz?
a) Evet b) Hayir
55.Isyerinizde sizden beklenen performansi yerine gefiniti dilstinilyor musunuz?
a) Evet b) Hayir
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EK-2: NAQ TURKCE CEV IRIiSI
DEMOGRAFIK BILGILER
Size uygun secegeisaretleyiniz.

1. Yasiniz? a) 25'ten kicik b)25-35 c¢) 36-45 d) 46-55 €)56 ve Ustl
2. Cinsiyetiniz? a)Kadin b) Erkek

3. Medeni durumunuz?a) Evli b) Dul c)Bosanmg d) Bekar
4. En son bitirdiiniz okul?a) ilkokul b) Ortaokul c) Lise d)Y. okul e)Universite
5. Su an caltiginiz sektor?

Salik sektori

Egitim/6gretmenlik/aratirma

Devlet dairesi

Belediye

Yerel yonetim

Ilag sektori

Kimya sektoru

Enerji sektorl

Diger sektor/ §ci

Ulasim

Uretim/ imalat

Yonetici/ mal sahibi

Din gorevlisi

Meslek sahibi

Perakende

Ordu

itfaiye

Bilgi islem

Medya

Seyahat/ otel sektori

Gonulla organizasyonlar

Issiz

Diger

O00O000000000O00O00O000000oO0oOonO

6.Su andaki istihdam edilme durumunuz?
a) Tam giin b) Part-time(Yarim giin) c) Evde tam giind) Emekli e)Issiz
7. Hangi tur gyeri/ isletmede cakiyorsunuz?
a) Ozel b) Devlet c) Kendi adimad) issiz
8. Calstiginiz isletmede / kurumda kacskicalistyor?
a) 25’'ten az b) 26-100 c) 101-500 d) 501-1000 e) 1000’den fazla
9. Calstiginiz isletmede/ kurumda hangi pozisyonda ggbrsunuz?
a) Isci b)Orta diizey yoneticic) Ust diizey yoneticid) Diger (yaziniz)...........
10.Isyerinde vekil misiniz?
a) Evet b) Hayir
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OLUMSUZ DAVRANI SLAR ANKET I (NEGATIVE ACTS QUESTIONNAIRE)

Asagidaki davrarglar isyerinde sik gortlen negatif (olumsuz) davsaimnekleridir. Son
alti aydir gyerinizde bu davraglara hangi siklikta maruz kaldiniz?

Latfen son alti aydir maruz kaldiginiz bu | 1 2 3 4 5
davranislari gordiguniz siklik | Hi¢ | Ara | Ayda | Haftada | Hergin
derecelerini gosteren rakamin altina X sira | bir bir

isareti koyunuz.

1. Birinin sizin performansinizi etkileyen
bilgileri saklamasi

2. Isinizle ilgili asagilanmaniz ya da alaya
alinmaniz

3. Yeteneklerinizin altindakisleri yapmakla]
gorevlendirilmeniz

4. Onemli bolumlerdeki sorumluluklarinizin
kaldirlmasi ya da daha ©Onemsiz veya
hosunuza  gitmeyecek gorevlerle  yer

degistirilmesi

5. Hakkinizda dedikodu ve soylentilefin
yayllmasi

6. Onemsenmemek, sthnmak vya da
konusmamak

7. Sizin  sifatiniz(agkanhklariniz  ve
0zgecmyiniz) davranglariniz ya da 6ze|
yasaminizla ilgili ¢irkin so6zler sarf edilmesi
ya da hakaret edilmesi

8. Bainima ya da igsel ofkenin hedefi
olmaniz

9. Parmakla gostermek gibi sindiri
(korkutma amacl) davragiar, size ait olar
yerin isgali, itmek, yolunuzu kesmek gib
davranglar

10. Isinizden ayrilmaniz  konusunda
digerlerinden ima ya da ikazlar almaniz

11. Hata ya da vyaslarinizin surekli

hatirlatiimasi
12. Siz vyaklgtiginiz zaman d¢manca
tepkilerle kagilasmaniz ya da

onemsenmemeniz

13.1siniz ve cabanizla ilgili 1srarl ejéri

14. Gori ve fikirlerinizin 6hemsenmemesi

15. Siz surdurmediniz halde insanlarim
esprilere devam etmesi

16. Mantiksiz gorevler ya da imkans
hedefler ya dasin yetistirilmesinin mimkun
olmadgi teslim tarihinin verilmesi

z
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17. Hakkinizda ¢gtli iddialar ileri sirtlmesi

18. Yaptginiz isin asir sekilde izlenmesi
(gbzlenmesi)

19. Hastalik izni, tatil hakki, tatil giderle
gibi  kanunen hakkiniz olan birseyi
istememeniz konusunda baski yapilmasi

=.

20.Alay konusu olmak,sarl alaya alinmak

21.Bg edemeyeggniz is yukine maruz
birakilmaniz

22. Siddet uygulanmasiyla ilgili tehditle
almaniz, fiziksel taciz veya gercgek taciz

-

23.1syerinde psikolojik baskiya maruz kald

Psikolojik baskiyi(mobbingi) bir ya da birkag bireyin uzunca bir sire i1sranigekilde

davskar gérmesi ve psikolojik baskinin
(mobbingin) hedefi oldgu bir durumda bu davraghara kagl kendini savunmada
ece bir yeefenahsus bir olayl/ davrani

oruz.

bir ya da birka¢ bireyden c¢ok olumsuz

guclik cekmesi olarak tanimhyoruz. Sad
psikolojik baski (mobbing) olarak algilamiy:

Lutfen yukaridaki tanimi kullanarak son alti aygyerinde psikolojik baskiya maruz

kalip kalmadginizi isaretleyiniz.

Hayir

Evet, fakat sadece nadiren
Evet, ara sira

Evet, haftada birkac¢ kez
Evet, hemen hemen her gin

aooood
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EK-3: NAQ’ IN ORIJINAL METN i

Negative Acts Questionnaire

The following behaviours are often seen as examples of negative behaviour in the
workplace. Over the last six months, how often have you been subjected to the
following negative acts at work?

Please circle the number that best corresponds witllour experience over the last

six months:
1 2 3 4 5
Never Now and then Monthly Weekly Daily

1) Someone withholding information which affects 1 2 3 4 5
your performance

2) Being humiliated or ridiculed in connectionwith 1 2 3 4 5
your work

3) Being ordered to do work below your level of 1 2 3 4 5
competence
4) Having key areas of responsibility removedor | 1 2 3 4 5
replaced with more trivial or unpleasant tasks

5) Spreading of gossip and rumours about you 1 2 435
6) Being ignored, excluded or being ‘sent to 1 2 3 4 5
Coventry’

7) Having insulting or offensive remarks made abputq
your person (i.e. habits and background), your
attitudes or your private life

8) Being shouted at or being the target of 1 2 3 4 5
spontaneous anger (or rage)
9) Intimidating behaviour such as finger-pointing,| 1 2 3 4 5
invasion of personal space, shoving, blocking/bgr

N
w
N
(6

the way

10) Hints or signals from others that you shouldqu 1 2 3 4 5
your job

11) Repeated reminders of your errors or mistakes 1 2

12) Being ignored or facing a hostile reaction when 1 2

you approach

13) Persistent criticism of your work and effort 2 3 4 5
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14) Having your opinions and views ignored
15) Practical jokes carried out by people youdonlt 1 2 3 4 5

get on with

16) Being given tasks with unreasonable or 1 2 3 4 5
impossible targets or deadlines

17) Having allegations made against you 1 2 3 ™
18) Excessive monitoring of your work 1 2 3 4 5

19) Pressure not to claim something which byright 1 2 3 4 5
you are entitled to (e.g. sick leave, holiday
entitlement, travel expenses)

20) Being the subject of excessive teasing and 1 2 3 4 5
sarcasm
21) Being exposed to an unmanageable workload 1324 5

22) Threats of violence or physical abuseoractual 1 2 3 4 §

abuse

23. Have you been bullied at work? We define bullygaa situation where one or
several individuals persistently over a periodiofea perceive themselves to be on the
receiving end of negative actions from one or sveersons, in a situation where the
target of bullying has difficulty in defending honherself against these actions. We
will not refer to a one-off incident as bullying

Using the above definition, please state whetharhave been bullied at work over
the last six months?

No (continue at question ?)
Yes, but only rarely

Yes, now and then
Yes several times per week

Yes, almost daily

0 I I B B O O
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