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OZET

(Yiiksek Lisans Tezi)
iS SAGLIGI VE GUVENLIGINDE PSIKOSOSYAL FAKTOR OLARAK MOBBING
OFiS CALISANLARI UZERINDE BiR GALISMA
Latif CIRACI
T.C. istanbul Rumeli Universitesi
Lisansustiu Egitim Enstitlisi
is Saghg ve Giivenligi Anabilim Dal
Tez Danigmani: Dr. Ogr. Uyesi Ali Riza GUNER

isyerlerinde risk olusturabilecek faktdrleri dnceden belirleyerek calisanlarin
saghgini glivence altina almak icin gerekli kilinan tedbirlerin alinmasi ve bireylerin
gorevlerini yerine getirirken guvenli bir ortamin olusmasinin saglanmasi meslek
hastaliklarin ve is kazalarinin olusmasini en aza indirgemekte ya da tamamen
engelleyebilmektedir. Bu durum is saghdi ve guvenliginin esas amacini
olusturmaktadir. Calisma hayatinda tehlike olusturabilecek fiziksel unsurlar kadar
psikososyal faktor olarak degerlendirilen ve siklikla rastlanan mobbing de is saglhgi
ve guvenligi kapsaminda dikkate alinmasi gereken édnemli bir etken olmaktadir.

is saghg ve givenliginde psikososyal faktér olarak mobbing - ofis galisanlari
arasindaki iliskiyi betimlemeyi amacladigimiz ¢alisma modelinde, nicel yaklagimda
iliskisel tarama ydntemi kullanilmistir. Nicel bir yaklasimda, degiskenler arasindaki
iliski gdzlemlenerek nesnel olan yaklasimlar test edilir. Bu dediskenler genellikle
Olcme araclari ile dlgllebilmekte ve sayisallastirilarak istatistiksel islemlerle analiz
edilebilmektedir. Bu ¢alismada, nicel yaklasimda tarama ydntemi kullaniimistir. Bu
dogrultuda arastirmanin hipotezi mobbing davranis turleri ile is guvenliginin
demografik bilgilerle iligkisidir.

Arastirmaya 98 kadin 152 erkek olmak Uzere toplam 250 katilimci katiimistir.
Arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan ankette mobbing davranis tirleri ve is
guvenligi dlgegi kullaniimistir. Arastirmanin sonucunda bireylerin cinsiyetleri, medeni
durumlari, yaslar, egitim durumlan, calistiklari firmada c¢alisma sureleri, toplam
calisma sureleri ile mobbing davranis tirleri ve is glivenligi 6lcegi arasinda anlamli bir
iliski tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Saghgi ve Guvenligi, Mobbing, Mobbingin s

Performansina Etkisi



ABSTRACT

(M. Sc. Thesis)
MOBBING AS A PSYCHOSOCIAL FACTOR IN OCCUPATIONAL HEALTH AND
SAFETY - A STUDY ON OFFICE WORKERS
Latif CIRACI
T.C. istanbul Rumeli University
Graduate Education Institute
Department of Occupational Health and Safety
Supervisor: Assist. Prof. Ali Riza GUNER

Taking the necessary measures to guarantee the health of employees by
predetermining the factors that may pose a risk in the workplace and ensuring that a
safe environment is created while performing the duties of individuals can minimize
or completely prevent the occurrence of occupational diseases and occupational
accidents. This situation constitutes the main purpose of occupational health and
safety. Mobbing, which is considered as a psychosocial factor as well as physical
factors that may pose a danger in the working life, is an important factor to be
considered within the scope of occupational health and safety.

Mobbing as a psychosocial factor in occupational health and safety : In the
working model where we aim to describe the relationship between office workers,
relational screening method was used in quantitative approach. In a quantitative
approach, objective approaches are tested by observing the relationship between
variables. These variables can usually be measured by measuring tools and digitized
and analyzed by statistical processes. In this study, scanning method was used in
gquantitative approach. Accordingly, the hypothesis of the research is the relationship
between mobbing behavior types and occupational safety with demographic
information.

A total of 250 participants, including 98 women and 152 men, participated in the
study. Mobbing behavior types and occupational safety scale were used in the survey
prepared for the purpose of the research. As a result of the research, a significant
relationship was found between the gender, marital status, age, education status,
working times in the company where they worked, total working times and types of
mobbing behaviors and occupational safety scale.

Keywords: Occupational Health and Safety, Mobbing, The Effect of Mobbing on Job

Performance
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GiRiS

isyeri, hizmet ya da Uriinlerin Gretiminin yapildigi, ¢alisan, isveren, ¢alisma
ortami gibi unsurlari iceren bir alandir. iglerin diizenli bir sekilde yiritiimesi igin
galisanlarin sagliklarinin ve givenliginin korunmasi gerekmektedir. is saghgi ve
givenligi ( ISG ) kapsaminda alinan dnlemler sayesinde tedbirsiz arag kullanimi ya
da gereclerden olusabilecek herhangi bir tehlikenin 6éniine gegilebilmekte galisanlarin
hayat glivencesi saglanabilmektedir. is saghg: ve giivenligi hakki her ¢alisanin saglik
ve yasam hakkinin ¢alisma ortamindaki bir organi olarak kabul etmektedir. Devlet
tarafindan desteklenen is sagligi ve glvenligi hakki, tirli yaptinmlarla temel hak
olarak gosterilmektedirt.

is saghgl ve glivenligi sadece fiziksel tedbirleri kapsamamaktadir, calisma
ortaminda c¢alisanlari olumsuz etkileyen her tirll psikolojik faktori de icermektedir.
Literatlrde yer alan birgok arastirma ¢alisma ortaminda siklikla karsilasilan mobbing,
mesleki tikenmiglik, is ve aile catismasi gibi psikososyal faktorlerin calisanlarin
yasam kalitesini olumsuz etkiledigini ortaya koymaktadir.

Arastirma Problemi

Dusmanca davraniglar mobbing uygulayan kisi tarafindan yapilmakta, istemli
ya da istemsiz bir sekilde bu davraniglar uzun suregte tekrar ettirmekte ve magdur
edilen birey davraniglardan olumsuz yonde etkilenmektedir. Bu davraniglarin etkileri
maruzlarla sinirl kalmayip, magdurun g¢evresini, diger ¢alisanlari ve mobbing faillerini
de bu siregte zarar gérmektedir?. Baglangigtan itibaren calisma hayatini etkileyen
mobbing en ¢ok g6z ardi edilen konulardan biri olmaktadir. Yapilan son arastirma
calismalarinda mobbing detayli bir sekilde ele alinmig, ayrintilarina bakilmaktadir?.
Problem sorusu su sekilde olusturulmustur:

“Is saghg! ve givenliginde psikososyal faktér olarak mobbing ofis galisanlari
Uzerinde nasil bir etkiye sahiptir ? ”.

Arastirmanin Onemi

Calisma hayatinda bu tir psikososyal faaliyetler dikkate alinmaz ise problemler
ortaya gikabilmekte ve ¢dzilmesi zorlagsmaktadir. Calisma ortaminin butin bilesenleri
zarara ugrayan bu olaydan isletmeler de etkilenmekte, is performans dusukligu
nedeniyle Uretimde maddi kayiplara yol agmakta ve itibar zedelenmesiyle manevi

kayiplar yagsanmaktadir.

1 Génil Balkir, Is Saghig ve Givenligi Hakkinin Korunmasi: igverenin is Saghg ve Givenligi
Organizasyonu, 2012.

2 Haci Ali Aygiin, "Psikolojik Yildirma (Mobbing) Uzerine Nitel Bir Arastirma." Giimiishane Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi 3.5 (2012).

3 Pinar Tinaz. "Calisma Yagaminda Psikolojik Bir Dram: Mobbing". Toprak igveren Sendikasi
Dergisi 71.8 (2006).



Arastirmanin Amaci

Zamanla blylyen problemler ¢6zllmez ise calisanlarda depresyon, stres ve
hatta intihar girisimlerinin artmasina neden olmaktadir. Psikososyal faktdrler icinde en
onemlilerinden biri olan mobbingin énemli sonuglari da bulundugu icin bu ¢galismada
odak konusu olacaktir. is saghgi ve giivenliginde psikososyal etmen olan mobbing
ortaya cikardigi durumlar ofis icerisinde yapilan uygulamayla birlikte ortaya
cikarilacaktir. Mobbing ile alakali ¢calismalara dnem vererek huzurlu bir calisma
ortami igyerlerinde saglanabilmektedir. Bu calismaya gerek sektdrlere gerekse
literatlire sagladigi katkilar nedeniyle dikkat edilmelidir.

Arastirmanin Yoéntemi

Nicel bir yaklasimda, degiskenler arasindaki iliski gdzlemlenerek nesnel olan
yaklasimlar test edilir. Bu degiskenler genellikle dlgme araclari ile dlgtlebilmekte ve
sayisallastirilarak istatistiksel islemlerle analiz edilebilmektedir. Bu ¢alismada, nicel
yaklasimda tarama yontemi kullaniimigtir.

Kuramsal Cergevesi

is saghg ve glvenliginde psikososyal faktér olarak mobbing-ofis calisanlari
arasindaki iligskiyi betimlemeyi amacladigimiz c¢alisma modeli, nicel yaklasimda
iliskisel tarama arastirmasidir.

Varsayimlari
Ofis calisanlarinin arastirmada kullanilan oélgeklere i¢ten ve dogru cevaplar verdigi
varsayllmistir.

Sinirliliklan
Bu calisma 02 — 23 Haziran tarihleri arasinda yapilan anket calismasiyla
sinirlandiriimigtir. Bolu ilinde bulunan ve 6rnekleme giren 250 katilimcinin gecerli
verileriyle sinirlandiriimaktadir.

Bu tez calismasinin birinci béluminde; is saghgi ve is guvenligi kavramlarinin
tanimi, amaci ve 6nemi ayari ayari agiklanmigtir. Sonrasinda isleme igi faktorlerin is
sagligi ve guvenligi konusundaki etkilerine deginilmistir. Daha sonrasinda Turkiye'de
is saghig! ve guvenligi ile ilgili hukuki dizenlemelere ve is verenin yukumluliklerine
yer verilmistir. ikinci béliimde; mobbing kavrami ve mobbing sireci agiklanmistir.
Mobbing slrecinin gelisimine, mobbing davraniglarinin nedenlerine, belirtilerine ve
nasil micadele edilmesi gerektigine yer verilmigtir. Uglincli bélimde; mobbing’in
isyeri, magdur, magdurun ¢evresi, lUlke, toplum ve is performansi Uzerine etkileri ayri
konu basliklar altinda aciklanmistir. Dérdiinci bolimde ise; calismanin modeli, evren
ve érneklemine, verilerin toplanmasina, veri analizine, givenilirlik ve normallik testleri

ayri bagliklar altinda yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM
IS SAGLIGI VE GUVENLIGI YAKLASIMININ GENEL GERCEVESI

Bu bodlumde, is sagligr ve guvenligi kavramlari oncelikle genel olarak ele

alinacak, ardindan is saglhigi ve is gtvenligi kavramlari detayl bir sekilde islenecektir.

1.1. IS SAGLIGI VE i$ GUVENLIGI KAVRAMLARI

Endustri devrimi baglamadan dnce tarimsal trlnlerin Uretimine agirlik verilerek
sadece bireysel gereksinimlerin karsilanmasi hedeflenmistir. Endustri devriminin
baslamasiyla birlikte is hayatinda yasanan buyuk degisimler sonucunda makinelesme
yayginlasmis ve fabrikalagsma baslamistir®.

Makinelesme olmadigi dénemlerde tarim Grdnlerin Gretimi yapilirken saglik ve
guvenligin gerekliligi cok anlasilamamistir. Makinelesmenin yaygin olmasiyla birlikte
is kazalari artmakta, galisanlari etkisi altinda birakan psikososyal gibi davraniglar
nedeniyle sadlik ve givenlik kavramlari zorunlu hale gelmektedir®.

Uretimin hizlandiriimasinin istegi, ¢alisanlarin saglik ve giivenilirligi igin gerekli
olan onlemlerin alinmamasi, ¢alisanlarin uzun sureli olumsuz sartlarda calismaya
devam etmesi koti sonuglar doguracagini 6nemseyerek, sendika hareketlerinin
etkileriyle is saghdi ve glvenlik acisindan onlemler alinarak kosullar
duzenlenmektedir. Boylelikle ¢alisanlarin galisma ortamlari saglik agisindan daha
elverigli hale getirilmektedir®.

Duzgln ¢alisma kosullarina sahip olan bir isletmenin en dikkat ¢ekici alanlardan
biri ise saglik ve glivenlik kavramlaridir’. is saghig ve glvenligi sayesinde galisanlar
sosyal, fiziksel ve psikososyal agidan daha iyi hallerde olmasi ve bu hallerinin

devamliliginin saglanmasi mimkiin olmaktadir®.

4 Sarper Siizek, is Hukuku Genel Esaslar, (istanbul: Beta Yayinevi, 2017).

5 Serenay Sahin, Is Hukuku Genel Esaslar, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, (2015).

6 Ziya Uz. “Isletmelerde isci Sagligi ve is Giivenligi Uygulamalarinin Etkinligi”. (Yiksek Lisans Tezi. Afyon
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyon 2004).

7 Matias De Oliveira, Joao Carlos ve Denis A. Coelho. "The integration Of The Standards Systems Of
Quality Management, Environmental Management And Occupational Health And Safety
Management.” International Journal of Production Research 40.15 (2002): 3857-3866.

8 Fatih Yilmaz. "Is Saghgi ve Giivenligi'nde Okul Egitiminin Onemi: Modern Ornekler Isiginda is Saghg:
ve Giivenligi Lisans Egitiminin Ulkemizde Uygulanabilirligi." is Hukuku ve Iktisat. (2009): 107-139.
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1.1.1. is saghg kavrami

Her gecen gun artan meslek hastaliklarina ve is kazalari is saghginin dnemini
artmaktadir®. Psikolojik ve fiziksel olarak galisanlarin bagka birine bagl kalmaksizin
hayatini devam ettirebilmesi is sagliginin calisma ortaminda saglanmasiyla mimkun
olabilmektedir. ILO ve WHO “Calisanlarin fiziksel, psikososyal, moral ve sosyal
ybénden tam anlamiyla en iyi seviyeye getiriimesini ve bu seviyede devam ettirilmesini,
calisma kogullari ve kullanilan zararll maddelerin ¢alisan sagligina etkilerinin
onlenmesini, ¢alisanin ergonomisine uygun yerlerde g¢alismasinin saglanmasini ve
isin ¢aligsana, ¢alisanin ise uyumunu hedefleyen tip bilimi” olarak is saghdinin tanimini
yapmaktadir’®. Diinya Saglik Orgitiine gdre meslek hastaligina ve isciyi yaptigi isten
olusabilecek saglik problemlerine karsl koruma ¢abasi is sagligi olmaktadir.

is hukuku esaslari dikkate alinarak , Tungomag ve Centel’e gore is saghgi, isci
sagligini korunmasini esas alan butun galismalari bunyesinde barindiran kapsamli
ve genis bir konu olup; ¢alisanin ¢alisma kosullari ile kullandidi ara¢ ve gereglerden
cikabilecek tehlikelerden korunmasi ya da tehlikelerin minimuma indirilmesi, is
ortaminda guvenli ve huzurlu sekilde yasanmasi anlamini tagsimaktadir!?.

Bahsedilen kavramlar, is saghgi taniminin sadece fiziksel saglk anlamini
tagimadigini ayni anda psikolojik saghigi da icerdigini géstermektedir. isgilerin ruhsal
ve fiziksel agidan kendi 6zel durumlarina goére istihdam saglanmasi ve is-isGi
uyumunun karsilanmasi is saghdinin dnemsedidi esas konular ayasinda yerini

almaktadir.
1.1.2. is giivenligi kavrami

Calisanin  sagligint  bozacak ve guvenligini tehlikeye atacak c¢alisma
ortamlarinin, cihaz kullanimi ve is iligkilerin elverigli duruma getiriimesi is glvenligi ile
yerine getirilimektedir'?. Yani, isin ifasi siresince calisanlarin karsilasabilecekleri
tehlikelerin azaltiimasi veya ortadan kaldirilmasina yonelik teknik kurallarini igeren
sistemli galisma; is givenlilirligi olmaktadir’®. insan hayatinin degerleri sebebiyle

uretim gtvenlilirligi ve isyerinden once ilk olarak galisan glivenligi 6nemsenmektedir’4.

9 Hakan Sayintirk, “is Saghigi ve Givenligi Yikimldliklerine Aykir Davranan Iigveren Karsisinda
isgilerin Haklar”, (Yiiksek Lisans Tezi, Cankaya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara 2014).
10 Serpil Aytag. "is Kazalarini Onlemede Giivenlik Kiiltiiriiniin Onemi." Tiirk Metal Dergisi, 147 (2011): 1-
8.

11 Kenan Tungomag, Tankut Centel, is Hukukunun Esaslari, (istanbul: Beta Basim Yayim, 2016).

12 Serenay Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: Is Saghgi ve Giivenligi'nde Mobbing Faktériiniin Onemi ve Etkisi.”
Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 3/9, (2015): 489-505.

13 Aytag, “is Kazalarini Onlemede Giivenlik Kdiltiriinin Onemi”, 2.

14 Guler Tozkoparan ve Jale Tasoglu. "is Saghgi Ve Giivenligi Uygulamalan ile llgili isgérenlerin
Tutumlarini Belirlemeye Yoénelik Bir Aragtirma”. Uludag Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, (2011).



isin yapiimasi sirasinda ortaya gikabilecek tehlikelerin 6nlenmesi ya da azamiye
dusurtlmesi icin gerekli gorilen yollar arastirilmali ve ilgili konuda bu sekilde
geligtirilen hukdmler is givenligi alanini teskil etmesi gerekmektedir. Bu kapsamda
isverenin s6z konusu mevzuattan olusan yukdmlultklerini yapmasi, idarenin de
igverenin  sorumluluklarinin  yerine  getirmesinin  kontrolU bu  cergcevede
degerlendiriimektedir'®.

Ozellikle mihendislik alaninda is glivenliginin planlama safhasinda, isverenin
zorunlu olarak teknik girisimde bulunmasi gerekmektedir'®. Ayrica tasima arag
bakiminin yapilmasi ve Uretim makinelerinin riskli 6gelerinin kapatiimasi gibi bir takim
teknik konu da direkt is glivenligi cercevesine girmektedir'’.

Is glvenligi teknik bakimdan agir basarken, is saghidi tibbi yoniyle baskin
gelmekte ve bu kavramlar bir araya getirilerek ¢ok cesitli bir alan olan “is saghg ve

[V ETT]

guvenligi” olusturmaktadir. Hukuk, tip ve davranis bilimleri basta olmak izere birgok
uzmanlik alani bu kapsamda yer almaktadir. Bu degerle is saglhdi ve guvenliginin
anlamini kavramaya galisirken birgok birbiriyle baglantili olmayan disiplini g6z éniinde

bulundurarak degerlendiriimelidir.

1.2. I$ SAGLIGI VE GUVENLIGININ AMACI

is sagligi ve guivenliginin amaci Tirkiye Cumhuriyeti Anayasasi kapsaminda
yer alan 6331 sayili is Saghig ve Givenligi Kanunu'nun genel gerekgesinde “Isle
baglantili olan veya igin ylritimi sirasinda ortaya ¢ikan kaza ve yaralanmalarin,
calisma ortaminda bulunan risklerin, 6nlenmesi veya 6nlenemeyen riskleri asgari
seviyeye indirerek saglikli ve giivenli bir ¢calisma ortaminin saglanmasr” seklinde
aciklanmaktadir.

is saghgi ve giivenliginin temel amaci igletme igindeki biitiin calisanlarin glivenli
ve saglikh olmalarinin saglanmasi dolayisiyla islerinden memnun kalmalari anlamina
gelmektedir. Ote yandan calisanlarin kendini glivende ve rahat hissettikleri bir
ortamda galismasi, bir nedenle is hayatinda ¢elisanin saghigini tehlikeye atiimamasi
amaci 6nem tasimaktadir®e,

is saghgi ve guvenligi genel amaglarinin disinda diger amaglari da

barindirmaktadir. Bu manada; meslek hastaliklari ve is kazalarinin azami seviyeye

15 Asuman Durdu. "Isgi Sagligi Ve Is Giivenligi Diizenlemeleri il ligili is Gérenlerin Tutumunu Belirlemeye
Yénelik Bir Alan Aragtirmasi”. (Yilksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
istanbul 2006).

16 Tungomag, Centel, /s Hukukunun Esaslari.

17 Ali Giirhan Fisek. “Cok Bilimli Eksende isgi Sagligi ve is Giivenligi”, Ankara Universitesi SBF Dergisi,
50/3, 167-172, 1995.

18 Murat Giiglii. “OHSAS 18001 is Saglig ve Giivenligi Yonetim Sistemi”. (Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya 2007).
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indirilmesi ya da tamamen ortadan kaldirilmasiyla, Gretim yapilirken guvenlirligin
saglanmasi, ¢alisanlari manevi veya maddi agidan uygun bulunan ise yerlesmesi,
olugsabilecek tehlikeleri bilimsel ve objektif gekilde belirleyip degerlendiriimesi
gerekmektedir. is yeri ortaminda galisanlarin giivenligini ve sagligini tehdit edecek
unsurlarin uygun gériilen yéntemler ile ¢dzilmesi gerekmektedir'®. is saghgr ve
guvenligi ile galisanlarin guvenligi, refahi ve saghgi en iyi duzeyde korunmasi
saglamaktadir®.

Calisanlarin saghgi bitlin ¢calisma kosullarinda psikososyal ve fiziki bakimdan
asgari seviyeye cikartiimasi, calisma sartlarindan dolayl sagliklarini bozacak
etmenlerin ortadan kaldiriimasi, goérevlendirilecek islerine uyum gdstermesinin
saglanmasi, is saghgl ve glivenligin esas unsurlari arasinda gésteriimektedir. is
ortaminda sagligi tehlikeye atacak unsurlar ortadan kaldiriimal, risk ve hastaliklarin
teshisi yapilarak tedavinin yapilmasi, meslek hastaliyi ya da olusan is kazasi
sonucunda tedavi alan calisanin tedavi sonrasi is olanaginin verilmesi, kazalarin
gercekgci ve objektif sekilde degerlendiriimesinin yapilmasi dikkate alinmaktadir?:.

is saghg ve giivenligini bitiin olarak degerlendirdigimizde ilkin esasinin galisan
saghgi ve guvenliginin korunmasi oldugu, ikincil esasinin isletme, ¢alisan ailelerin ve
Ulke ekonomisinde mUmkin kayiplarin éntine gecilmesidir. Bu konunun hedefleri
cevresinde sivil toplum kurulusglarin etkileri ve hukuki dizenlemeler ile is saghgi ve is
guvenligi hakkinda toplumun bilgilendiriimesi, toplum bilincinin guvenlik kaltGru

durumuna déndstirdlmesi amaglanarak degerlendiriimesi gerekmektedir.

1.3. iS SAGLIGI VE GUVENLIGININ ONEMI

Gelisen teknolojiye ragmen ginimizde is saghgd: ve guvenligi konusunda
ihtiyag duyulan o6nlemlerin alinmamasi ve alinan Oonlemlerin ise yeterince
uygulanmamasindan kaynakli olarak meslek hastaliklari ve is kazalariyla sirekli
karsilagiimaktadir??. is giivenligine ve is saghgina gerekli énemin verilmemesi,
zorunlu onlemlerin alinmamasi sonucunda meslek hastaliyi ve is kazalaryla

baglantili sonuglar yliksek kayip ve maliyete yol agmaktadir?,

19 Serenay Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: Is Saghgi ve Giivenligi'nde Mobbing Faktériiniin Onemi ve Etkisi”
Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2015.

20 Ahmet Ozen, “Is Sagligi ve Is Giivenligi Tarihgesi”, https://docplayer.biz.tr/1454434-Bolum-1-is-sagligi-
ve-is-guvenligi-tarihcesi.html (Erigim Tarihi: 09.07.2021).

21 Fatih Yilmaz. "is Sagligi ve Giivenligi'nde Okul Egitiminin Onemi: Modern Ornekler Isiginda is Saghgi
ve Giivenligi Lisans Egitiminin Ulkemizde Uygulanabilirligi." /s Hukuku ve Iktisat. 11, (2009): 107-139.
22 Durdu,. "isgi Saghgi Ve Is Givenligi Diizenlemeleri il ilgili is Gérenlerin Tutumunu Belirlemeye Yénelik
Bir Alan Arastirmasi”.

23 gelahattin Erol. “is Saghig ve Giivenligi Konusunda igveren, Calisan ve Devletin Rolii”, ASSAM, 2/4,
2015, 118-120.



https://docplayer.biz.tr/1454434-Bolum-1-is-sagligi-ve-is-guvenligi-tarihcesi.html
https://docplayer.biz.tr/1454434-Bolum-1-is-sagligi-ve-is-guvenligi-tarihcesi.html

is sagligi ve is guivenligi hem igyeri ortaminin daha glvenli ve saglikli olmasini
saglarken, bu kapsamda hem calisanlarin refahini, galisma istegini ve igyerinin
verimliligini hem de Uulke ekonomisini kalkindiran ve sinirli kaynaklarin etkili
kullaniimasi gibi unsurlar konusunda énemli olmaktadir. Calisanlar igin fiziksel bir
koruma saglayan is saghgi ve guvenligi temel maliyet etmenlerini de bertaraf etmesini
sa@lamaktadir?*,

Ornegin, is sagligi ve is givenligi capinda baski makinelerini kullanan
fabrikalarin cift elle kontrol sistemlerinin bulunabilmesi gerekmektedir. Bdyle bir
sistem s6z konusu degilse ¢alisanin bir uzvunu baski makinesine kaptirma olasiligi
artacaktir. Bu is kazasinin meydana gelmesiyle birlikte bircok maliyet kalemini de s6z
konusu olmaktadir.

e Tedavi masraflarini igsverenin kargilamasi,

e Yaralanan galisanin Uretimden ve isten uzak tutulmasi,

e Makine bozuk durumdaysa tamirinin yapilmasi ya da yenisinin teminat
edilmesi,

e Calisanin tekrar ise geri dénemeyecek hallerinde yeni eleman arayigina giren
isverenin emek ve vakit harcamasi,

e sverenin kusurlu oldugu durumda ise calisana maddi, manevi tazminat
Odemesi ve devletin konuyla ilgili yaptirimlari yerine getirmesi,

e Calisanin ise geri donmesi durumunda eskisine gore verimliligin dismesi,

o Kazadan etkilenen isyerindeki baska ¢alisanlarinda daha tedirgin ¢alismasi ve
Uretim verimliliginin dismesi,

e Hukuki boyutta masraflarin ortaya ¢cikmasi,

e Isletmenin ve isverenin kurumsal itibarinin zedelenmesiyle miisteri kaybinin
yasanmasi, gibi cok gesitli maliyet kayiplari yasanabilmektedir?.

Dinya genelinde her sene iki milyondan daha fazla insan meslek hastaligi ve is
kazalarindan kaynakh olarak hayatini kaybetmekte, her gun ise bir milyon sayisina
ulasan is kazalari yasanmaktadir. Bunlarin igine maddi agidan buyuk kayiplara yol
actigini da dikkat ettigimizde is saghgir ve guvenliginin ne kadar dnemli oldugu
anlagiimaktadir. ILO, bu konuyla ilgili yaptigi arastirmada her yil meslek hastaliklari
ve is kazasinin Ulkenin gayri safi milli gelirinin %1 ile %4’lUk oranlarda dususe neden
oldugu sonucuna ulagtilar. Buna gore senelik kaybin dunya ¢apinda 600 milyar ile 2,4

trilyon dolarlar araliginda oldugu tespit edilmektedir. Turkiye’de 1992 ve 2011 yillari

24 Esin Karacan ve Ozlem Nazan Erdogan. "isci Saghigi ve is Giivenligine insan Kaynaklari Yénetimi
Fonksiyonlari Agisindan Céziimsel Bir Yaklasim." Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. 21,
(2011): 102-117.

25 QOlcay Tanyel. “Oto Sanayi Sitelerinde Is Sagligi ve Giivenligi Uygulamalar”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Uskiidar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul 2019).
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arasinda Sosyal Guvenlik Kurumu verilerine gére meslek hastaliyi veya is kazasi
nedeniyle 24.607 bireyin yagamini yitirmigtir. Maliyet icin is saghgi ve guvenligi
onlemlerinden kaginmanin uzun bir surecte isletme ve Ulke acgisindan daha fazla
maliyet kayiplarina sebep olacagi goriilmektedir?®.

Calisanlarin itinayla saghk ve guvenliklerinin korunmasiyla birlikte, Uretim
verimliligi ve isyerlerin kar durumunun artmasini saglamaktadir?’.

Is sagligi ve is glivenligi konulari biitiin bu kapsam neticesinde ele alindiginda
korunmanin fiziki boyutunun saglamasi disinda maliyet durumlarini da etkiledigi
sonucuna variimaktadir. isveren bakimindan is sagligi ve givenliginde gerekli
onlemler ek maliyet istese de isveren bu maliyetleri géze aldiginda hem Ulke
ekonomisini hem de isletme bakimindan daha bulyilk zararlarin olusmasindan

kacinmis olacaktir.

1.4. IS SAGLIGI VE GUVENLIGINi ETKILEYEN iSLETME iCi FAKTORLER

is saghg: ve givenliginin saglanmasini isletme ici faktérler basta olmak lizere

¢ok cesitli etmenler etki etmektedir.
1.4.1. igletme igi fiziksel faktorler

Calisanlar icin is saghgi ve is guivenligine etki eden isletme ici fiziksel etmenleri
siralarsak;
o Faaliyet alaninda gerekli miktardan daha az c¢alisanin istihdam etmesi,
e Bedenen yapilan igin ¢ok yorucu olmasi,
e Isin genisletiimemesi ve is rotasyonunun yapilmamasi,
e Caliganin surekli fazla mesaiye kalmasi,
o Ergonomik olmayan is ara¢ ve geregler,
o Yeteri kadar dinlenme igin vakit ayrilamamasi,
e Calisma yontemi alternatiflerinin uygulamamasi,
e Calisanlara agisindan bilgilendirme egitimi yapilmamasi,
e Calisanlarin gérev taniminin yapiilmamasi,
e Calisma ortaminin olmasi gerekenden fazla nemli, sicak, Kirli ve gurultuld
olmasi,
e Calisma ortami 1s1ginin fazla ya da yetersiz kalmasi,

o Kullanilan materyallerin biyolojik ve kimyasal risk etmenlerini tagimasi,

26 gayintiirk, “Iis Saghgr ve Giivenligi Yikumliliklerine Aykirn Davranan igveren Karsisinda isgilerin
Haklarr”.

27 Burcu Ozge Ozaslan. “Is Sagligi ve Guvenligi Yonetim Sistemi ve Lojistik Sektériinde Faaliyet
_Gésteren Isletmelerde Bir Arastirma”. (Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitusu,
Istanbul 2011).



e Maaslarin verilme sirelerinin uzamasi ya da c¢alisilan isin ederi kadar maas
verilmemesi,
e Yeme igcme gereksinimin igyerinde yeterince karsilanmamasi, gibi

olabilmektedir?®
1.4.2. igletme igi psikososyal faktorler

Is yerinde meydana gelen meslek hastaliklari ve is kazalarinin diger ¢alisanlarin
moralinin ve glidilenmesinin dismesi, ¢calisan lzerinde asiri is ve sure baskisi, isin
cok fazla dikkat istemesi, kisinin kendini gelistirebilme olanadinin olmamasi
psikososyal etmenler arasinda yer almaktadir. Ayrica, ¢alisma ortaminda sosyal ve
arkadaslik bakimindan sorun olabilecek davraniglar, ¢alisanlarin aile butinlGginin
bozulmasi, is arkadaslari ya da amirleri tarafindan calisan kisiye yonelik mobbing
uygulanmasi psikososyal faktorlerin nemli konulari haline gelmektedir®.

insanlarin psikolojik durumlarinin is ve sosyal yasantisina ne kadar etkili oldugu
asina bir durum olmaktadir. isletmelerin risk degerlendirimesi calismalarina
bakildiginda is saghgi ve is guvenligi acisindan fiziksel etmenlerin etkin oldugu
dusunulse de hastalik ve is kazalarinin psikolojik unsurlarinin en az fiziksel unsurlar
kadar etkili oldugu gérulmektedir. Fiziksel unsurlar kadar psikososyal unsurlarin da
dikkate alinmasi gerektigi ve koétl sonuglara yol agan bu unsurlarin minimuma
disurilmesi ya da ortadan tamamen kaldiriimasi i¢cin dnlemlerin tespiti yapilarak

uygulanmasi gerekmektedir.

1.5. TURKIYE'DE IS SAGLIGI VE GUVENLIGINE ILISKIN HUKUKI
CERGEVE

Ulkemizin yirirliginde olan is saghg: ve giivenligi ile alakali hukuki kaideler
uluslararasi dizenlemeleri 6rnek alarak hazirlanmigtir. Tarkiye bu surece Milletler
Cemiyetine lye olarak 1932 yilinda baslamistir. is saghg: ve giivenligi alaninda bas
kaynak olarak gdsterilen ILO sdzlesmesine 1919 yilinda yapilan Versailles Baris
Antlasmasi kapsaminda Turkiye Uye olarak katildi ve halen bu Uyeligimiz devam
etmektedir. ILO sdzlesmeleri 42 sayil Mesleki Hastaliklarin Tazmini Hakkinda
Sdézlesme, Yaralanmasi ya da Olim{ Halinde Armatérlerin Sorumlulugu Hakkinda
Sdézlesme, 55 sayilll Gemi Adamlarinin Hastalanmasi, 88 sayili is ve is¢i Bulma
Servisi Kurulmasi Hakkinda Sézlesme, 100 sayili Esit Ucret Sdzlesmesi Hakkinda
Sozlesme, 152 sayili Liman islerinde Saglik ve Guvenlik Hakkinda Sézlesme,155

28 Mahmut Eksioglu. “Turkiye'de is Saghgi ve Givenliginin Genel Durumu, Oneriler ve Sistem
Yaklasimi”, Bogazi¢i Universitesi Soma Arastirma Grubu Raporu, 2015.
29 Eksioglu. “Turkiye'de Is Sagligi ve Givenliginin Genel Durumu, Oneriler ve Sistem Yaklagimi”.
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saylll is Sagligi ve Giivenligi ve Calisma Ortami Hakkinda Sézlesme, 161 sayili is

Saghgi ve Hizmetleri Hakkinda Sézlesme kapsamaktadir®.
1.5.1. Uluslararasi diizenlemeler

1949 senesinde llkemiz insan Haklari Evrensel Bildirgesi'ni bakanlar kurulu
tarafindan onaylayip Resmi Gazete’de yer vermistir. S6z konusu bildirgenin 22.
maddesi kapsaminca c¢alisanlarin is sagligi ve guavenlik haklar su sekilde
tanimlanmaktadir: “Herkesin, toplumun bir liyesi olarak sosyal glivenlige hakki vardir.
Ulusal ¢abalarla ve uluslararasi is birligi yoluyla ve her devletin érgiitlenmesine ve
kaynaklarina gbére, herkes onur ve Kigiliginin serbestge gelisimi igin gerekli olan
ekonomik, sosyal ve Kkliltiirel haklarin gerceklestirimesi hakkina sahiptir.” 10 Aralik
“Insan Haklari Guni” olarak ilan edilmistir®. Avrupa Sosyal Sarti, Avrupa Konsey
Uyeleri tarafindan onaylanmistir. 1961 senesinde Turkiye bu sézlesmeyi sosyal
haklardan herkesin yararlanabilmesi, temel 6zgurlik haklarinin gerceklestiriimesi ve
insan haklari baglaminda onaylamistir. Bu zamana kadar gecen surecte yasanan
degisimler nedeniyle dizenleme tekrar gozden gecirilmis ve Turkiye 2004 yilinda bu
dizenlemeyi imzalamig, 2007 tarihinde bakanlar tarafindan onaylanarak resmi
gazetede yer vermektedir. Calisanlara is saghigi ve is glvenlidi ile alakal adil galisma
sartlari, saglikh ve guvenli calisma sartlari, saghk yardimi ve sosyal glvenlik gibi
haklar bu hususta dizenlenmektedir. Milletlerarasi bir diizenlemede ilk kez Avrupa
Sosyal Sart’'ndan galisanlarin givenli ve saglikli ¢galisma ortami olmasinin gerekliligi

yoniinde bahsedilmektedir®2.

1.5.2. Ulusal diizenlemeler

Calisanin yasam ve saglik hakkinin ¢alisma ortamindaki yansimasi neticesinde
is sagligi ve guvenligi hakki géz onune alinarak de@erlendirilir. Bu hak kanun,
anayasa ve bununla alakali bagka diizenlemeler capinda korunmaktadir. Anayasa’nin
17.maddesinde yer alan 1.fikrasinda “Herkes, yasama, maddi ve manevi varli§ini
koruma ve gelistirme hakkina sahiptir.” hikmu bulunmaktadir. Buna benzer olarak 50.
maddede “Kimse, yasina, cinsiyetine ve glicline uymayan iglerde caligtirilamaz.”

hukmu, 56. maddede “Herkes, saglikli ve dengeli bir ¢evrede yasama hakkina

30 Qayintiirk, “is Saghgr ve Giivenligi Yikimliliklerine Aykiri Davranan igveren Karsisinda Iscilerin
Haklarr”.

31 Sayintiirk, “Is Saghigr ve Givenligi Yikimliliklerine Aykin Davranan isveren Karsisinda Iscilerin
Haklarr”.

32 Orhan Kogak ve Nazlihan Koray. "is Sagligi ve Giivenligi Konusunda Avrupa Birligi Uygulamalar Ve
Turkiye'ye Yansimalan”. OPUS Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi. 8/15, (2018): 1779-1811.
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sahiptir.” hukmune yer verilmesi is sagligi ve guvenliginin anayasaya dayandigini
gOstermektedir.

Anayasada yer alan 6098 sayili Turk Borglar Kanunu’nun 417. Maddesi
kapsaminda igverenler, isyerinde is saglgi ve guvenligini saglama ve buna iligkin
detaylar konusunda, ¢alisanlar ise is saglhigi ve givenligi politikasi kapsaminda yer
alan kurallara uyumlu davranmak ile sorumlu kihnmigtir.

2012 senesine kadar 4857 sayili is Kanunu'nun da is saghgi ve givenligi
konusuyla alakali maddeler diizenlenmistir fakat 30/06/2012 tarihinde 6331 sayili is
Saghigi ve Gulvenligi Kanunu 28339 sayili Resmi Gazete’de yayinlanmasiyla 4857
saylll is Kanunu'nu is sagligi ve glvenligi hakkindaki hikimleri yirirlikten
cikartiimistir. is saghgi ve giivenligi hakkindaki diizenlenmeler 6zel kanun bazinda
6331 sayili is Saghg! ve Guvenligi Kanunu icerisinde yer almaktadir. 6331 sayili
Kanunu’n birinci maddesinde is ortaminda is saghgi ve is guvenliginin gerekliliklerini
yerine getirilmesi, var olan guvenlik ve saglik kosullarinin yeniden sekillenmesi igin
galisan ve igveren yetki, gorev, sorumluluk, yakumltlik ve haklarinin dizenlenmesini
hedeflemektedir. ikinci maddesinde ise dzel sektére ve kamuya ait tiim isyerlerine ve
islere, bu igyerlerindeki isverenler ya da isveren vekillerine, stajyer, ¢iraklar da olmak
Uzere butun cahganlarin aktif konumlarina bakilmadan uygulama yudratulmelidir.
Ayrica, is Kanunu memurlari da kapsamaktadir.

s Kanunu kapsaminda isyerinde is saghgl ve giivenligine iliskin olarak
isverenlerin yukidmllUkleri su maddeler kapsaminda 6zetlenmektedir:

o lsyeri faaliyetlerine bagll ortaya gikabilecek saglik sorunlarinin
onlenmesi

e s saghgi ve givenligine iliskin egitimlerin verilmesi ve onlemlerin
alinmasi

e s saghgi ve guvenligi sisteminin diizenlenmesi

e s saghgi ve guvenligine iliskin donanimlarin temin edilmesi

o Saglik ve glvenlige iliskin 6nlemlerin en glincel kosullara uyarlanmasi

o lIsyerinde is saghgi ve giivenligi denetiminin yapiimasi

e Isyeri kapsaminda risk degerlendirmesi yapmak veya ilgili kuruluslara
yaptirmak

o Isyeri kapsaminda gergeklestirilen faaliyetlerin is saghgi ve glivenligine
uygunlugunu degerlendirmek

is Kanunu'nun 16. Maddesi c¢alisan birey ve galisan temsilcilerine bilgilendirme
yapilmasi ig ortaminda is sagligi ve guvenliginin surdurulebilmesi ve saglanmasi

bakimindan isvereni yukimlu kilmaktadir.
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Kanun uyarinca yazilan is Saghgi ve Givenligi Risk Degerlendirmesi
Yénetmeligi'nin madde besinde isverenin calisma alanin, c¢alisan guvenligi ve
saghginin saglanmasi, gelistiriimesi ve surdlrulebilmesi igin is saghgi ve is guvenligi
bakimindan risk degerlendirmelerinin yapilmasi ya da yaptiriimasi yakamlaluklerini
yerine getirmesi gerekmektedir. Ayrica, risk degerlendiriimesinin yapilmis olmasi
igverenin, ig ortaminda is saghgi ve guvenliginin gerekliliklerini yerine getirmesi

konusunda yukimliligini yok sayamayacagi sekilde diizenlenmektedir.

1.6. IS SAGLIGI VE GUVENLIGINDE iSVERENIN YUKUMLULUKLERI

is saghgini ve givenligini is ortaminda olusturabilme yikimliliga isverenin
sorumlulugu olmaktadir. isveren bu yikimliliklerini kamu ve 6zel hukuk kurallari
cercevesince gergeklestirmektedir. Kisaca, igletmede is saghdr ve guvenligi
onlemlerinin uygulama yukumlalugu, iscinin gdzetimini gerektirir ve isverenin
yukimlUligunun bir pargasi olmaktadir. Bu yukumluluk kaynagini 6zel hukuktan alir,
dizenlenmeleri ise kamu hukuku tarafindan karsilandi§i icin daha guglu
bulunmaktadir®.

Calisanlarin  igletmelerde beden, yasam ve saglk durumlarini is
sdzlesmesinden tlreyen gozetme borcu kapsaminda korunmasinin saglanmasi
Uzerene gerekli onlemleri alma yikimlGluga isverene aittir**. Calisanlarin fiziksel ve
psikolojik butiinligin bahsedilen yukimlilikler cercevesinde korunmaktadir. is
yerinde isverenin almasi gerekli gorilen bu dnlemler is saghdi ve guvenligi tedbirleri
olarak degerlendirilmektedir®.

isveren énlemleri iceren ilgili mevzuattin isteklerini karsilarken, mevzuatta
g6zden kagan teknik ve bilimin lGzumlu gérdugu baska is saghdr ve guvenligi
tedbirlerini de almalidir®®. Bununla ilgili bir igtinatta bulunan Yargitay “...is¢i sagligi ve
is guvenligi mevzuat hikiumleri; igyerleri ve eklerinde bulunmasi c¢ikabilecek
hastaliklara engel olarak alinacak tedbirleri, ayni sekilde igyerinde is kazalarini
O6nlemek Ulzere bulundurulmasi gerekli araglarin ve alinacak giivenlik tedbirlerinin
neler oldugu belirtiimektedir. Burada amacglanan, yapilmakta olan is sebebiyle is¢inin
viicut tamligi ve yasama hakkinin éniindeki tiim engellerin giderilmesidir.” s6zlerinde
bulunur. Diger bir kararinda ise “Isverenler, calistirdi§i sigortalilarin beden ve ruh

batinligind korumak igin yararlt her nlemi, amaca uygun bigcimde almak, uygulamak

33 Gaye Baycik. "Calisanlarin is Saghgr ve Givenligine lliskin Haklarinda Yeni Diizenlemeler’. Ankara
Barosu Dergisi. 3, (2013): 103-170.

34 Ertan Iren. “Gegici Is lligkisinde Isverenlerin Is Saghg ve Giivenligi Onlemleri Aima YUkimlGligi”,
AUHFD, 60/2, (2011), 281-307.

35 Uz. “Isletmelerde is¢i Saghgi ve Is Giivenligi Uygulamalarinin Etkinligi”.

36 Sayintiirk, “Is Saghgr ve Giivenligi Yikimliliklerine Aykiri Davranan isveren Karsisinda Isgilerin
Haklar”.
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ve uygulatmakla yiktmliddr.” ifade ederek teknik ve bilimin 6n gordugu bagka is
saghgi ve guvenligi tedbirlerinin alinmasini gerekli bulmaktadir.

Anayasanin 6331 sayili Kanun’un madde doérdin birinci fikrasinda igverenin ig
ile alakali galigan guvenligini ve sagligini temin etme mecburiyeti genel bir yikumluluk
niteliginde duzenlenmektedir. Caligtiranin bu niteliklerde mesleki tehlikeler igin
Onlemler almasi, calisanlara yonelik bilgi ve egitim verilmesi, organizasyonu
saglamasi, ihtiya¢c halindeki ara¢ ve gerecleri temin etmesi gerekmektedir. Bunun
yaninda degisen kosullara uygun bigimde glvenlik ve saglik énlemlerini almasi ve
mevcut durumun eksikliklerini tamamlamasi yine c¢alistiranin yakimlaligu altinda
bulunmaktadir.

6331 sayilh Kanun’'un madde dérdun, ikinci fikrasi, isletmeden bagimsiz kurulus
ve uzman Kkigiler tarafindan hizmet alinmanin c¢alistiranin sorumluluk yudkinu
hafifletecegini belirtmektedir. Uglincl fikraya gore, calisanlarin is saghgi ve giivenligi
alanindaki  sorumluluklari igverenin  yukimlulugu etkilemeyecegi hakkinda
dizenlemelere yer verilmektedir. Olusan is kazasinda iscinin sorumlulugunu yerine
getirmemesi halinde, isverenin yukimltligune tesir etmekte ve 6denecek tazminat
tutarindan caliganin  kusuru oraninda tenzilat yapiimasinin gerekliliginden
bahsetmektedir®’.

6331 sayilli Kanun’'un madde dérdin doérdinci fikrasinda ise ¢alistiranin is
saghgi ve guvenligi altinda alinan énlemler sonucunda olusan maliyeti ¢alisanlarina
aksettirmemesi gerekliliginden bahsetmektedir. Bu kapsamda calistiran, alinan
onlemler icin katilim payi altinda ¢alisanlarin maaslarindan Ucret kesintisi yapmamasi

icap etmektedir®,

1.6.1. is saghg! ve giivenligi tedbirlerine uyulup uyulmadigini denetleme
yiikuimliliigi

Anayasanin 6331 sayili Kanun’'un madde dordun birinci fikrasi (b) bendi
uyarinca igveren, isletmede alinan is saghgi ve is guvenligi ile ilgili tedbirler
kapsaminda olusturulan kurallara itaatin edilip edilmemesinin takibini yapmakla
yukimlu tutulmaktadir. isveren ya kendi ya da vekil atayarak calisanlar sik sik
Onlemlere uyup uymadiklarini konusunda denetleme yapmasi mecburi olmaktadir.
Butun korunma tedbirlerinin alinmasina ragmen caliganin kaza gecirmesi yada

kazaya yol agmasi kendinden kusurlu ise kural geregi igveren sorumlu

37 Erol Aki. "6331 sayili is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ve Calisma Yagsamina Etkileri." Cilt: 15. (2013).,
3-24.

38 Sayintiirk, “Is Saghigr ve Giivenligi Yikimliliklerine Aykin Davranan isveren Karsisinda Isgilerin
Haklar”.
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tutulmamaktadir®®. Yargitay'in da bununla ilgili kararlarinda siiphe duyulmayacak
sekilde kusur oraninin ve kusurun kaynaginin kimle iligkili oldugunun tespitinin
yapilmasini gerekli gdrmektedir.

Calistiran, igyerinde alinmasi gereken butun 6nlemleri alsa dahi yakimlalugu
bitmez, bu onlemlere galisanlarin da uymasi konusunda denetim yapmasi gerekili
gérmektedir. Ornegin, isveren, iscinin is sirasinda kullaniimasi icap eden koruyucu
malzemeleri saglamak disinda, usuline gére malzeme kullaniminin c¢alisanlar
tarafindan uygulanmasini kontrol etmeli ve énlemlere aykiri davranan ¢alisanlara ise

disiplin yaptirimlarinda bulunmasi gerekmektedir“°.
1.6.2. Calisanlara egitim verme ve g¢aligsanlari bilgilendirme yukiimluligi

Calisanlara yeterli egitimin ve bilgilendirmenin sadlanamamasi is kazalarinin
meydana gelmesindeki en énemli etmen olmaktadir. Calisanin givenlik ve saglk
kurallarina aykiri davranislari sonucunda meydana gelen meslek hastaliklari veya is
kazlari buylk oranda egitim eksikliginden kaynaklanmaktadir. ILO’nun yaptigi
arastirma verilerine gore, %88 oraninda tehlikeli davraniglardan, %10’u riskli
hallerden, %2’si zorunlu nedenlerden kaynakli is kazalari meydana gelmektedir.
Bununla ilgili bir Yargitay karari kapsaminda isverenler isyerlerinde is saghgi ve
guvenligine iliskin tedbir almakla, iscileri is saghgi ve guvenligi hususunda egitim
almalarini saglamakla ve is saghgi ve guvenligine iligkin kurallara uymaya iliskin etkin
bir denetim mekanizmasi olusturmakla yetkilendirilmis ve sorumlu kilinmistir.

Nitekim kanun koyucu, c¢aligsanlarin is sagligi ve is guvenligi alaninda gerekli
bilgi ve idrak dizeyinin saglanmasi Anayasanin 6331 sayili Kanun’'un madde dérdin
birinci fikrasinin (a) bendindeki “...egitim ve bilgi verilmesi déahil her tirlii tedbirin
alinmasi,” hiukmU uyarinca c¢alisanlarin bilgilendirmesi ve egitim vermesiyle
cahistiranlari yikimlQ kilmaktadir®?.

Kanun’'un madde on altisinda cgalisanlarin bilgilendirmesine ve madde on
yedide ise egitimlerine yonelik dizenlemeler yapiimistir.

Bahsi gegen yasal dizenlemeler kapsaminda Caliganlarin is Saghg ve
Guvenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik ¢cergevesi konusunda

egitimi gergeklestirecek kurulus ve kisilerin is sagligi ve guvenlik egitim organizasyon

39 Ali Guzel ve Deniz Ugan Catalkaya. “Isverenin is Kazasindan Dogan Sorumlulugunun Niteligi ve
Sinirlart (Karar Incelemesi)”. Calisma ve Toplum, 34/3, (2011).

40 Sayintiirk, “is Saghig ve Givenligi Yikimliliklerine Aykir Davranan igveren Karsisinda Isgilerin
Haklarr”.

41 Sayintirk, “is Sagligr ve Givenligi Yikimliliklerine Aykin Davranan Igveren Kargisinda isgilerin
Haklarr”.

42 Giilsevil Alpagut. "6331 Sayili is Saghigi ve Giivenligi Kanununun Genel Esaslar1." Journal of Istanbul
University Law Faculty. 72/2 , (2014): 31-45.
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hazirliklari, egitimin temel ilkeleri, egitimin yapilacagi ortamin niteligi ve egitimin

sertifikalandiriimasi hakkinda detayl bilgiler yer almaktadir.

1.6.3. CGalisanlarin goriiglerini alma ve katilimlarini temin etme
yukumlultigi

is sagligi ve glvenligi ile ilgili galisanlarin goérislerinin degerlendirilmesi, bu
suregte yer almalari durumlarinda tretim ve verimlilikte olumlu sonuglara yol agarken,
isveren ve isci arasinda da is barigi saglanmasina olanak tanimaktadir®®. Dolayisiyla
calisanlarin is saghgi ve guivenligi hakkinda goéruslerini almak, katihmlarini saglamak
onlem alma ile korunmanin saglanmasi lizerinde 6nemli bir etken olmaktadir®4.

Kanun'un madde on sekizi ¢alisanlarin katilimlarini temin etme ve fikrini almakla
ilgili dizenlenmektedir. On sekizinci maddenin birinci fikrasina da; calistiranin,
katihmlarin temini ve goruslerini almaya dair, galisanlara ya da birgcok calisan
temsilcinin oldugu isletmelerde mevcutsa yetKkili isyeri sendika temsilcisine mevcut
degilse calisan temsilcilere is saghgi ve is guvenligi hakkindaki dusunceleri alinir,
teklif verme hakki taninmaktadir. Ayrica, bu konu igin yapilan gérismede bulunma ve
katihmlarin temin edilmesi, secilecek arag ve gerecler gelistirilen teknolojilerin
kullaniimasi, igyeri ortami ile kosullari caligan guvenligine ve sagligina etkinligi
konusunda fikir beyanlarinin alinmasi gibi olanaklar tanimakla yukumludur.

6331 sayili Is Saghgi ve Giivenligi Kanun’'un madde on sekiz, ikinci fikrasi
uyarinca; igveren, isletmede goérevlendirilecek ya da isletme haricinde hizmette
gorevlendirilecek is glvenligi uzmani, isyeri hekimi, diger elemanlarla birlikte yanginla
micadele, ilk yardim ve tahliye isi Uzerine Kigilerin gdrevlendirilmesini yapmaktadir.
Tehlikeli durumlarin degerlendiriimeli, gerekli gorulen onleyici ve koruyucu dnlemlerin
alinmali, kullaniimasi istenen donanim ile takimlarin belirlenmesi gerekmektedir.
Guvenlik ile saglik tehditlerinin engellenmesi, korunma saglayan hizmetlerin
surdurulebilmesi gerekmektedir. Calisanlara yonelik verilen egitimin organizasyonu,
galisanlarin bilinglendiriimesi konusunda temsilci ¢calisanlari ile destek elemanlarin

onceden fikir beyanlarini almak gerekli kilinmaktadir®.

43 Omer Harun Ozbek. “Is Sagligi ve Giivenligi Yiikiimliiliiklerine Uymamanin Sonuglari”. (Yiiksek Lisans
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitiisii, 2009).

44 Hamdi Mollamahmutoglu, Muhittin Astarli. Is Hukuku, (Ankara: Turhan Kitabevi, 2012).

45 Giizel ve Ugan Catalkaya. “isverenin Is Kazasindan Dogan Sorumlulugunun Niteligi ve Sinirlari (Karar
incelemesi)”.
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1.6.4. Risk degerlendirmesi yapma ylikimluliagu

is saghigi ve glivenligi konusunda proaktif bir yaklagim kapsaminda, ¢alisanlarin
saghgdina ve huzuruna yonelik tehditlerin engellemesinin yani sira tespit ve tedavi
asamalari da tehlikelerin kaynaginda is kazalarinin 6nlenmesini amaglamaktadir®.
6331 sayili Kanunu'’nun madde Ugun birinci fikrasi (o) bendi uyarinca riskin
tanimi bir tehlikeye bagh olarak meydana gelebilecek maddi ve manevi zarar olusma
ihtimali ile ifade edilmektedir. 6331 sayili is Saghg ve Glivenligi Kanun’u kapsaminca
isverenlerin risk degerlendirmesi yapmasi/yaptirmasina iliskin dikkat etmesi gereken
hususlar su maddeler kapsaminda 6zetlenebilir:
e Calisanlarin saglik durumunu riske atan faktorlerin belirlenmesi
e syeri faaliyetlerine bagli olarak uygun is ekipmanlarinin, kimyasal
maddelerin ve diger unsurlarin segiminin is saghgi ve guvenligine uygun
secilmesi
o Isyerinde diizenin saglanmasi
e Ozel politika kapsamina dahil olan calisanlar (gebe, emziren, yasl,
engelli) icin gerekli dnlemlerin alinmasi
o Risk degerlendirmesi sonucunda igyerinde is saghgi ve guvenligine
iliskin 6nlemlerihn alinabilmesi igin gerekli ekipman ve donanimlarin
tespit edilmesi ve temin edilmesi
e Uretim ve diger isyeri faaliyetlerinin is saghgi ve glvenliginin
saglanmasina yonelik olarak duzenlenmesi ve bununla birlikte idari
duzenlemelerin de is saghgi ve guvenligine gore dizenlenmesi
e gyeri faaliyetleri kapsaminda is sagligi ve giivenligine iligkin olarak
mevcut risklerin duzenli aralikla kontrol edilmesi, belirlenmesi ve
Onlemlerin alinmasi
Buna gére bir takim risk degerlendirme siireci agamalari bulunmaktadir. ilk 6nce
tehlikeleri belirlemek, ¢caliganlarin gorevlendirildigi iste ne sekilde zarar gorebilecegini
ve bu baglamdaki risklerin degerlendiriimesi gerekli gérulmektedir. Sonraki agsamada
ise belirlenen risklere karsilik alinmis &nlemlerin tespiti ve vyeterlilikleri
kararlastiriimasi gerekmektedir. Bunun yaninda mevcut verilerin kaydedilmesi, alinan

onlemlerin etkinligi ve degerlerin diizenli olarak gézlemlenmesi gerekli olmaktadir®’.

46 Tozkoparan ve Tagoglu. "is Saghgi Ve Givenligi Uygulamalari ile lgili isgérenlerin Tutumlarini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”.

47 Glilsiim Korkut ve Alim Tetik. "6331 Sayili is Saghgi ve Givenligi Kanunu'nun Getirdigi Yenilikler ve

Temel Sorunlar." Suleyman Demirel University Journal Of Faculty Of Economics & Administrative
Sciences 18/3, (2013).
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1.6.5. is saglik gdzetimini yerine getirme yiikiimliiligii

Calisanlarin goreve baslarken ya da goérev slresince saglik gdzetimi altinda
olmalari ve fiziksel, psikolojik durumunun yapacaklari is icin uygun olmasi ig sagligi
ve is glivenligi agisindan 6nemli kilinmaktadir®®,

is saghg! ve glvenligi 6331 sayili Kanun’'un madde on bes uyarinca galistirana,
calisanlarin isletmelerde ugrayabilecekleri guvenlik ve saglik tehditlerine yonelik
gbzetleme yukimluliga yer almaktadir. Calistiran bu cercevede, is basinda, is
kazasinda, gorev degisikliginde, meslek hastaligi ya da sagliktan kaynakh tekrarlayan
goérevden uzaklastirildiktan sonra goreve doéniste istenmesi durumda, calisanlarin
saglik kontrollerinin teminin yapmakla zorunlu tutulmaktadir. Ayrica is saghigi ve
guvenligi 6331 sayili Kanun’da goérev suresince, is ve c¢alisan niteligiyle is ortaminin
tehlike kademesine goére bakanlidin belirledigi diuzenli surelerde gorevlilerin saglk
kontrolleri yapilmasi gerekli gériilmektedir. isveren, tehlikeli ya da cok tehlikeli
siniflara giren islerde goreviendirilecek calisanlarin ise uygunlugunu gosteren saglik

belgesi olmadan calistiramamaktadir.
1.6.6. is kazasini bildirme ve kayitlan tutma yiikiimliliigi

6331 sayilli is Saghgi ve Giivenligi Kanun'un madde on dért uyarinca
calistiranlara, meslek hastaligi ve is kazasi kayitlarini tutma, istenilen incelemeleri
yapmalari ve bunlarla iligkili raporlari hazirlama ylkdmlalikleri bulunmaktadir.
Kayitlar alma neticesinde isveren isletmede olusabilecek meslek hastaliklari ve is
kazalari hakkinda bilinglendirilirken, gerekli gorulen o6nlemlerin alinmasini da
saglanmaktadir. Alinmayan dnlemler ya da galisanlarin saglik ve guvenligi hususunda
kurallara gereken 6zeni gdstermemesi neticesinde kazanin olustugunun tespitinin

yapilmasi, buna yonelik dnlemlerin alinmasi da saglanabilmektedir®®.

1.6.7. Acil durum planlari, yanginla miicadele, ilk yardim yapma ve tahliye
yiikimliligi

is Saghgi ve Guvenligi Kanunu'nun 11. maddesi uyarinca ilk yardim, yanginla
mucadele ve acil durum planlarina yer verirken, 12. maddesi uyarinca ise tahliye
konusundaki yakumlulukler isverene ait oldugu bilgisi veriimektedir.

6331 sayih Kanun’'un madde on birinde igveren, kullanilan materyallerden,
isletme ortamindan, ¢evre kosullari ile is ekipmanlari 6nemseyerek olusabilecek acil

durumlari degerlendirmelerini 6nceden yaparak, ¢alisan ve is ortamini etkileyecek

48 Erol Aki. "6331 sayili is Sagligi ve Giivenligi Kanunu ve Galisma Yasamina Etkileri.", Cilt: 15. (2013).,
3-24.

49 Sayintiirk, “is Saglig ve Glvenligi Yikiimliliklerine Aykin Davranan isveren Karsisinda Isgilerin
Haklar”.
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muhtemel ya da mumkin acil durumlarin tespitini yapar ve bunlarin uygunsuz
etkilerini engelleyici, sinirlayict 6nlemlerin  almahldir. Acil durumlarin zararh
etkilerinden korunmak i¢in gerekli degerlendirme ve dlgumlerin yapilmasi, acil durum
planlarini igsveren hazirlamaktadir. isveren, acil durumlarla miicadele bakimindan
igyerinin igerdigi Ozel risk hallerini, igyeri buyukligunu, yapilan igin niteligi, gorevli
sayisl ile isletmede var olan bagka kisilere dikkat ederek; korunma, tahliye, dnleme,
yanginla micadele, ilk yardim gibi konulara gére donanimli ve bu alanlarda egitimli
gereken sayida bireyi gérevlendirmesi gerekli gériimektedir. Buna ek olarak igveren,
arag ve geregleri tedarik ederek, her an hazir bulunmasini saglayarak tatbikat ve
egitimlerin yapilmasina olanak tanimasi gerekmektedir. isletme haricindeki kuruluslar
ile irtibati olusturacak lazim dizenlemeler 6zellikle acil tibbi midahale, ilk yardim,
yangin ve kurtarma konularinda yapilmasi gerekli kilinmaktadir.

6331 sayili Kanun’un madde on ikide ise 6nlenmeyen, ciddi ve yakin tehlikenin
olusmas! durumunda igverenin; calisanlarin is yapmay! birakip acilen c¢alisma
bdlgelerinden uzaklasarak guvenli bir bolgeye gitmeleri Uzerine, daha o6nceden
yapilmasi icap eden dizenlenmelerin planlanmasi ve galisanlara yonelik talimatlarda
bulunmasi gerekmektedir. Meydana gelen durumunun sirmesi halinde, zorunluluk
s6z konusu degilse, isveren yeterli donanimda ve 6zellikle gdrevlendirilen kigiler
haricinde calisanlarin goérev vyerlerine dénmemesi gerekmektedir. Calistiran,
calisanlarin guvenligi icin ciddi, yakin bir tehditle karsilastiklari durumlarda ve bunu
kisa slrede amirlerine bildirmediklerinde; k&t sonuclarin engellenmesi Uzerine,
mevcut donanimlari  ve Dbilgileri kapsaminda mudahale etme olanaginin

saglanabilmesi gerekmektedir®®.

1.6.8. Is saghigi ve giivenligine iligkin birimleri olugturma yiikiimliiliigii

isverenin is saghigi ve is guvenligiyle ilgili yikumldliklerinden biri de igyerinin is
guvenligi agisindan gugcli teskilattanma saglanmaktir. Calisan glvenligi ve sagligini
korunmasi i¢in igletme dlzeyinde ve isyeri haricinde gesgitli bolimlerden is saghgi ve
glivenligi birimleri olmasi gerekli gorilmektedir. isletmelerde olusturulan is saghgi ve
guvenligine iligkin birimlerin olusturulmasi ve is kontrollinin yapilmasiyla meslek
hastaliklari ve is kazalarinin 6nlenmesi konusunda ©Onemli gelismeler

yasanmaktadir®?,

50 Hamdi Mollamahmutoglu, Muhittin Astarli. Is Hukuku, (Ankara: Turhan Kitabevi, 2012).
51 Heinz Leymann. “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”. Violence and Victims. 5, (1990):
119-126
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isletme sahibinin, is saghgi ve guvenligi alaninda érgitlenmeyi tegvik etmesi
isverene diisen en o6nemli yikimliliklerden biri olmaktadir. isveren, gereken
tedbirleri konunun 6nemine dikkat ederek almali ve isyerinde birimin olusmasini
sa@lamakla yikimlendirilmektedir®2.

6331 sayili Kanun kapsaminda 6 ay ve daha Uzeri sureklilige tabi olan is
faaliyetlerinin gergeklestirildigi, 50 ve Uzerinde personel calistiran isletmelerin is
saghg: ve guvenligine iliskin olarak bir kurul olusturmasi ve s6z konusu kurul
kapsaminca alinan kararlari uygulamasi zorunlu kilinmistir. is saghgi ve guvenligi
birimi bir danisma kurulu niteligini tasir, isveren bu kurulun kararlarini yerine
getirmelidir, aksi takdirde idari para cezasi ddemek zorunda kalir. isveren kurulun
olusturulmasiyla kalmayip, isletmede is saghgr ve guvenligi ile iligkili birimleri
olusturma, isletme saglik birimi, is guvenligi uzmani ve isyeri hekimi ¢alistirmak ile
yUkUmlGdirss.

Calisani gézetme borcu kapsaminda isverenin isletme igerisinde is saghgi ve
guvenligine iliskin onlemlerin almasi kanunen yukimli kilindigi sonucuna
varilabilmektedir. Kanun koyucu mesleki tehdit unsurlarinin engellenmesi, egitim ve
bilgilendirilme yapilmasi konusunu Uzerinden kosullarin getirdigi butin tedbirlerin
saglanmasi gerekliligini belirtmektedir.

Sonu¢ olarak isverenle ilgili; galisanlara yonelik egitim ve bilgilendirmenin
yapilmasini, c¢alisanlarin tedbirlere uygulamalarinin  kontrollinl, c¢alisanlarin
Onerilerini alma ve katilimlarini saglama, risk degerlendirilmesinin yapilmasi, is saghk
denetlemesini yapma, is kazasi bildirme ve kayitlarinin tutulmasi gibi bir¢ok s6zi
edilen yukamlulikleri yerine getirmelidir. Yoénetmeliklerde igverenler bu tedbirleri
Uglncl kisilerden hizmet alarak uygulayabilir ancak bu durum isverenlerin

sorumlulugunu ortadan kaldirmaz.

52 Omer Harun Ozbek. “Is Saghigi ve Giivenligi Yiikiimliiliklerine Uymamanin Sonuglars”. (Yiksek Lisans
Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal_ Bilimleri Enstittisu, 2009).
53 Mollamahmutoglu,Muhittin Astarl, is Hukuku.
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IKiNCi BOLUM
MOBBING

Mobbing, kiginin gicunu veya pozisyonun koétu yonde kullanarak bagkasina
karsi piskolojik baski, siddet, taciz, kugsatma, tehtit ve agagila gibi duygusal saldiri

uygulamasidir.

2.1. IS SAGLIGI VE GUVENLIGINDE PSIKOSOSYAL ETKENLER

Calisma alanlarindaki tehlikeleri belirlemek is saghdir ve guvenligi risk
degerlendirmesi acisindan 6nem tasimaktadir. Yasal uygunsuzluklar, guvensiz bir
durumun var olusu ya da saglik acisindan tehlikeli diizeltmeler risk degerlendirmesi
sayesinde yapiimaktadir. Bdylelikle meydana gelebilecek meslek hastaliklari veya is
kazalari engellenebilmektedir. Psikososyal etkenler zamanla insanlar lzerinde etki
gosteren faktorlerdir ama fiziksel boyutta gortlemedigi icin risk degerlendirmeleri ile
belirlenememektedir. Psikososyal etkenler calisani direk etkiledigi gibi isletmede
bulunan diger bireylere de dolayl olarak etki etmektedir. Bu durumda meslek
hastaliklarinin ve is kazalarin meydana gelme olasiligin artmasi kacginilmaz
olmaktadir®*.

Kandemire goére psikososyal kavraminda kisinin ruhani durumu “psiko”
kelimesini ifade ederken, kisinin is ortamindaki haliyle iligkilerinin karsilikli ve
etkilesimini sosyal kelimesiyle belirtiimektedir®®. Psikososyal risk, kisinin isi ile ruhsal
durumunun etkilesimi sonucunda ortaya c¢ikan, kisinin psikolojisini etkileyen tehdit
faktorlerinden biri olmaktadir.

Uluslararasi Calisma Orgiiti’niin psikososyal riski "is doyumu, is drgiitlenmesi
ve yobnetimi, cevresel ve orgitsel kosullar ile isgilerin uzmanhgi ve gereksinimleri
arasindaki etkilesim" seklinde ifade etmektedir.

is saghgi alaninda psikososyal risk kavrami en gok 2000’li yillarda kullanilmaya
baslanmistir. Calisma yasantisinda calisanlarin saghgini bozan ve psikososyal
durumunu etkileyen psikolojik unsurlarin oldugu tespit edilmistir. Ornegin, kisa slrede
is yetistirme, fazla is yuku, Ucret, klltlr, gelecek kaygisi, ¢calisma ortami ve bigimi,

guvenlik, uzun mesailer ve calisma esnekligi, is stresi, memnuniyetsizlik, is

54 Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: is Saghigr ve Givenligi'nde Mobbing Faktoriinin Onemi ve Etkisi”.
5 Murat Kandemir. "Is Hukuku ve Sosyal Glvenlik Hukuku Boyutuyla Psikososyal Riskler", (Istanbul:
Legal Yayinlari, 2017).
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monotonlugu, Kisiler arasi iligkiler, mobbing uygulama ve giddet psikolojik unsurlar

arasinda sayilabilmektedir®®

2.2. MOBBING KAVRAMI

Mobbing, latince terim olan "mob" kelimesi "mobile vulgus" sozcuklerinden
tiremis olup, "kararsiz kalabalik" ifadesini tagimaktadir. Mob fiili rahatsiz etmek ya da
saldirmak, ortada toplanma anlamini tasirken mob kelimesi kanunsuz siddet
uygulayan kararsiz kalabalik anlamina gelmektedir®’.

Mobbing calisma yasantisini, 6rguti ve ¢aliganlari kotu yonden etkileyen faktor
olarak anilirken literatirde arastirmacilarin gesitli ifadeleri ile yer almaktadir. Bu
ifadelerden biri, zorbalik, taciz, yildirma, isyeri ve psikolojik baski, isletmede duygusal
ling gibi kavramlar yer almaktadir®®. Ayni sekilde yabanci kaynaklarda da buna benzer
ifadeler yer almaktadir. Bu kelimelere 6érnek verilecek olursak; bullying at work
(isyerinde zorbalik), intimidation (g6zdag), bullying (zorbalik), victiminazation (kurban
etme), workplace bullying (isyeri zorbaldi), mistreatment (kéti muamele), verbal
abuse (s06zlu taciz), work harassment (isyeri tacizi), abuse (duygusal taciz) kavramlari
yer almaktadir®®,

Mobbing eylemi bir/birka¢ c¢alisan tarafindan bir kisiye disunce, inang,
kiskanclik, cinsiyetcilik gibi sebepler dolayisiyla uygulanan olumsuz bir davranis
olarak tanimlanmaktadir. Leymann’a gére mobbing davranigi diizenli araliklarla ve
uzun bir suregte surekli olarak kendini tekrarlamaktadir. Mobbing davranisina karsilik
magdur ise savunmasiz ve c¢aresiz hissetmektedir. Bu digmanca davranislarin uzun
slirece yayilmasi sosyal ve psikolojik sorunlarin olusmasina yol agmaktadir®.

Kiginin zararli ve olumsuz davraniglarin hedefinde duygusal bir saldiri
niteliinde mobbing baslamaktadir. Kisilerin veya Kigilerin ister rizalari olsun isterse
olmasin diger bir bireye devamli olarak kotu niyetlerle davranislarda bulunma ve kendi
etrafinda toplanma, alay etme, imada bulunma, karsisindakinin itibarini sarsmasi

Uzerine ortam yaratan saldirgan kisinin isten gikmasi icin zorlamaktadiré.

56 Cigdem Vatansever. "Risk Degerlendirmede Yeni Bir Boyut: Psikososyal Tehlike ve Riskler”. Calisma
ve Toplum. 40/1, (2014).

57 Schwartz Rochelle Davenport, Elliot Gail Pursell. Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz, ¢ev. Cem
Onertoy, (Istanbul: Ray Yayincilik, 2014).

58 Saban Cobanoglu. Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele Yoéntemleri. (istanbul: Timas
Yayinlari, 2005).

%9 Hasan Tutar. Mobbing Nedenleri ve Basa Cikma Stratejileri: Kuramsal Yaklagim, (Ankara: Detay
Yayincilik, 2015).

60 Leymann. “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”.

61 Davenport, Pursell. Mobbing isyerinde Duygusal Taciz.
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Tablo 1’de mobbing kavramina iligkilin farkh tanimlamalara yer verilmigtir.

Tablo-1 Mobbing ile ilgili Farkli Terim Ve Tanimlar

Referans Tarih | Terim Tanim
1976 | Taciz Bir ya da birka¢ kisinin bir baska bir kisiye
(Harassment) dizenli olarak uygulamis oldugu fiziksel veya
Brodsky psikolojik olarak yipratici davraniglar taciz
olarak adlandiriimaktadir. Bu eylemin sonucu
olarak magdur kisi baski, korku, tikenmiglik gibi
oldukga olumsuz rahatsizliklara maruz kaliré2,
Thylefors 1987 | Gunah Kegisi Bir ya da birkag kisi tarafindan bir ya da birkag
(Scapegoating) | kisiye dizenli araliklarla uygulanan olumsuz
davranislar sergilemesi durumunda magdur kisi
ya da Kkisiler “glnah kegisi” olarak
nitelendirilmektedir®.
Matthiesen, 1989 | Yildirma Is yasantisinda bir ya da birkag kisi tarafindan
Rakness ve (Mobbing) bir ya da birkag kisiye uygulanan ve magdur
Rrokkum kisilerde olumsuz etkiler yaratan davraniglar
“mobbing” olarak adlandiriimaktadir®4.
Kile 1990 | Saghigi Tehdit Bir grup lideri veya bir isyeri yoneticisinin asti
Eden Liderlik | olan bireylere/calisanlara dizenli olarak
(Health uygulanan rencide edici ve taviz igeren
Endangering davranislarda bulunmasi “saglhgi tehdit eden
Leadership) liderlik” olarak nitelendirilmektedir®s,
Wilson 1991 | isyeri Travmasi | Bir bireyin isyerinde Ustleri ya da bagka
(Workplace calisan/calisanlar tarafindan dizenli olarak
Trauma) olumsuz davraniglara maruz kalmasi “isyeri
travmasi” olarak adlandiriilmaktadir. Magdur Kisi
s6z konusu davraniglar sonucunda isinden,
calistigi isyerinden uzak ve izole konuma
gelebilmektedir®.
Adams 1992 | Zorbalk Herhangi bir konumda belirli bir topluluk
(Bullying) icerisinde bir bireyin bagka bir bireyi rencide
edici davranmasi, utandirmasi, sindirmesi, agir
elestiride bulunmasi gibi olumsuz davraniglarin
tamami “zorballk” olarak nitelendiriimektedir®”.
Vartia 1993 | Taciz Bir bireyin bir ya da birkag kisi tarafindan diizenli
(Harassment) olarak psikolojik ve fiziksel olarak olumsuz
davraniglara maruz kalmasi “taciz” olarak
nitelendirilmektedir®®,
Ashfort 1994 | Adi Zorbalik Yoénetici konumunda olan bireyin sahip oldugu
(Petty Tyranny) | yetkileri (gug¢) asti olan kigileri asagilamak,
sindirmek, cezalandirmak suretiyle kendini
yuceletmesi “adi zorbalik” olarak
nitelendirilmektedir®®.
Bjorkqyvist, 1994 | Taciz Bir bireyin kendi eylemlerini sdrdirmesini
Osterman ve (Harassment) Onlemek amaciyla bir ya da birkag kisi
Hjelt-Back tarafindan bahane olarak kabul ettikleri bir
sebep yoluyla fiziksel ve/veya psikolojik sidete

62 Carroll M Brodsky. “The harassed worker”. DC Heath & Co, 1976.

63 Stale Einarsen.

"Harassment and Bullying At

Work: A Review of the Scandinavian

Approach." Aggression and Violent Behavior. 5/4, (2000): 379-401.

64 Einarsen, a.g.m.

65 3. M. Kile. "Health Endangering Leadership." (Doctoral Dissertation. Bergen, Norway 2000).
66 Wilson, C. Brady. "US Businesses Suffer From Workplace Trauma." Personnel Journal. 7/70, (1991).

67 Einarsen, a.g.m.

68 Maarit Vartia. "Psychological Harassment (Bullying, Mobbing) at Work." OECD Panel Group On
Women, Work, And Health. (1993): 149-152.
69 Blake Ashforth. "Petty tyranny in organizations." Human Relations. 47/7, (1994): 755-778.
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maruz kalmasi “taciz” olarak
tanimlanmaktadir?.

Zapf, Knorz | 1996 | Yildirma Bir veya birka¢ kisi tarafindan bir veya birka¢
ve Kulla (Mobbing) kisiye uzun vadeli ve dlzenli periyotlarla
sergilenen “dlismanca” tavirlarin tamami bir
sosyal catisma (mobbing) olarak

tanimlanmaktadir?®.

Cobanoglu 2005 | Psikolojik Taciz | isyerinde bir kisiye diizenli olarak uygulanan
psikolojik saldinlarla baski altina almak,
performanslarini ve psikolojik/fiziksel
dayaniklihklarini  dustriarek isten ayrilmaya
zorlama eylemidir?2.

Tinaz 2008 | Mobbing isyerinde birey ya da bireyleri isten cikarmak
amaciyla duygusal taciz olarak nitelendirilen
psikolojik baskilarin bGtinli mobbing olarak
tanimlanmaktadir’s.

Lutgen 2009 | Zorbalik isyerinde bir kisinin diger kisi veya kisilerce
Sandvik, (Bullying) tekrarlayici bicimde tehdit etme, sézel taciz,
Namie ve asagilama, sindirme veya isini engelleme gibi
Namie davraniglariyla saghginin tehlikeye
sokulmasidir’.
Calisma 2014 | Psikolojik Taciz | isyerinde isten uzaklastirma amaciyla bir veya
Sosyal ve (Mobbing) birkag kisi tarafindan baska Kkisi/kisilere
Givenlik sistematik olarak belirli araliklarla uygulanan
Bakanhgi yildirma davraniglaridir. Bu eylem kapsaminca

magdur Kkisinin Kigisel degerleri ve sosyal
iliskileri gibi pek ¢ok unsur oldukga olumsuz
etkilenmektedir’®.

Cogenli 2018 | Mobbing Bir ya da birkag kisinin ahlak disi yontemler,
davranislar sergileyerek baska kisi ya da kisileri
isten ayrilmaya zorlamak, itibarsizlastirmak
amaciyla gergeklestirmis olduklari eylemlerin
bitlini mobbingtir7s.

Tabloda mobbing ile iliskili ¢esitli terimler ve bazi tanimlar yer almaktadir. Bu
kavramlar sonucunda mobbing igin isletmelerde gizli ya da ac¢ik olarak kisi veya kisiler
tarafindan gergeklestirilen, ¢alisanlara yonelik hedefler belirleyen, isten ayrilmalarina,
uzaklagsmalarina neden olan, kétl niyetli davraniglarin devamli ve sistematik sekilde
kasith olarak yapilmasiyla olumsuz sonuglar dogurabilecek davranis butinligu olarak

ifade edilmektedir.

70 Bjérkquist, Kaj, Karin Osterman ve Monika Hijelt-Béck. "Aggression Among University
Employees." Aggressive Behavior. 20/3, (1994): 173-184.

1 Dieter Zapf, Carmen Knorz ve Matthias Kulla. "On The Relationship Between Mobbing Factors, and
Job Content, Social Work Environment, And Health Outcomes." European Journal of Work and
Organizational Psychology. 5/2, (1996): 215-237.

72 Cobanoglu. Mobbing: isyerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele Yéntemleri.

3 Tinaz, igyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).

74 pamela Lutgen-Sandvik,, Gary Namie ve Ruth Namie. "Workplace Bullying: Causes, Consequences,
and Corrections." Destructive Organizational Communication. Routledge, (2010): 43-68.

75 Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgi, “isyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme Rehberi”,
Ankara: 2014.

76 Cogenli. Bir Meslek Hastaligi: Akademi ve Mobbing

23



Mobbing olarak bir olayin adlandirilabilmesi igin birtakim hususlari icermesi
gerekmektedir. Gun'e gore dikkat edilmesi gereken hususlar su sekilde
siralanmaktadir;

e Bir kisi ya da bir grup hedef birey Uzerinde psikolojik saldirisi
gerceklestirebilmektedir.

e Bircok bahane altinda saldiri yapilabilmektedir.

e Saldiri kisiye direkt yapilacagi gibi, gizliden de yapilabilmektedir.

e sletme igerisinde calisan kisilere yonelik psikolojik taciz
yapilabilmektedir.

e Saldirn uzun bir sirece yayilabilir ve sistemli sekilde devam
edebilmektedir.

e Saldin so6zli ya da konugmamak, goérmemezlikten gelme gibi
davraniglarda s6zsuz saldiri niteliginde gerceklestiriimektedir.

e Saldirrya ugrayan kisi sure¢ sonunda psikolojik olarak kotu

etkilenmektedir.

2.3. MOBBING KAVRAMININ TARIHSEL GELISIMi

ingiliz biyologlar tarafindan 19. yiizyilda ilk defa mobbing kavramindan hayvan
davraniglarinda bahsedilmektedir. Biyologlar saldirgan cevresinde ucan kuslarin
yuvalarini koruma eyleminde oldugunu ve bu tur davranisi belitmek amaciyla
mobbing kavramindan bahsettikleri bilinmektedir’’. Avusturyali hayvan davraniglarini
inceleyen bilim adami Konrad Lorenz arastirmalarinda avlanmak isteyen hayvanlarin
dusmani veya yabanciyi uzaklastirmak igin gosterdikleri davraniglari tasvir etmek igin
kullanmigtir. Buna 6rnek olarak, tilkiyi uzaklastirmak igin bir araya gelen kazlarin
tilkiye saldiriimasi mobbing olarak degerlendiriimektedir®.

insan iligkileri ydniinden mobbing kavrami ilk defa 1972 yillarinda isvegli bilim
insani olan Peter-Paul Heinemann tarafindan kullaniimistir. Heinemann cocuklarin
gruplasarak baska bir g¢ocuda yonelik kabadayilik, zorballk davraniglarini
gOzlemlemistir. Glgsuz ve tek basina olan bir gocuga karsilik ¢ocuklardan olusan
klguk gruplarin zarar verici ve olumsuz tutum sergiledikleri davraniglarini mobbing
kavrami altinda belirtmigstir’®.

Mobbing kavrami is hayatinda ise ilk defa 1976 senesinde Amerikali bir

arastirmaci olan Caroll Brosky tarafindan kaleme alinan "Tacize Ugrayan isci" adli

7 Tinaz, "Calisma Yasaminda Psikolojik Bir Dram: Mobbing".

8 Davenport, Pursell. Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz.

79 Erkan Yaman. Yénetim Psikolojisi Agisindan isyerinde Psikosiddet (Mobbing), (Ankara: Nobel Yayin
Dagitim, 2009).
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eserinde agir sartlarda galismayi konu edinerek anlatilmaktadir. Lakin ilk kez 1980
yilinda Almanya’li endustri psikologu Heinz Leymann, mobbingin is hayatinda
uygulandigini detayl olarak agiklamaktadir. .

Heinz Leymann’a gore, ig ortaminda caliganlarin birbirlerine karsi rahatsiz,
huzursuz, taciz etmeleri ve psikolojik siddet uygulamalari gibi davraniglar géstermesi
mobbing niteligini tagimaktadir. Heinz Leymann’in arastirmalari sonucunda
isletmelerde calisanlar arasinda kétl ve uzun sureli davraniglarin var oldugu tespit
etmistir. Leymann’in mobbing kavrami ile ilgili detayli incelemeleri bilim diinyasinin da
dikkatini gekmis ve mobbing olgusuna gosterilen 6zen artmigtirs?,

1988 senesi BBC dizisinde Andrea Adams adindaki gazeteci ingiltere’de
yasanan "zorbalik" vakalarina dikkat ¢ekmek istemistir. Bu konuyla ilgili 1992
senesinde "isyerinde Zorbalik: Yiizlesme ve Asma Yontemleri" adiyla bir eser kaleme
alinmistir. 1997 yilinda Andrea Adams o6liminden sonra adiyla vakif kurularak
zorbahda ugrayan magdurlara destek verilmistir®2. 1996 yilinda "Gorinirdeki
Zorbalik" adiyla kitap yazan ingiliz yazar Tim Field zorbalikla ilgili bir kisinin baska bir
kisiye kendine glvenini yitirmek ve 6zsaygisini kaybetmesi i¢in acimasizca devamli
yapilan saldiri olarak nitelendirilmistir. Zorbaligin amaci ona gére magdura ugrayan
kisi Uzerinde Ustlnlik taslayarak magduru bitirme istegi olmustur. 1998 yili ve Vittorio
Di Martino ve Duncan Chappell tarafindan yapilan siddet ve yildirma davraniglari
konusunda "isyerinde Siddet" adliyla tartisma raporu hazirlamistir. Raporu daha
sonralari ise Uluslararasi Calisma Orguti yayinlayarak konunun uluslararasi boyutta
olduguna dikkat edilmistir. Mobbing bilincinin kazaniimasiyla ingiltere, Polonya, isveg,
Belcika ve Fransa gibi lilkeler basta olmak lzere is Kanunlari ve Ceza Kanunlari
cercevesinde mobbinge dair gereken yasal diizenlemeler olusturulmustur®?,

Tarkiye 2000 yilindan itibaren mobbing olgusunu ile ilgili arastirmalar
degerlendirmekte ve cesitli kelimelerle ifade etmektedir. Ulkemizde mobbingle alakali
son yillarda giderek daha fazla arastirma yapilmakta, makale ve kitaplar
yayinlanmaktadir. Yapilan arastirmalara gore sendika, insan kaynaklari ve meslek
orgutleri bélimleri daha gok mobbing sorununa dikkat ettikleri gorilmektedirs?.

Gecgmis yillara gére mobbing olgusu giderek yayillmakta, mobbing bilinci ve

farkindahgi olugsmakta, yayinlarda ise daha fazla yer verilmektedir. Buna ek olarak

80 Leymann. The content and development of mobbing at work.

81 | eymann. a.g.m.

82 Davenport, Pursell. Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz.

8 Umit ilhan. "isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Tarihsel Arka Plani ve Tirk Hukuk Sisteminde
Yeri”. Ege Akademik Bakis. 10/4, (2010): 1175-1186.

84 Umit llhan, a.g.m.
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mobbingle alakal bazi yardim kuruluslarin kuruldugu ve internet sitelerin yer aldigi

sOylenebilmektedir®.

2.4. MOBBING SURECI

Mobing devamlilik gbsteren ve tekrar eden saldirgan, dismanca davraniglarin
gbsterildigi olumsuz bir siireg olmaktadir. isletmede mobbing kisinin zararli ve
uygunsuz davraniglarin hedefiyle ile baslayan ahlaka aykiri bir iletisim sireci
olmaktadir. Bu slrecgte rahatsizlik verici davraniglara maruz kalan magdurun
asagllanmasi, 6zgivenin zedelenmesi, zamanla aci gekmesine yodun stres ve baski
altinda hissetmesi saglanarak isten ¢gikmasi amaclanmaktadir. Mobbing sirecinde
olaylar hizli ve birbiriyle baglantih sekilde yasanmaktadir. E§er mobbing durdurulmaz
ise sirekli yasanan bir durum haline gelmektedir®®.

Leymann'a gdre mobbing sirecini baslatan olaylar bes asamadan
olusmaktadir®’,

Birinci Agsama (Kritik Olay - Anlagmazlik): Meydana gelen anlasmazlik ya da
kritik bir olay ile karakterize edilmektedir. Bu asamada heniiz mobbing s6z konus
degildir, ama doénusebilme olasiligi fazladir. Psikolojik veya fiziksel rahatsizhgi
magdur edilen kisi hissedemeyebilir.

ikinci Asama (Psikolojik ve Saldirgan Hareketler): Saldirganin yaptigi
psikolojik saldiri ya da eylemler mobbingin basladigini gostermektedir.

Ugiincii Asama (Yonetimin Katihmi): Calisma ortaminin psikososyal
durumunun kontroli sorumlulugunu kabul etmeyen yonetim, psikolojik ve saldirgan
hareketler —asamasindaki olaylarda bizzat yer alirsa durumu dogru
degerlendiremeyerek olaylari hatali gdsterirse olumsuz bir déngu icine girmektedir.
Yoénetim ve diger calisan is arkadaslari Gglincli asamada hedef alinan kisinin kisisel
Ozelligi ile alakal hatalar bulmaya calismaktadir.

Dordiincii Asama (Magdurun Damgalanmasi): Mobbin olayl sonucunda
magdura ugrayan kisi sorunlari ¢dzmek igin destek almaya ihtiyaci duymasi,
isletmede magddurun hali hakkinda dogru olmayan yorumlarin yapilmasina yol
acgmaktadir. Magdurun akil hastasi ya da zor olarak bu asamada anilmasi agisindan
onem tagimaktadir. Saghk uzmanlarinin ve yonetimin etkinligi blylk olmaktadir,

¢cunku bu asamada dogru kanat getirilemeyen bir yarginin olusmasi bu donguyu

85 Helen Cowie, Paul Naylor, lan Rivers, Peter K. Smith, Beatriz Pereira. "Measuring Workplace Bullying",
Agression an Violent Behavior, 7/1, (2002): 33-51.

8 Pinar Tinaz. Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). (Istanbul: Beta Yayincilik, 2008).

87 Leymann. The content and development of mobbing at work.

26



hizlandiracagindan 6nemli olmaktadir. Bu durumun sunucunda zorunlu istifa ya da
isten ¢ikarmalar mimkin olmaktadir.

Besinci Asama (isten Cikarilma): Magdur diger asamalara katlanamayarak
istifasini istemek zorunda kalabilir ya da yonetim magduru isten gikarabilmektedir. Bu
olay magdurda travma yaratarak duygusal gerilim, stres bozuklugu ve sonrasinda
psikolojik bozukluklara yol agmaktadir.

Mobbing strecinin anlasiilmasi en karmasik ve zor olan evresi baslangi¢ evresi
olmaktadir. Mobbing strecinin getirdigi psikososyal, ekonomik ve fiziksel zararlarin
etkileri blylmeden sosyologlar ve psikolog gibi uzman Kkisilerce calisanlar
bilinclenmeli, mobbinge mudahile edilmeli veya durdurulmalidir. Mobbing
uygulamalari ve yonetimle birlikte uzman kisilerce uygun gérilen ¢oéziimler magdur
kisiye uygulanmalidir®s,

Mobbing siirecini Cogenli ve Asunakutlu, tiyatro oyununa benzetmektedir®
Birinci sirada yer alan temel faktorlerden en 6nemlisi olan oyunun ortaya ¢cikmasinda
konu olan kétl davraniglar ve oyunun gosterimini saglayarak hedef aldiklari bir kisiyi
ya da grubu isten soyutlama, bezdirmeye c¢alisan kisi "mobbing uygulayanlar
(mobbingciler)" olmaktadir. ikinci sirada ise oyunu istemeden oynamasi zorunlu
kilinan kisi, mobbing uygulayicisinin hedefindeki "magdur (mobbing uygulanan kisi)"
olmaktadir. Uglincui sirada bu tiyatro oyununu kimi zaman destekleyen kimi zamanda
oyuna mudahalede bulunarak sonlanmasini sadlayan ya da magdurun tek kalmasini

Onleyecek "izleyiciler (seyirciler)" bulunmaktadir.

2.5. MOBBING SURECINDE ROL ALANLAR

is yasami icinde bulunan herhangi bir mobbing siirecinde rol istlenmeye aday
olabilmektedir.

Calisma yasantisinda olusan mobbing slrecinde U¢ grup halinde rol Ustlenenler
bulunmaktadir.

* Calisanin bir bahaneden dolayl veya kisiliginden kaynakh diger bireylere
yonelik olumsuz davraniglar sergilemesi mobbing uygulayicisi olarak degerlendirilir.

* Hirsli, glgli ve iste basari gOsteren calisan, bir slire sonra amirin rakip

olacagini dusinmesiyle mobbinge ugramasi olasidir.

88 Tinaz, “isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)”.
8 Mehmed Zahid Cogenli, Tuncer Asunakutlu ve Zeynep Nihan Tlregin. "Gender and Mobbing: The
case of Turkey." Isletme Aragtirmalari Dergisi. 9/3, (2017): 109-121.
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- isletmede caligan bir kisi mobbing magduru ve uygulayicisi arasinda gegen
tartisma boyunca izleyici konumuna gelebilmektedir. Gegen slire zarfinda mobbing

uygulayicisinin safinda yer almasi mimkin olabilmektedir®.
2.5.1. Mobbing uygulayanlar

is ortaminda hedefledigi kisi ya da kisilere yonelik, onlari uzaklastirma, sindirme
ve itibarlarini zedelemek Uzere ahlaksiz ve koti davraniglar sergileyen Kisiler
mobbingci olarak aniimaktadir. Moobbingci icin is yerinde hedef aldigi kisi veya
kisilere karsi, onlari sindirmek, uzaklastirmak, zorbalik, saldirganlik, taciz, mobbing
uygulayan ve duygusal tacizci gibi terimler kullaniimaktadir®®.

Mobbingcinin tasidigi birtakim 6zellikler yer almaktadir®2,

» Gosterdigi tavirdan pismanlik duymamaktadir.

* Yaptiklari davranigin dogru olduguna kendilerini inandirmaktadir.

* Keyfine gore hedef belirlemektedir.

* Bir nedene gerek duymadan mobbingi baslatmaktadirlar.

* Magdura yaptiklarindan ve icine disurdigu durumdan haz almaktadir.

* Diger insanlara oranla daha hizl sinirlenmektedir.

* Kisilerin normal davranislarindan art niyet aramaktadir.

* Onu etrafinda kabul etmeyen kimse kalana kadar mobbing davraniglarini
surdurmektedir.

* Kisileri kontrol edebilmek icgin fiziksel eylemlere ve sdzli tehditlere
basvurabilmektedir.

* Fiziksel gérinisind kontroll ve guclnl surdirmek igin &nemsemektedir.

* Mobbingci patron ise ¢alisanlarina bagirip hakaret edebilmektedir.

* Yonetici sinifindaki mobbingcilerin genelinde yonetimsel bilgi eksikligi
bulunmaktadir.

* Asirl ben merkezci, sevgi duygusunu tatmayan ve yasamlari gerilim iginde
gecen kisiler olmaktadir.

* Psikolojileri bozuk, c¢ocukluk zamanlarinda rahatsiz edici kalici olaylar
yasayan, duygusal anlamda ebeveyn yetersizligi hisseden kigilerin mobbingci olma

ihtimali daha yUksektir.

% Tinaz, a.g.m. _
91 Cobanoglu. Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldiri ve Micadele Yontemleri.
92 Mehmed Zahid Gogenli. Bir Meslek Hastaligi: Akademi ve Mobbing, (Konya: Egitim Yayinevi, 2018).
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2.5.1.1. Mobbingci tipleri

isletmede galisanlara yénelik bazi kisiler istemsizce olumsuz, asagilayici ve
diglayici davraniglar gosterebilmektedir. Aslinda bu durum planl yapilan bir taciz
olmamaktadir. Lakin bu kisilerin kendinde fark edemedikleri davranis bozukluklari
olabilmektedir®®. Bahsedilen davranis bozukluklari antisosyal, narsist, obsesif ve

paranoid olabilmektedir.
2.5.1.1.1. Paranoid kigilik bozuklugu

Cocukluk vyillarinda tutarsiz ortamda blylyenler, kendini idare etmeyi
o6grenemeyenler paranoid kisilik bozuklugu olusmasinda en ¢ok goérilen vakalarin
arasinda yer almaktadir. Paranoid Kisilik bozuklugu gésteren Kkisilerin belirleyici
ozellikleri bulunmaktadir®.

* Her seyi kontrol edebilmek, olacaklari énceden bilmek ve belli bir rutin
icerisinde olmak istemektedir.

* Genellikle siphe duyma ve guvensizlik hissetmektedir.

» Kendinden beklentileri fazla, devamli gergin, kuskucu, soguk davranigl,
sevgilerini géstermek istemeyen, kendileriyle gegimi zor olan kigiler olmaktadir.

» Paranoid 6zellikler gdsteren biriyle ittifak olusturup daha saglam yildirma
mekanizmasi sergileyebilmektedir.

* Toplumda var olan farkli etnik, sosyoekonomik ve sosyokultirel gruplara
karsilik dnyargili tavir sergileyebilmektedir.

* Asirt ketum ve sir tutmalari nedeni aleyhine degerlendirilecegini
dustunmelerinden kaynaklanmaktadir.

* Nedensiz yere insanlarin onu aldattigini, zarar verdigini ve sémurdigu
suphesini tasimaktadir.

» Devamli olarak kin besleme ve kii¢lk hadiseleri bile affetmeme davraniglari
goOstermektedir.

* Siradan sd6zlerden tehdit edildigini ve asagilandigi fikrini gcikarmaktadir.

Mobbinge basvuran kisilerin paranoid kigilik bozuklugunu goésterme olasiligi
diger kisilik bozukluklarina goére daha fazla olmaktadir. Cunku paranoid Kigilik
bozuklugu tasiyan kisiler kendilerine saldirilacadini sanip daha 6nce saldirma eylemi

icine girmektedir®.

9 Fatma Cansu Giiloglu. “isyerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing Olgusunun Verimlilik Uzerine Etkisi”.
(Yuksek Lisans Tezi, Yagar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisii, izmir 2014).

9 Jale Minibas Poussard ve Meltem idi§ Camuroglu. Psikolojik Taciz: Is Yasaminda Gerilim. (Istanbul:
Akilgelen Kitaplar, 2015).

9 Minibag Poussard, idi§ Camuroglu. Psikolojik Taciz: is Yagsaminda Gerilim.
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2.5.1.1.2. Narsistik kisilik bozuklugu

Kendisini asiri dnemseyen, her seyden ve herkesten daha Gstin oldugunu
varsayan Kisiler narsist kisilik bozuklugu tagimaktadir. Narsistlerin bir takim belirleyici
ozellikleri bulunmaktadir®.

* Kendilerinin daha guglli, kusursuz, mikemmel ve deha olduklarini
sanmaktadirlar.

* Her seyin haklari oldugunu sanmaktadirlar.

* Firsat aninda tartisma yaratan ve tartismayl devamini saglayarak daha da
kétllesmesi icin ugrasirlar, dismanlik beslemektedirler.

* Acimasizca magdur ettikleri kisi karsisinda kuistah, kendimi begenmislik
tavirlari géstermektedirler.

* Baska bir kisinin kendini elestirmesine, yenildigini didstinmesine, hafife

alinmaya karsisinda asiri 6fkelenirler ve 6¢ almak isterler.
2.5.1.1.3. Antisosyal kisilik bozuklugu

Birlikte yasama anlayisi bulunmayan, herkesin kendi gibi distndugini sanan,
sosyal kurallardan yoksun, yalniz kalmayl seven, insanlara karsi alayci tavir
sergileyen, yaptigi hatalari 6énemsemeyen, taciz eden Kkigiler antisosyal Kkisilik
bozuklugunu tasimaktadir. Antisosyal kisilerinde birtakim sergiledikleri davraniglar
bulunmaktadir®’.

» Kavga cikarmaktan zevk duyarlar.

« Ozel hayatlari yolunda gitmez, ilkkel davranislarda bulunurlar.

« Istediklerine ulasana kadar kural tanimazlar.

- islerini kiifrederek, fiziksel siddet uygulayarak, bagirarak yaptirmaya calisirlar.

» Kendinden baska ¢aliganlari basit gorir ve 6nemsemezler.
2.5.1.1.4. Obsesif kisilik bozuklugu

Mobbing uygulayanlarda obsesif kigilik bozuklugu sik rastlanan bir durumdur.
Bu kisilerin gosterdigi birtakim 6zellikler bulunmaktadir®:
e Duygularini gizleyerek mantiklarini 6ne ¢ikarma ihtiyaci hissederler ama bunu
basaril olarak yapamamaktadir.
e Sakladiklari korkulari bulunmaktadir. Bu nedenle gevrelerinde olup bitenlere
hakim olma c¢abalari ile panik yaparak yok olma ve kaybolma korkusunu
barindirmaktadir.

% Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).
97 Cobanoglu. Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldiri ve Micadele Yontemleri.
98 Minibas Poussard, Idi§ Gamuroglu, “Psikolojik Taciz: Is Yasaminda Gerilim”.
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e Cevresive ebeveynleri tarafindan gururlandiriimak, sevilmek igin battn iglerini
kusursuz yapmaya calismaktadir. Asiri dizenli, kontrolcl, mikemmeliyetgi
olmalari gerektigi dustnulerek vyetistirildikleri icin obsesif kompdlsif Kigilik
bozuklugu gdsterebilmektedir.

e Obsesif kompulsif kigilik bozuklugu yasayan bireyler 6rnek kisi olarak
gosterilmesi igin fazla caba sarf etmeleri gerektigi, bunu yaparak kendilerini
daha iyi hissedecegini zannetmektedir.

o Kendilerini iglerine kaptirirlar, sosyal hayatlari geri plana atmaktadir.

o Eksik ve hatalari sirekli bulmaya ¢alismakta, fazla kontrolct olmaktadir.

e slerini kusursuz yapmak igin cok irdelemeleri isi bitrememe gibi sonuglara yol
acabilmektedir.

o Insanlara yonelik anlamsiz ve gereksiz baskilari uygulamaktadir.

e Kendi gibi ¢alisanlarin da is yapmasini ister, yapamadiklari durumlarda ise
onlarla is yapmay kabul etmemektedir.

e Fazla detayci olmalari bazen isin esas amacinin ne oldugunu
unutabilmektedir.

o Ddrustlik, dogruluk ve ahlak unsurlarina karsi asiri  hassasiyet

gostermektedir.
2.5.2. Mobbing magdurlar

is yasantisi olumsuz davraniglarin yoneltildigi kisiler mobbing magduru olarak
degerlendiriimektedir. Leymann, magdur edilen Kkisinin kétd davraniglari
anlayabilmesi gerektigini ve iginde yer aldidi sorunun farkina varilmasi énemli
oldugunu "kurban, kendisinin kurban oldugunu hissedendir" sézleri ile dikkat cekmek
istemektedir®.

Mobbing magdurlari hakkinda c¢alismalar yapan Leymann ve bazi
arastirmacilar magdurlarin taciz edildikten sonra psikolojileri degistigi icin tacize
ugramadan Once karakterlerinin ve psikolojik durumlari hakkinda fikir edinmenin
zorlastigi 6Gngoérmektedirl®.

Magdurlari dikkate alarak yapilan birtakim ¢aligmalara gdre mobbing
magddurlarinin birtakim davranislari tGizerine madur edildikleri tespit edilmigtirt°?,

e lgine kapanik, 6zgliven eksikligi ve depresyona egilim gosteren bireyler

olmaktadir.

99 Cogenli, Asunakutlu ve Tiregiin. "Gender and mobbing: The case of Turkey.", 115.

100 Meltem Giingdr. Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz, (istanbul: Derin Yayinlari, 2008).

101 Derya Deniz. Mobbing (Isyerinde Yildirma): insanda Saldirganhdi Agiklayan Kuramlar ve Vaka
Ornekleriyle, (istanbul: Fam Yayinlari, 2012).
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e Genellikle kétu davraniglara maruz kalan magdurlar kiguk, zayif ve geng
yasta olmaktadir.

¢ Mobbinge maruz kalan magdurlar i¢in genellikle kurban, mobbing magduru,
mobbing kurbani, duygusal saldirlya ugrayan, magdur gibi sifatlar
kullaniimaktadir.

o Kendilerini korumaktan aciztir veya koruyamamaktadir.

o Fiziksel kilolari genellikle ortalamanin altinda, zayif ya da ortalamanin
Uzerinde, sisman olmaktadir.

o Baska calisanlara kiyasla stres durumunda daha paniktir ve kaygilanmaktadir.

e Mobbing magdurlar ile ilgili Cobanoglu’nun yaptidi arastirmaya gore
magdurlarin duygusal zeka seviyesinin daha yiksek oldugu gorilmektedir.
Aldiklari egitim etkileyici ve parlak olmaktadir.

o Hayatla ilgili iddialari genelde dusik dizeyde tutmaktadir.

e slerine bagl, isiyle bitlinlesen, isyerindeki saygiya énem veren, 6rgitiin
amaglarina katki saglayan kisiler olmaktadir.

o Psikolojik agidan uyariima esikleri dusuktar.

e Mobbing magdurlari genellikle durtust ve c¢aliskan calisanlar Uzerinde
yapiimaktadir.

o Gecimsiz olmasiyla, iste yaptidi hatalarla, yavas olmasiyla bazi magdurlar
diger calisanlarin da performanslarini kétt yénden etkilemektedir. Bu ylzden

mobbingin olusmasina magdur zorlamaktadir.
2.5.3. Mobbing izleyicileri

Mobbing durumlarinda mobbingci ve magdur haricindeki isletmede bulunan tim
calisanlara seyirci (izleyici) denilmektedir'®2. izleyici olarak mobbing de yer alan
bireyler mobbing slirecine dolayli olarak katilan, olaylara karsilik genellikle susmayi
tercih eden, yansimalari yasayan kisiler olmaktadiri®?,

Mobbin izleyicilerine dair birtakim 6zellikler bulunmaktadiri®4:

e izleyiciler mobbing siiresince kendilerini arada kalmis gibi gdstermektedir.
e Mobbing slrecinin uzamasinda izleyiciler fazla etkisi bulunmaktadir.

e izleyiciler mobbing siireciyle bir alakasi yokmus gibi davranmaktadir.

o Kendilerine 6zglvenleri fazla ve iki yuzlik yapmaktadir.

¢ Mobbingle alakali bir sorunu kabul etmemektedir.

102 Cogenli, Bir Meslek Hastaligi: Akademi ve Mobbing.
103 Giingor. Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz.
104 Cogenli, Asunakutlu ve Turegln. "Gender and mobbing: The case of Turkey.", 116.
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e Mobbing magdurunu izleyiciler ¢ok nadir yalniz birakir ve magdurlarin
tarafinda genellikle yer almamaktadir.

e lIzleyici kisiler zaman zaman olaylara miidahilede bulunmadan sessizligi tercih
etmektedir.

Tinaz'a gére mobbing durumunda izleyicininsessiz kalmasi, mobbinge sebep
olan olaylari ¢ézmek ve koéti davranislari sonlandirmak istememeleri nedeniyle
¢abalamamasi mobbingci ile ayni degerde nitelendiriimektedir. Mobbing
uygulayicisini engellemek istemeyen izleyicinin korktugu nokta kendisinin de

mobbinge maruz kalacagini diisinmesinden kaynaklanmaktadiri®,

2.6. MOBBING'iN NEDENLERI

Mobbing surecinin ortaya ¢ikmasi birgok unsura dayanmakta ve olabildigince
karmasik bir islem olmaktadir. Mobbingin bu nedenle tek bir unsurdan kaynakli
oldugunu dusunmek sureci degerlendirirken yanlis sonuglara ulasmaya neden
olmaktadir®®, Leymann, insanlarin kendi eksikligini bastirmak igin mobbing
uyguladigini diisiinmektedir. insanlarin kendi hakkinda ve konumlari ile ilgili korkuya,
endiseye ve heyecana kapilmalarina tepki olarak bagskalarina mobbing
uygulamaktadir. Leymana gore mobbingcilerin dort temel nedeni bulunmaktadir;
genel nedenler, kisisel nedenler, kurumsal nedenler ve sosyal nedenler olarak baslk
altinda toplanabilmektedir’®’. Gudulenmis, bilingli, planh sekilde dogrudan ya da
dolayli olarak yapilan mobbing davraniglari cesitli saldirgan tavirlari icermektedir.
Sosyal ve kurumsal unsurlarda kisisel faktérler kadar mobbing davraniglarinin

sergilenmesine neden olmaktadir'®,
2.6.1. Genel nedenler

e Bir gruptaki kurallari uymaya ve kabul etmeye kisiyi zorlamak: Kiginin
kurallari reddettigi durumda gitmesi yoninde dusincesi bulunmaktadir.
Ama grubun belli kurallari olmasi durumunda gugcli ve kaynasmis
olacagina inanmaktadir.

o Dulsmanliktan hoslanmak: istenmeyen kisinin uzaklasmasi ve hemen
kisiden kurtulma dusuncesi ile mobbing yapmaktadirlar. Baslangic

hiyerarsisinin mobbing surecinde fazla bir 6nemi bulunmamaktadir; alt,

105 Tinagz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).

106 G{ingor, Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz.

107 Davenport, Pursell. Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz.

108 Hijlya Giil. "is Saghginda Onemli Bir Psikososyal Risk: Mobbing- Psikolojik Yildirma", TAF Preventive
Medicine Bulletin, 8/6, (2009): 15-520.
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esit ve Ust pozisyondaki bireyler kisisel memnuniyetsizlik dirtileriyle
mobbing surecini baglatmaktadir.

e Can sikintisindan zevk duymaya g¢alisma: bir takim mobbing
uygulayicilarinin  esas amaci kisiyi uzaklastirmak istememesi
olabilmektedir. Sadist ruhlu bu mobbing uygulayicilari yaptiklari
davraniglardan zevk duymaktadir.

e Onyargilarin pekistiriimesi: Mobbing uygulamanin bir baska nedeni ise
onyargili disinmektir. Belirli bir sosyal, etnik ya da irka mensup
bireylerden sevmedikleri gruba ait olan kigilere yonelik mobbing

uygulayabilmektedirler.
2.6.2. Kigisel nedenler

Mobbing uygulayicisi ve magdur kisisel nedenlerden kaynaklanan mobbing

durumunun olusmasina neden olan unsurlar olarak degerlendiriimektedir'®®:

Magdurdan kaynaklanan mobbingin nedenleri arasinda; igyerlerinde erkek
bireylerin cogunlukta olmasi tek bir kadin bulunmasi, ayni sekilde kadin birey
sayllarinin fazla erkek bireyinse yalniz oldugu durumda birtakim bahaneler ile
mobbinge maruz kalmaktadirlar. Diger karsi cins calisanlara gore tek kalan
bireylerin daha parlak kariyerlerinin bulunmasi, duygusal zeka seviyesinin
daha yiksek olmasi, inanglarinin farkli olmasi, ¢ok yasl ya da geng olmalari,
farkli koken ve irka ait olmalari, fazla yakisikli veya gizel olmalari, farkli giyim
tarzlarina sahip olmalari, 6zguvenlerinin disuk olmasi, davranislarinin pasif
kalmasi, ise yeni girmesi ya da isletmede sevilen birinin gikmasi durumunda
ise alinmasi gibi bahaneler ile mobbing maruz kalmaktadir.

Mobbing uygulayicisindan kaynaklanan nedenler arasinda; guvensizlik,
korku, kiskanglik, benmerkezcilik, kendini asiri begenme, dismanca
davraniglardan hoslanma, ahlak bekgiligi, birtakim kurallara uyma
zorunlulugu, psikolojik problemler, 6n yargili davranmak, magduru rakip olarak
gbérme, magdurun yeteneklerini gekememe, cani sikildigi i¢in zevk duyacagi

bir is arayisi gibi faktorler siralanabilmektedir.
2.6.3. Kurumsal nedenler

Orglt  kultlrinin - mobbing  slirecinin  baglamasinda 6énemli  bir konumu

bulunmaktadir. Birtakim isletmelerde mobbingin olusmasi igin zemin hazirlanmakta,

mobbing uygulanabilmesi destekler nitelikte yaklasimlar bile gosteriimektedir.

Kurumlarin bu tarz davraniglari engelleyememesi, isyeri ortamini denetlenememesi

109 Cobanoglu. Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldiri ve Miicadele Yéntemleri.
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ya da gereken cezalar agisindan politikalarin olmayigi mobbingcilerin, mobbing
surecine devam edecekleri ve bu durumdan kurumlarinda mobbing sonucuna
katlanmak zorunda olacaklardir'®°.

insanlar yasantisinin bir kismini iste calisarak gegirmektedir. Calisanlarin
monotona donugen is hayatinda, her gun ayni isyerinde bulunmasi, iginin
degismemesi, ayni insanlari ve egyalari gérmesi uslanmalara neden olabilmektedir.
Kuruslarin is cesitlendirmesini yapmayip, faaliyetleri ihmal etmesi ya da
onemsememesi ¢alisanlarin monotonlasan is yasantisindan dolaya bikkinlik haliyle
bazi calisanlar baska bir ¢calisana karsi farkli davranabilmektedir. Boyle bir durum s6z
konusu oldugunda mobbing olayi ortaya ¢ikabilmektedir. Kurumlarin ekonomik krizle
karsilastigi zamanlarinda sadece mali yapilar degil, insanlarin psikolojileri de
etkilenmektedir. Bazi kisiler bu donemde daha gergin ve sinirli olurlar ve diger
insanlara karsi toleranslari azalir. Kurumlarda ekonomik kriz donemlerinde bir kisi
istem disi segilebilir ve hedef alinarak magdur edilebilmektedir. Kriz dénemlerinde
ayrica issizlik meydana gelebilmekte, bu nedenle de kurumlar ¢alisanlara mobbing
uygulayarak ¢alisanlara kidem tazminati 6dememek igin kendiliginden istifa etmelerini
sag@layabilmektedir!!t.

Mobbing olayinin baglamasina neden olan faktérler arasinda kurulusun yénetim
tarzi da 6nemli bir yer tutmaktadir. Yoneticilerin yetersizligi, yonetim seklinin kotu
olmasi, sik sik degisen idari uygulamalar, amag¢ gutmeyen ve profesyonel olmayan
bir sekilde ydnetilen kuruluglar, organizasyon yapisi, kurumdaki iletisim problemleri,
gorev ve yetkilerin net olarak belirtimemesi, gruplasan g¢alisanlar ve kati hiyerarsik
sistem gibi nedenler, mobbingin olusumunu tetiklemektedir'*?. Kuruluslarda
calisanlarin arasinda artan rekabet, sorumluluk ve yetki dagiliminda haksizliklar
yapilmasi, terfi ve 6dul dagitimindaki adaletsizlikler, tutarsiz davraniglar, ¢catismalarin

meydana gelmesi mobbingin olusmasinda ayrica etken faktorler olmaktadir!s,
2.6.4. Sosyal nedenler

Is yasantisinda mobbingin gériilme sikh@i, toplumun kuiltirel, sosyal, ekonomik,
ahlaki deger ve kurallari ile yakindan iligkili olmaktadir. Mobbingin olusmasina sebep
olan sosyal faktorler; bdlgelerarasi gog¢, yabancilasma, isyerlerinde uygunlugun

onemsenmemesi, hemseri kayirmalari, kisinin kendine givenin eksikligi, sinirsiz

110 Syle Aydin Tiirkoglu. ve Emrah Ozkul. "is Yerinde Yasanan Psikolojik Siddetin Yapisi Ve Boyutlar::
4-5 Yildizh Otel isletmeleri Ornedi". Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. 7/2, (2007): 169-186.
111 Hijseyin Giin. Calisma Ortaminda Psikolojik Taciz: Isyeri Sendromu (Mobbing/ Bullying), (Ankara:
Lazer Yayincilik, 2009).

112 Giin, Galisma Ortaminda Psikolojik Taciz: isyeri Sendromu (Mobbing/ Bullying).

113 Ccigdem Kirel. "Orglitlerde Mobbing Yénetiminde Destekleyici ve Risk Azaltici Oneriler", Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7/2, (2007): 317-334.
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Ozgurlik, Uretim sUrecinde galisanlari insandan ¢ok bir arag olarak gérme, siddet ve
baskiya 6nem verme, bireyciligin etkin olmasi gibi unsurlar bulunmaktadir. Ayrica,
isbirlikgi galisma kaltirind gérmezden gelme, kapasitelerin tstliinde g¢alisanlara is
yukleme, degisim ve yeniliklerin calisanlara kargi kullanilmasi, asiri rekabet ve

kuresellesme, calisanlari yenisi gelir ve degisir seklinde gérme de sosyal faktor olarak
degerlendiriimektedirt!4.
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114 Umit Atman. "isyerinde Psikolojik Terér: Mobbing." Saglikta Performans ve Kalite Dergisi. 3/1, (2012):
157-174.
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2.7. MOBBING DAVRANISLARI

Mobbinge yonelik davraniglarin tespitini yapmak ve magdurlarin mobbinge ne

siklikla maruz kaldigini belirlemek oldukga dnem tasimaktadir. Arastirmacilar ve bilim

insanlari gesitli mobbing davraniglarin varligindan séz etmektedir. Ancak mobbinge

dikkat ¢ekenilk kisi Dr. Heinz Leymann'dirt!®>. Leymann mobbing ile ilgili davranislar

5 ana baslik altinda 45 ¢esitli davranis seklinde ele almaktadir. Mobbing davranigiyla

birlikte tekrarlanma stresinin en az alti ay oldugunu belirterek, tekrarlama sikliginin

da onemli olduguna dikkat ¢ekmektedir. Dr. Heinz Leymann'in mobbing ile ilgili

davraniglari su sekilde tanimlanmaktadir®2®;

2.7.1. Kendini gosterebilmesini ve iletigsim kurabilmesini engellemeye

yonelik davraniglar

Amirler ¢alisanlarin kendilerini gosterme olanagini engellemektedir.
S6z hakki veriimemektedir.

is arkadaslarin ya da meslektaslarin éne ¢ikmanizi engellemektedir.
Magdura ydnelik ylksek sesle azarlama ve bagirarak konusulmaktadir.
Yaplilan isle ilgili devamli olarak elestiri almaktadir.

Ozel yasantiya yonelik surekli elestiri almaktadir.

Telefonla sik sik rahatsiz edilmektedir.

Sozle yapilan tehditler olmaktadir.

Yazil tehditler gonderilebilmektedir.

Go6z temasi ve jestlerle iletisim kabul edilmemektedir.

imalarda bulunan iletisim kabul ediimemektedir.

2.7.2. Sosyal iligkilere yonelik saldirilar

Magdurla ¢evresinde bulunan diger ¢alisanlar konusmamaktadir.
Magdurdur bagkalariyla konusamamakta ve birilerine ulasmasi da
engellenmektedir.

Hedef kisiye bagka ¢aligsanlardan farkl bir is goérevlendiriimektedir.
Hedefe alinan kisiyle meslektaslarinin iletisim kurmasi
sinirlandiriimaktadir.

Magdur ortamda gdériinmezlikten gelinmektedir.

115 Cogenli, Bir Meslek Hastaligi: Akademi ve Mobbing.
116 Davenport, Pursell. Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz.
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2.7.3. itibara yonelik saldinlar

e Bireyler hedef kisinin arkasindan kot konusmaktadir.

e Gergeklikle alakasi olmayan sdylendiler yayilmaktadir.

o Magdur kisiyi komik durumunda goésterilmektedir.

o Hedef kisiye ruh hastasi gibi gosterilmektedir.

o Akil saghgi degerlendiriimesi icin baski yapilmaktadir.

e Magdur edilen kisinin bir engeli ile alay edilmektedir.

o Kisiyi komik gostermek icin sesi, jestleri ya da yuruyusunun taklit
edilmektedir.

e Din ve siyasetle alakali gorUglerle dalga gecilmektedir.

e Ozel hayatla dalga gegilmektedir.

e Mensup olunan milletle dalga gecilmektedir.

o Kendine guvenini zedeleyecek bir isle goreviendirilerek yapmaya
zorlaniimaktadir.

e Emekler dogru olmayan sekilde ve kigluk dusltricu sekilde
yargilanmaktadir.

e Magdurun aldigi kararlarin surekli olarak sorgusu yapiimaktadir.

o Hedef kisiye algaltici lakaplar takilmaktadir.

o Cinsel s6zllU tacizler yapilmaktadir.
2.7.4. Kiginin yagsam kalitesi ve mesleki durumuna yonelik saldirlar

o Hedef kisi icin 6zel is atamalari yapilmamaktadir.

e Gorevlendirilen igler geri elinden alinmaktadir, magdur yapabilecegi yeni
bir is dahi bulamaktadir.

e Hedef kisiye devamlhilgi igin gereksiz isler verilmektedir.

¢ Magdurun oldugundan daha az yetenek gerektiren igler verilmektedir.

o Devamli olarak isi degistiriimektedir.

e Magdurun kendine glivenini zedeleyecek isler veriimektedir.

e Yapmayacagi igler verilerek itibarlarinin algalmasini neden olmaktadir.

e Maliyet yoninden yuk olugsturabilecek genel olarak zarara
ugratiimaktadir.

e Calisma ya da ev ici ortami etkileyecek zararlar verilmektedir.
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2.7.5. Kiginin saghgina yonelik saldirilar

o Saghg etkileyecek agir isleri yapmaya zorlaniimaktadir.

o Fiziksel olabilecek siddetle tehdit edilmektedir.

o Hedef kisiyi sindirmek igin ufak siddetler basvurulmaktadir.
o Direkt cinsel tacize ugramak zorunda kalabilmektedir.

o Daha siddetli fiziksel siddetle karsi karsiya gelebilmektedir.

Yapilan her mobbing vakasinda bu davranigsal belirtilerin hepsinin olma
olasiligi bulunmamaktadir. Ancak bu davraniglar kasti ve devamli olarak yapilirsa
mobbingin olugmasina imkan tanimaktadir. Mobbing davraniglarindan rastgele biri bir
birey icin sorun olurken, bir bagka birey i¢in sorun olmamaktadir. Bu davraniglarin
yoneltildigi bireyin rahatsizliga ugramasi, calistigi ortamdan uzak durmak istemesi,
zarara ugradigini disinmesi ve en az 6 ay sistematik olarak maruz kalmasi mobbingi
belirtmektedirt!’.

2.8. MOBBINGIN ETKILERI

Mobbingin etkileri; birey, kurum ve toplum olmak Uzere U¢ ana baslk altinda

gOsterilebilmektedir.
2.8.1. Birey lizerindeki etkileri

Magdur edilen kigi mobbing slreci icinde en fazla zarara ugrayan ve etkilenen
olmaktadir. Sistematik ve kasti olarak tekrar eden mobbingin etkileri, magdurda
giderek artan zararlari ortaya gikmaktadir!!®:

¢ Mobbingi uygulayan Ust dlzey g¢alisanlar ilk baglarinda, magdura sanki olayin
tek sorumlusu kendileriymis gibi 6n yargiyla yaklasmaktadir. Bu nedenle,
kurban zor ve nevrotik bir kisi olarak gortimektedir.

e Mobbing olayr boyunca magdur pek bir sey yapamamaktadir. Problemin
olusma nedenini anlamaya calisir, ancak zamanla sanki kendisiymis gibi
algilayabilmektedir.

e Magdur giderek artan ve yogunlasan mobbing davraniglari ile basa ¢ikamaz
hale gelerek gunlik yaptigi isleri yapamamakta ve kendini daha glgsiz,
savunmasiz hissedebilmektedir.

e s yerinde giinliik zamaninin ¢cogunu isyerlerinde gegiren magdur, is sonrasi

mobbing etkisinden kurtulamadidi icin son derece kaygili ve depresif

117 Polat, Oguz ve Isil Pakis. "Mobbing: isyerinde psikolojik taciz." Acibadem Universitesi Saglik Bilimleri
Dergisi. 4, (2012): 211-217.

118 FEinarsen, Stale. "Harassment and bullying at work: A review of the Scandinavian
approach." Aggression and violent behavior. 5/4, (2000): 379-401.
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davranarak olaylari ve sosyal ortamdaki ve ailesindeki gerilimi
yansitabilmektedir.

e Yoneltilen davraniglarin sebeplerini anlayamayan magdur saldirgan ve sinirli
olabilmektedir.

¢ Bireye karsi yapilan mobbing stresi tetiklemektedir. Depresyon, uykusuzluk ve
sinirlilik haliyle stres belirtilerinin géstergesi olmaktadir.

e Mobbing magdurunun o6zglveni azalmakta, verimliligi dismekte, icine
kapanik, alingan, hassas ve gekinik hallerine neden olmaktadir.

e Magdur calistigi isletmeden uzaklasmak isteyebilir. Misal olarak; ise ge¢
baslayabilir, strekli rapor alir, ise gitmemek icin bahaneler Uretir, sik sik izin
alabilmektedir. Bu sureg istifaya bile yol acabilir.

¢ Mobbing magdduru sosyal ortamlarindan uzaklasabilir, aile veya arkadaslik
baglari sarsilabilir, sorumluluklarini yapmak istemeyebilmektedir.

e Mobbinge maruz kalan kisi c¢evresindeki insanlarin bile kendini
anlayamadidini, yardim edemeyecegini dusiUnebilmekte ve kendilerini
yalnizliga iterek soyutlamaktadir.

o Kendini ¢caresiz hisseden magdur, diger insanlardan kendini izole eder ve hig
kimseye guven duymamaktadir.

¢ Mobbing magdurunun fiziksel ve psikolojik saglik tedavilerinin yapiimasi igin
gereken harcama, duzenli gelirini isinden ayrimasiyla kaybedebilmesi
mobbingin ekonomi Uzerindeki etkisinin sonucu olmaktadir.

e Magdurda mobbing sonucunda uykusunda digini sikma, immin
mekanizmasinin zayiflamasi, cilt problemleri, kilo kaybi ya da artisi ve sag
dokilmesi yasanabilmektedir.

e Takintil davranisglar, surekli tedirginlik hali, saldirgan tavirlar, sikintili riyalar
gbrme gibi psikolojik etkiler yasarken uyusturucu, alkol, sigara gibi koétu
aliskanliklara da yonelme eylemleri gostermektedir.

¢ Mobbing maruz kalanlar ve tanik olan calisanlar arasinda en az mobbinge
magduru kadar tanik olanlarin da koétu olarak etkileri gorulebilmektedir.

e Mobbing surecinin en son asamasinda magdur kisi panik atak, siddetli
depresyon, kalp krizi gibi problemleri yasayabilmekte intihar girisimlerinde bile
bulunabilmektedir.

Savasg’a go6re, mobbing davraniglarinin olumsuz sonuglarina ek olarak
magdurun gegerli sebeplerle istifa etmesi veya sbézlesmesini feshetmesi, isini
minimum maliyetle sonlandirmasina neden olabilmektedir. Bu tur vakalarin

yasanmasli, diger calisanlarin mobbing davranislarina maruz kalmasina nedeni
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olabilmektedir. Boylelikle igyerlerinde ginumuzde mobbing davraniglarinin yapiimasi,
galistiranin is sbzlesmesini feshetmesine Kkarsilik tehlikeli bir alternatif

olabilmektedirt?®.
2.8.2. Kurum Uuzerindeki etkiler

Mobbing surecinde yalnizca bireyler etkilenmemektedir, 6rgiti de 6nemli
Olctde etkileyebilmektedir. Kurumlarda ortaya ¢ikan mobbing pek ¢ok huzursuzluga,
kafalarin karismasina ve catismalarin meydana gelmesine etken olmaktadir'?,
Arastirmalara gére mobbinge maruz kalan kisiler; tacize ugrayan, iskence edilen,
eziyet ceken asagilanmis olarak degerlendiriimektedir. Kurum icinde bu niteliklerle
tanimlanan kisilerin var olmasi kurumun imajinin sarsilmasina neden olmaktadir?*,
Mobbing durumu kurumlarda olusmasi durumunda kuruma duyulan guvenin
azalmasina, sayginhgin ve tercih edilmesi yoninden kayiplara yol agabilmektedir!?2,

Mobbing olayinin yasanmasi sebebiyle isyerinde grup calismalari ve birlikte
olma duygusu da zedelenmektedir. Bu durum yapilan isin etkinligini, kalitesini ve
uretimi dusmekte, dolayisiyla itibar ve musteri kaybedilmektedir. Mobbing olayi ile
diger calisanlarinda performans disusleri yasanmakta ve etkileri gorulebilmektedir.
Calisanlarin igyerlerine olan guven duygusu azalabilir ve caligma ortamlarinda
gerginlik s6z konusu olabilmektedir. Bu durum kurumun genel performans dizeyinde
dususlere neden olabilmektedirt?3,

Gungoér'e gbére mobbinge maruz kalan bireylerin hastalikla veya mazeretle
izinler kullanmasi, ise ge¢ baslamasi, verimliligin azalmasi durumlarinda dolayi
gorevini aksatmaktadir. Bu aksakliklar giderebilmek icin kurum yeni ig¢i alinimi yapar
ya da calisanlarini daha fazla is yuUkleyerek ek maliyetlere katlanmak gibi
olumsuzluklar ile kargilasabilmektedir. Ayrica mobbinge ugrayan magdurun iginden
ayriimak istemesi de hem kendi agisindan hem de kurum agisindan istenmeyen
sonuglarin ortaya cikmasina ve maliyet yoninden onemli kayiplarin olusmasi
beklenmektedir. Kurumun igin énemli fayda saglayabilecek olan mobbing magdurun
gelecek vaat eden kigiler olmasi mumkun olmaktadir. Boyle bireylerin kurumdan
ayriimasi maliyet zararlarina yol agarken yerine yeni birisini almak, egitimlerini

saglayabilmek icinde ek maliyetler gerekmektedirt?4,

119 Fatma Burcu Savas. "isyerinde Manevi Taciz", (istanbul: Beta Yayinlari, 2007)..
120 Atman, "isyerinde Psikolojik Terdr: Mobbing”.

121 Kyrel,. "Orglitlerde Mobbing Yénetiminde Destekleyici ve Risk Azaltici Oneriler.
122 Glingor, Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz.

123 gavas, isyerinde Manevi Taciz.

124 Glingor, Calisma Hayatinda Psikolojik Taciz.
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2.8.3. Toplum uzerindeki etkiler

Mobbing durumlarinin yagsanmasi bireylerin igyerlerindeki halini etkiledigi gibi
Ozel hayatini ve toplum yasantisini da olumsuz ydnde etkilemektedir. Simsek’in
arastirmalarina gdére mobbing olugsumunun yasandidi durumlarda c¢alisma barigi
zedelenen is hayati, kisileri mutsuz etmekte ve dolayisiyla ailelerin mutsuz ederek
toplumsal bir problem haline doénisebilmektedir'?>. Mobbing vakalari toplumlarda
psikolojik acidan tikenen, mesleki yeterliligini kaybeden, issiz kalan ve saghgi
bozulan bireyler gérilebilmektedir. isten cikan birey sayisinin fazla olmasi, vergi
kayiplarinin nitelikli ¢alisan calistirmadan yasanmasi, c¢alisanlarin erken emeklilik
istemi, devlet destekli yontemlere ybénelimin artmasi gibi durumlar mobbingin yol
actigi toplumun ise katlanmak zorunda oldugu ekonomik maliyetleri getirmektedir.
Bunlara ek olarak magdurun saghginin dizelmesi icin maliyet ve zaman
harcamalarinin arti§i goérlilmektedir. Bu durumda ise uretimdeki verimliligin
dismesine etken olmaktadir. Mobbing magdurlarin dolayisiyla toplum ile iligkisi
bozulmasina yol agmakta ve kurumlarin diginda devletin de ekonomik yonden yuk
almasina neden olmaktadir?s.

Mobbinge maruz kalan Kisi bazen yasadiklarinin etkisini 6zel yasantisina da
yansitabilmektedir, hatta kaba tavirlar sergileyerek siddette yonelebilmektedir. Béyle
durumlar eslik iligkilerini de etkileyebilmekte ve bosanmalara yol acabilmektedir.
Bunun gibi ebeveyn ile gocuklari arasinda iletisim bozulmakta ve ¢ocugun psikolojik
durumu da slire¢ boyunca olumsuz yénden etkilenmektedir.

Maliyet kayiplarin ortaya c¢ikmasina etken olan mobbingin ayrica,
yabancilagsma, artan issizlik, toplumun mutsuz olmasi, kisilerin birbirine kargi duydugu
sevginin zedelenmesi, iletisim bozukluklari, mahkemeleri mobbing konusuyla mesgul
edilmesi seklinde olaylarin olusmasina neden olmaktadir?’,

Toplum icinde mobbing vakalar ile surekli karsilasmak, mobbing olaylarina
karsilik veren c¢alisanlara dair kendilerini savunabilecekleri net ve acik bir hukuki
dizenlemenin olmayisiyla diger tlkeler nitelikli calisanlar gitmek istemelerinin nedeni

olmaktadirt?s.

125 Seyhan Ertek Simsek. “Yildirma ve Yildirma Magduru Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul 2009).

126 Ertek Simsek, a.g.t.

127 Hiilya Cay. "Is Yerinde Psikolojik Siddet (Mobbing) ve Bir Uygulama." (Yiiksek Lisans Tezi, istanbul
Universitesi, istanbul 2008).

128 Cengiz Cukur. Tirk Hukuku ve Karsilastirmali Hukukta Isyerinde Psikolojik Taciz, (Ankara: TBMM
Arastirma Merkezi Yayinlari, 2016).
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2.9. MOBBINGLE MUCADELE

insanlar toplumlar halinde yasadidi igin her bireyin kendi ¢ikarlarini diigiinmesi
birtakim sorunlarin ortaya ¢ikmasi ve anlagsmazliklarin olusmasi beklenen bir durum
olmaktadir. is yasantisinin en énemli problemlerinden bir tanesi mobbing sorunu
olarak degerlendiriimektedir. Mobbing gérmemezlikten gelinir, cdzime kavusturulmaz
ise gun gectikgce olumsuz durumlarin olusmasi artacaktir. Mobbing durumunu ortadan
kaldirmak icin ilk olarak problemin farkina varilmali ve belirlenmesi gerekmektedir.
Mobbingle ancak bu sekilde miicadele etme siireci baslamaktadir'?.

Mobbingin durumunun olusmamasi igin verilen ¢aba, mobbing sonucunda
meydana gelen hasarlari diizeltebilme yonliinde maliyetin daha az etkilenmesine ve
verilen ¢abanin daha kolay olmaktadir*°, Mobbing sirecinin ilerlemesi ile meydana
gelen zararli durumlarin dizeltilebilmesi zamanla imkansiz olabilmektedir. Bu
nedenle psikolojik, fiziksel ve ekonomik zararlarin dizeltlemeyecek durumlara
gelmemesi igin mobbing ile mucadelenin daha ©Onceden baslatiimasi

gerekmektedirts?,
2.9.1. Bireysel basa ¢ikma

Tutar'a gore dncelikli olarak mobbing magduru kisinin, bireysel mobbing ile bas
edebilmesi icin kendinden dolayr meydana gelmedigini ve olmasi beklenen bir durum
olmadigini anlamasi gerekmektedir®2, Mobbing magdurunun mobbingcinin her
dedigini kabul etmemesi, kendine gliveninden sliphe duymaksizin bireysel miicadele
glcuna gelistirebilmesi, hukuki kurallar gergcevesinde tepkisini géstererek yonetimi ise
haber vermesi gerekli olmaktadir. Mobbing olaylarini g6z ardi etmemesi ya da sirece
uyum saglanmamasi gerekmektedir. Mobbing magdurunun kendine yodneltilen
mobbingin kaynagini ve davraniglari ¢ézemedigi igin magdurun ilk tepkisi Gzilmek
olacaktir. Bu durum magdurun kendini sorgulamasina neden olurken mobbingcinin
de amacinin yerine getirdigini gostermektedir. Esasen olmasi gereken magdurun
direncini ve Kkisiligini gelistirebilmesi icin caba gosterilmeli, kendine 6zsaygisinin
yerine getiriimesi saglanmali, becerisi, nitelikleri ve mesleki acidan bilgileri
gelistiriimesi gerekmektedir.

Mobbingle mucadele edebilmek icin isten ayriima ya da iste kalarak mobbingle
mucadele edilip edilmeyecegi konusunda olumlu bir sonug doguracak sekilde kararlar
alinmali ve bu duruma goére hareket edilmesi uygun gortlmektedir. Gerekmedikge izin

ya da saglkla ilgili raporlar alinmamasi gerekmektedir. Aksi halde magdurun iste

129 Cukur, a.g.e.

130 Cogenli, Bir Meslek Hastaligi: Akademi ve Mobbing.

131 Tinagz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).

132 Tutar, Mobbing Nedenleri ve Basa Cikma Stratejileri: Kuramsal Yaklagim.
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bulunmadidi zamanlarda mobbing uygulayicisi bu durumu firsata doénustirerek
alehine planlar uygulayabilmektedir. Kendisine ydneltilen mobbingi magdur kisi diger
¢alisanlarin da bilmesini saglayabilmeli, mobbing ile alakali taciz, siddet olaylarina
dair somut bulgular1 belgelendirmesini yapmali ve toplamalidir. Magdur i¢ dunyasinda
mobbing olayini yasayarak bir kdseye c¢ekiimemeli, gerekli gérdiginde yasanilan
olaylari yetkin kisiye bildirmeli, birimlerine anlatmali ve mobbing konusunda uzman
kisilerden destek almasi gerekli goriilmektedirts3,

Deger verdigi kigiler ile magdur devamli iletisimde olmali, eglenmeli, spora
gitmeli, hobiler edinmeli, yazilar yazmali, ¢evrelerinden kendisini soyutlamamali,
kendine inanmali, sosyal ve aile ¢evresinden yardim almali, 6zguvenini tazelemeli,

yapmaktan keyif aldi§i islere yogunlasmali, yalnizliga siginmamalidirt34,
2.9.2. Orgiitsel basa ¢ikma

Yonetim karsilastigi en zor problemlerden biri mobbing ile micadele etme ya
da onleme calismaktir. Mobbing surecinde olabildigince en baslarin da davraniglari
belirlemek 6rgitiin yapacadi en énemli adim olacaktir. ilk olarak mobbing vakasini
bitirmek i¢cin mobbing olusumuna kaynak olabilecek taraflar ve nedenlerin
belirlenebilmesi gerekli olmaktadirt®.

Liderlik 6zelligi gdsteren, adaletli ve esitlik¢i orgit yoneticilerinin érgit igi
mobbing davranislarinin varligini  kontrol edebilmesi gerekmektedir. Orgit igi
mobbingi géz ardi etmek mobbing slrecini uzamasina sebep olmaktadir. Mobbing
olayr meydana geldiginden itibaren beklenmeden aninda énlem alinmal, ¢ézimler
uretilmelidir. Alinabilecek ¢éziimlere 6rnek olarak*;

e Mobbing hakkinda c¢alisan ve yodneticilerin bilgilendirilmesi, farkindaliklar
yaratiimasi Uzerine egitime agik olunmalidir.

e Birbiri ile ilgisi bulunmayan birimlere mobbing taraftarlari génderiimemesi
gerekir.

e Karar almaya katilim, yetkilendiriime, grup c¢alismalarina gereken itina
gOsterilmeli ve bu konu ile ilgili galisanlara destek verilmelidir.

e Mobbingle mucadelede c¢alisanlarin da katkilariyla ortaklagsa bir plan
hazirlanmalidir.

¢ Mobbinge karsi hukuksal gergcevede dnlemler alinabilmesi ve bu duruma

yonelik disiplin cezalarinin uygulanmasi gereklidir.

133 Tinagz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).

134 Cobanoglu. Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldir ve Miicadele Yéntemleri.
135 Cukur, Tirk Hukuku ve Karsilastirmali Hukukta isyerinde Psikolojik Taciz.
136 Tutar, Mobbing Nedenleri ve Basa Cikma Stratejileri: Kuramsal Yaklagim.

44



e Mobbingle alakali rahatsizliklar bildirilmeli, detayli arastirisi yapilmah ve
gormemezlikten gelinmemelidir.

e Orglt igindeki bireylerin onuru ve serefi korunmalidir.

¢ Mobbing kurbanlarinin fiziksel ve psikolojik sagligi acisindan gereken her cesit
orgut destegi verilmelidir.

o Kurum ici gliven ve adalet olusumlarini zedeleyecek bir davranisa, eyleme ya
da sdze karsi konulmali ve eger bdyle bir durum s6z konusu ise yetkililerin

iletilmelidir.
2.9.3. Hukuk yoluyla basa ¢ikma

Mobbing ile ilgili Tarkiye'nin hukuk sisteminde bir duzenleme yer almamaktadir.
Mevzuatta mobbing kavramina yer verilmese bile mobbingin hukuki degerlendiriimesi
kavramsal cgerceve araciligi ile yapilabilmektedir. GinimuUzde doktrinde psikolojik
taciz ile ilgi arastirmalar yer verilmekte ve psikolojik taciz kavramini degerlendiren
Yargitay kararlari bulunmaktadir. ilhan’a gére mobbing olusumuyla alakali mevzuatta
direkt bir duzenlemenin bulunmayigi, Turkiye hukuk sisteminde psikolojik tacize
maruz kalan bir bireyin korunmasina dair bir hikmin olmayigi anlamini
tasimaktadirt®’.

Mobbing miicadelesinde en énemli gérev devlete ait olmaktadir. ilk olarak
mobbing davraniglari su¢ niteliginde yaptirmlarda bulunmali ve kanuna
islenmelidirt®e,

Mobbing durumlarindan galisanlari korumak igin, psikolojik tacizin (mobbing)
Onlenmesi ile ilgili 2011/2 Sayili Basbakanlhk Genelgesi bulunmaktadir. Bu genelge,
mobbing vakalarinin ortaya ¢ikmamasi icin mobbing toplam ¢alisma s6zlesmesinde
hiakumler bulunmaktadir. Mobbing mucadelesinde destek vermek igin ALO 170 hatti
aracliligi ile uzman psikologlardan yardim ve destek alinabilmesi saglanmaktadir. Ayni
sekilde "Psikolojik Tacizle Mucadele Kurulu" ile destek saglanmaktadir. Mobbing ile
alakali yapilan c¢aligsmalarda bireylerin 6zel yasamlarini korunmasina itina
gOsterilmektedir.

GunUmuz Turkiye’de mobbing ile alakali davalar artis g&stermektedir. Bu
durumda mobbing magdurlarinin haklarini aradiklari ve mobbing ile alakali direkt
yasal diuzenlemelerde bulunuldugu gésterilmektedir. Mobbing davranisinin sinirlari
ve kapsami net ve agik bir sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir. Konu ile ilgili

ihmallerin yapilmasi ceza hukukunda sug¢ niteligini tasimaktadir. Mobbinge maruz

137 jlhan, “Isyerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Tarihsel Arka Plani ve Tiirk Hukuk Sisteminde Yeri”.
138 Rozi Mizrahi. "Calisma Hayatinda Mobbing ile Miicadele Yéntemleri." Sosyal ve Beseri Bilimler
Dergisi. 5/2 (2013): 443-452.
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kalan kisilerin manevi ve maddi hasarlarini kargilayabilmek icin kanunlar gereken
dizenlemeleri icermektedir. Mobbing magdurunun c¢alisanlari iceren fesih hakkiyla
baska tazminat haklarindan farkl sekilde caydirma amagh "mobbing tazminat"
0denmesiyle alakali kanuni duzenlemeler yapiimasi gerekmektedir. Mobbing

konusunda 6zendirici olacak yazili ve gorsel yayinlarin engellenmesi saglanmalidirt®,

139 Dilsat Ozer. Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Raporu”. istanbul: Bilge Kadin Arastirma
Merkezi 2009.
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UCUNCU BOLUM
IS SAGLIGI VE GUVENLIGI ILE MOBBING ILiSKiSi

is ile ilgili olarak ya da gdrev sirasinda meydana gelen kazalarin ve yara
almalarin, isyerinde bulunan tehlike faktdrlerinin  engellenebilmesi, tedbir
alinamayacak durumlarda ise tehlikelerin en az risk tasiyacak sekilde indirilmesi
guvenli ve saglikli bir isyeri ortamini saglayabilmek hedefinde yapilan dizenli
calismalara is saghgi ve guvenligi altinda degerlendiriimektedir. Bu nitelikte calisma
ortamlarinda risk degerlendiriimelerin yapilmasi agisindan igletmelerde var olan her
bir unsurlarin analizi yapilmalidir. Bahsedilen unsurlarin kétu etkileri olusabilme
durumlarin da bu unsurlarin ortamdan kaldirmak ya da en aza indiriimesi gerekli
gorulmektedir.

s ortamlarinda bulunan her etmen risk degerlendirmesi adi altinda
degerlendirilebilmekte, saglik ya da guvenlik yonunden problemler olusturabilecegi
dusundlen unsurlara mudahile de bulunulmakta, ilerleyen zamanlarda olusabilecek
meslek hastaliklari ve is kazalar bdylece engellenebilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin giivenlik ve sagliklari giivence altina alinmaktadir. isletme, toplum ve
ailenin etkilenebilecedi manevi ve maddi agidan kayiplarin éniine gecilebilmektedir.

is saghigi ve givenligi kapsaminda meslek hastaliklari ve is kazlarinin
sinirlandirilabilmesi acgisindan alinan onlemlerin psikolojik unsurlarinda icermesi
gerekli oldugu dikkate alinmasi gerekmektedir. Aksi takdirde c¢alisanlari
etkileyebilecek psikolojik etmenler nedeniyle somut olarak gdrilebilmesi olasi
olmayan etkinlerin bireylerde zaman iginde gorulebilecek olumsuz sonugclari ortaya
cikabilmektedir. Meslek hastaliklari ve is kazalari risk unsurlarinin ¢alisanlar Gzerinde
yogun olarak yaganabildigi gézlemlenebilmektedir. isyerlerinin risk analizlerinin bu
nitelikte degerlendiriimesi mobbing ve benzeri psikososyal unsurlarin da 6nem
verilmesi gerekli kiinmaktadir.

Mobbing olugsumu olumsuz sonuglari agisindan yasami kotl ydnden
etkilemektedir. Ulkelere, igyerlerine, magdur ve magdurun etrafindaki bireylere
mobbing siireci ekonomik ve psikolojik ydnden zarar vermektedir. Ulke, igyeri, galisan
ve caliganin ailesinin korunmasi igin is sagligi ve guvenligine dair uygulamalarin

mobbing durumunda 6nemsenmesi ile mobbingin meydana getirebilecegi meslek
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hastaliklarin ve de is kazalarinin engellenebilmesi, en aza indirgenmesi

sag@lanabilmektedir4,

3.1. ISYERI UZERINDEKI ETKILERI

isyerlerinde mobbing faktériiniin olusumu gerilim haline ve ¢atismalara neden
olabilmekte, bdéyle bir durumun varliinda ise c¢alisma barigi koétd agidan

etkilenebilmektedir. Yani, igsyerlerinde mobbing yikim etkisi yaratabilmektedir'4:.
3.1.1. Psikolojik etkiler

Mobbingin etkisiyle c¢alisanlarin birbirleriyle c¢atismasi ve uyumsuzlugu
artabilmektedir. isyerlerinde mobbingden kaynakli anlasmazliklarin ortaya gikmasi
ortamda giivensizlige ve gerginlige sebep olusturmaktadir. isyeri ortaminda bdyle bir
iklimin hakim olmasi calisanlar arasinda saygi g¢ergevesini, is motivasyonlarini
dusururken grup birligini de bozmaktadir. Ayrica, bu olumsuz ortamda galisanlarin
yaraticiliklari etkilenerek igyerinin kultlrel degerlerinde de zarar gormesine neden
olmaktadirt*?. isletmelerde mobbing asiri rekabet ortamlarinin olusmasina sebebiyet
verirken, calisanlarin isyerinde kalabilme mucadelesi vermesi isletmeyi basariya
tasima hedefinden daha baskin olabilmektedir. Bu durum beraberinde c¢alisan
bireylerin islerine baglhhgini zedelemektedir*®,

isyeri icinde mobbing olayinin etkilerini gérebildigi gibi isyeri haricinde de etkileri
gorulebilmektedir. Mobbinge maruz kalan magdurun ve seyircinin isyerinde
karsilastigi problemleri kurum haricinde bir yere aktarma halinde isyerinin piyasa
icindeki haysiyeti zarar gérebilmektedir. isyerindeki konunun disariya aktariimasi ile
cevrelerinde mobbing uygulayan igyeri ile alakali olumsuz dusunceleri artmakta,
isyerinin mobbing uygulayicisi imajini pekistirebilmektedir.

Mobbing sonucunda deneyimli ve yetkili ¢alisanlarin ¢gikmasi ve mobbing
konusunun igletme digina aktariimasi durumunda isyeri marka degerini ve itibarini
zedeleyebilmektedir. Mobbingin etkisiyle ortaya ¢ikan is kazalarinin meydana gelmesi
ve bu gesit is kazalarin olugsmasina neden olan kaynaklarin isyerindeki bagka
¢alisanlarin igyerlerine olan glvenlerini zedelemekte ve igverenlerine ydnelik tepkiler

gosterebilmektedirl#4,

140 Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: Is Saghgi ve Giivenligi'nde Mobbing Faktériiniin Onemi ve Etkisi”.

141 Pinar Tinaz. igyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 3. Baski. (istanbul: Beta Basim Yayim, 2011).

142 Hiilya Aksakal Kaymakgl. “Calisma Hayatinda Mobbing (Sakarya imalat Sektoriinde Bir Arastirma)’,
(Doktora Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sakarya 2008).

143 3ahin, “Yeni Bir Yaklasim: is Sagligr ve Giivenligi'nde Mobbing Faktériinin Onemi ve Etkisi”.

144 Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, “Isyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme
Rehberi”, Ankara: 2014.
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3.1.2. Ekonomik etkiler

Mobbing vakasi sonucu meslek hastali§i ya da is kazasiyla bitmesi ile isinden
ayrilan ¢alisaninin yerine isveren zorunlu olarak yeni birisini almasi gerekmektedir.
Bu durumda isveren personel eksikligi sirecinde ve yeni galisanin egitimi igin ekstra
maliyetler katlanmak zorunda kalmaktadir. ise yeni alinan personelin isine alismasi
ve 6grenme slrecinde aldi§i Ucrete gore is yapma kapasitesinin daha az olmasi,
elemanin yapmasi gereken isi tam bilmedi durumlarda kazalarin ve hatalarin
olusmasi da beklenmektedir. isinden ayrilan bireyin gérevinin bitim stirecinden beri
ise yeni baslayan calisanin ge¢ ise baslamasi yada baslayamamasindan kaynakli
olarak atill kapasite Uretimin kaybedilmesi, yeni calisanin iste kullanacag araclara
alisabilmesi, bir suire kullanamamasi unsurlari sebebiyle tretimde verimliligin dismesi
gerekgesi mobbing olusumunun ortaya gikardigi ekonomik etkiler olmaktadiri4®.

isletmedeki uzun siirecte tretimin durmasi insan kaynaklari maliyet giderlerine
ek olarak dnemsenecek miktarlarda maddi kayiplara yol acabilmektedir. Mobbing
kaynakl is kazalarinin olusmasi halinde makineler ¢alisamaz duruma gelmesi yeni
makine alabilmek igin igsveren ek maliyetlere katlanmak zorunda kalmaktadir. Bu
durumlara ek olarak personelin isinden cikartiimasi hallerinde tazminat 6édemek,
performans dusudkliklerini dizeltebilmek icin harcanacak maliyetler, ¢alisanin izin
aldigi zamanlarda maas ddemeleri ve hastalik vakalarinda maddi giderlerin artmasi
ekonomi (izerine mobbingin etkisinin fazla oldugu goérilmektedir4,

Hukuki boyutlarda hakkini arayan mobbinge maruz kalan bireyin magdur
olusunu gidermek ve ispat etmek mahkemeye basvurmasi igyerinin ekonomisini de
etkilemektedir. Mobbingin surecinin ilerledigi vakalarda maddi gider kaybinin daha da
Otesinde calisanin intihara yénelmesi ya da birini éldirmesine kadar giden koétu
durumlarda gorulebilmektedir. Mobbingin bu kot sonuglari bazi durumlarda isyerlerin
kapanmasina kadar da gidebilmektedir. isyerinindzellikle mobbing vakalarindan
kaynaklanan fazla miktardaki tazminat cezalari almasi borsa hareketi acisindan

isletmelerinin 6nemli miktarda deger kaybetmesine neden olmaktadir'4’.

3.2. MAGDUR UZERINDEKI ETKILERI

Mobbing uygulamasi etkileri her ¢alisan bireyde farkli zamanlarda ve problemler
ile ortaya cikmaktadir. Mobbing davraniglarin devamli ve sistemli bir sekilde
uygulanmasi birey Uzerindeki etkilerinin zamanla gorulebilmesi ve sureg ilerledikce de

birey Uzerinde psikolojik etkilerinin birikimiyle magdura buylk zararlar vermektedir.

145 Mustafa Kaya. “Mobbingin Kurumsal Etkileri ve Maliyeti”, Sayistay Dergisi, 97, (2015): 82.
146 Davenport, Pursell. Mobbing Isyerinde Duygusal Taciz.
147 Kaya, a.g.e.
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Mobbing vakasinin sonucunda 6ncelikle ¢calisanin sosyal imaji zedelenmektedir ve bu
nedenle sosyal yagsaminda da arkadaslarindan uzaklagsmaktadir. Magdurun kaybettigi
mesleki kimligi ve igyerinde diger ¢alisanlar tarafindan diglanma duygulari sebebiyle
sosyal ve aile yasantisinda da kendini sahipsiz ve tek bagina gérebilmektedir. Magdur
gelisen tum bu olaylar karsisinda dolaylisiyla sorunun kaynagdi olarak kendini
gormekte ve kendini suglamaktadir. Birey psikolojik olarak yikim yasamasinin
sonucunda saglik durumuyla alakali birtakim sorunlari ortaya cikabilmektedir,
Mobbing magdurunun sosyal yasamindaki dizensizliklerde is hayatini da tesir
edebilmesi, iki taraftan da gelen etkiler nedeniyle problemleri daha fazla
blyltulebilmektedir. Birey lzerinde bu denli baskinin yogunlasmasiyla daha kot

sonuglar dogmaktadir4,
3.2.1. Psikolojik etkiler

Bireylerin mobbing surecinden etkilenebilme durumlari mobbing baskisinin
yogunluguna, psikolojik hallerine bagli olarak mobbinge karsi gésterdikleri cesaret ve
direng seviyeleri degisebilmektedir. Bu duruma gore mobbingin etkisi altinda kalma
dereceleri de farkli olmaktadir?®°,

1. derece; mobbing durumunda maruz kalan magdurlar hayatlarinda normal bir
stresten bile etkilendikleri gibi gdsterebilmektedirler. Magdurun bu nedenle aile ve
arkadaslariyla olan iletisimleri degisebilmektedir. Odaklanma problemleri, alinganlik,
ara sira yasanan uykusuzluk ve aglama tepkileri gibi vakalar devaml
gérilebilmektedir .

2. derece; mobbing durumunda magdur edilen kiside uyku dizensizligi, yuksek
tansiyon, odaklanma problemleri, isyerine gitmek istememe, ¢ok fazla kilo verme veya
alma, ila¢g ve alkol gibi saghga zararh aligkanliklara ydnelim, bagirsak ve mide
rahatsizlik problemlerini yol acabilmektedir. Boylelikle magdur kisi ailesi ve
cevresindeki bireyler ile iligkisi bozulabilmekte, bu durumlarin sonucunda ise saglik
problemleri ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica, magdurun is performansi da mobbingin yol
actigi problemler nedeniyle galisma performanslarinda diislis gorilebilmektedirt®:.

3. derece; mobbing durumunda magdur kiside kalp krizi, siddetli depresyon,
panik atak gibi bazi dnemli hastaliklara, kaza yapma olasiligini artmasi, diger
bireylere kargi siddet gosterme eylemlerinde bulunabilmektedir. Magdurun devamli
yaptidi1 igsin elestiriimesi, bireyin kendini agagilamasi, sikinti ve stres kaynakli

depresyona girebilmesi, garesiz hissedebilmesi mobbing sureci boyunca devam

148 Tinagz, isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).

149 Cobanoglu. Mobbing: Isyerinde Duygusal Saldir ve Miicadele Yéntemleri.
150 Tytar, Mobbing Nedenleri ve Basa Cikma Stratejileri: Kuramsal Yaklagim.
151 pavenport, Pursell. Mobbing isyerinde Duygusal Taciz.
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edebilmektedir. Hatta bu unsurlar magdurun intihara yonelmesine bile sebebiyet
verebilmektedir®?, Magdur artik bu asamadan sonra psikososyal olarak tikendigini
hissetmektedir. Mobbing magdurun psikolojisi hem kendisine hem de c¢evresine
blylk zarar verebilecek hale gelmektedir. Hayatini bu psikolojiyle sirdirmeye devam
eden magdur birey mobbing uygulayicisinin davraniglarina maruz kalmaya daha acik
duruma gelebilmektedir'®3,

Mobbing magdurlari kendilerini savunmasiz hissedebilir, kendine karsilik kotu
davraniglarin  yoneltilebildigini dustnebilir, devamli olarak kendine haksizlik
yapildigini savunabilir, kronik yorgunluk ve uyku uyuyamama problemleri ile
karsilasabilmektedirt®?,

Mobbing magduriyetleri gideriimez veya mobbing stireci ¢ok ileri seviyede ise
“yemek yemede veya icmede dlzensizliklere,travmaya bagli stres bozukluguna, deri
(kasinti, kizariklik, pullanma, doékuinti), beyin (panik atak, bas agrisi, bas dénmesi,
hafiza kayiplari, dikkat toplayamama), kas, sindirim (mide yanmasi, ulser), géz (g6z
kararmasi, bulanik gérme), bagisiklik sistemi, solunum ve kalp rahatsizliklari gibi
problemler meydana gelebilmektedirt®.

1992 yilinda Leymann yaptigi arastirma sonucunda, mobbing magdurlarinin
yasadidi tranvadan kaynakli stres bozukluklari géruldiga kanisina variimis ve bu
problemleri ise yedi gruba ayirmigtirt®e.

“1. Grup: Odaklanma problemi, zihinde bulaniklik, agresif olma, hareket etmek
istememe, saldirganlik gésterme, savunmasiz ve huzursuz hissetme.

2. Grup: Yalnizlik, istah kaybi, iletisim problemleri, kadbus gérme, ishal, karin ve
mide agrisi, bulanti ya da kusma.

3. Grup: Agizda kuruluk, gégus agrisi, kalp carpintisi, terleme, tansiyon ve
nefes darligi rahatsizliklar.

4. Grup: Kas, sirt ve boyun agrilari.

5. Grup: Tarlt uyku bozukluklari.

6. Grup: Kollarda gugsuzlik ve dermansizlik.

7. Grup: Titreme, Urperti ve bayginlk.”

Mobbing magdurlarin da stres bozuklugu travma sonucunda tespit edilen

bireylerin, uyku halindeyken gun iginde maruz kaldigi koti olaylar tekrar gérmesi olayi

152 Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: Is Saghgi ve Giivenligi'nde Mobbing Faktériiniin Onemi ve Etkisi”.

153 Tutar, Mobbing Nedenleri ve Basa Cikma Stratejileri: Kuramsal Yaklagim.

154 Marianne Borritz, Reiner Rugulies, Jakob B. Bjorner, Ebbe Viladsen, Ole A. Mikelsen, Tage S.
Kristensen. “Burnout Among Employees in Human Service Work: Design And Baseline Findings Of The
PUMA Study”. Scandinavian Journal of Public Health, 34/1, (2006): 49-58.

155 Fulden Firat Gorbacioglu. “isyerinde Mobbingin Calisan Performansina Etkisi Uzerine Bir Aragtirma”,
(Ylksek Lisans Tezi Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara 2018).

156 | eymann. The content and development of mobbing at work
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devam ediyormus gibi hissettirmektedir. Mobbing davraniglarina karsilik duygulari
hissedememesine bagli olarak tepki gdsteremez, asirn fiziksel ve duygusal
davraniglari gugli uyarimlar nedeniyle gosterebilmektedir. Mobbing travmasindan
kaynakli olarak odaklanma ve motivasyon kaybi nedeniyle yaralanmalara ve kazalara

zemin hazirlamakta, devamli birilerine ihtiya¢g duyma davraniglarinda sergilemektedir.
3.2.2. Ekonomik etkiler

Mobbing, madur edilen kisinin psikolojisini etkiledigi gibi ekonomisini de
etkilemektedir. Mobbing magdurunun kaybettigi fiziksel ve psikolojik sagligini
dizelebilmesi amaciyla ilag ve tedavi icin harcanan maliyet mobbingin ekonomiye
etkisi olarak goésterilmektedir. Mobbing vakasinin ilerlemesi halinde kisinin isinden
atilmasi ya da istifasini istemesi nedeniyle isinden ayrilmasi, diizenli geliri sayesinde
sagladigi yasam kalitesini de kesilen maagi nedeniyle devam edememektedirt®’,
Hatta mobbing ile micadele edebilmek icin magdurun harcamasi gereken hukuki

boyuttaki maliyetlerde ekonomik boyutunun bir géstergesidir®8.

3.3. MAGDURUN CEVRESI UZERINDEKI ETKILERI

Bu baslikta mobbingin magdurun gevresi Uzerindeki etkileri anlatiimaktadir. Bu

etkiler psikolojik ve ekonomik etkiler olarak incelenecektir.
3.3.1. Psikolojik etkiler

Calisanin mobbing davranigina maruz kalmasi igletmede igindeki verimliligi ve
huzuru bozarken, bireyin 6zel hayati da bu vesileyle etkilenebilmektedir. Nitekim
magdurun igyerinde maruz kaldigi davranislar nedeniyle ¢ektigi sikintiy1 gocuklarina
ve esine yansitabilmekte ya da ¢ocuklarinin psikolojilerini olumsuz yénde etkisi altina
alabilmektedir. isyerinde asagilanan, elestiri alan ve dislanmayla karsilasan birey, aile
bireylerine karsi psikolojik ve fiziksel siddet gosterme eyleminde bulunabilmektedir.
Magdur edilen kisinin kaybettikleri disinda, bakmakla sorumlu oldugu aile bireyleri de
magdur kadar etkilenebilmekte ve aile i¢i birligi bozulabilmektedir. Mobbingden
kaynaklanan magdurlarin problemlerini kéti davraniglar sergileyerek aile bireylerine

yansitmalari aile i¢i manevi ve maddi sikintilara yol agmaktadir®.

157 Tinaz, Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing).
158 Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: is Saghigi ve Glvenligi'nde Mobbing Faktériiniin Onemi ve Etkisi”.
159 Sahin, a.g.m.
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3.3.2. Ekonomik etkiler

Mobbing olayi sonucunda eve gelir saglayan bireyin is kazasi yapmasi ve maddi
gelir kaynagindan yoksun olmasi ailesinde problemlere yol agmakta, hatta diger
insanlara muhtag¢ duruma gelebilmektedir.

Maddi geliri temin eden bireyin mobbing sonucu is kazasi gecgirmesi ve
gelirinden mahrum kalmasi dolayisiyla ailesini de sikinti cekmesine, bagka insanlara
muhtag¢ durumuna gelmesine bile neden olabilmektedir. Saglhgi bozulan aile fertlerinin

de tedavi alabilmesi ekstra maliyet harcamalarini olusturacaktir.

3.4. ULKE VE TOPLUM UZERINDEKIi ETKILERI

Mobbing vakasl, uzun suregte magdur yoniinden oldugu kadar igyeri ve toplum
agisindan da kayiplara sebebiyet vermektedir. Bu agidan kli¢ik ¢apta isyerinde, genis
capta topluma dolayl ya da direkt olarak mobbingin getirdigi olumsuz sonuglar s6z

konusu olmaktadirt®?,
3.4.1. Psikolojik etkiler

Mobbing davraniglari, magdur, magdurun cevresi ve isyeri ile birlikte aslinda
tum toplumda etkileyen sonuglara neden olmaktadir. Magdurun kendisini, ¢evresini
ve de isyerindeki tim calisanlar etkilemesi sonucunda mobbingin toplum Uzerindeki
etkinligini gostermektedir. Clinkl, mobbing durumu s6z konusu oldugunda toplumun
en kluguk temel birimi olan ailenin bu olusumdan koétu etkilenmesi toplumsal agidan
da problemlerin olusmasina sebep olabilmektedir. Kendini bu slrec¢ten sorumlu tutan,
isini kaybetmig bir kisinin var oldugu bir toplumda problemlerin olusmasi kaginilimaz
olacaktir®?,

Ulkeler ve toplumsal agidan mobbingin olusumunun en énemli aksiyonlarindan
birisi de Ulkede karisikliklara neden olmasidir. Cunki mobbing uygulamalari yayin
gbrilmesi durumunun da mobbinge maruz kalan magdurlari korunmasini
saglayamayan devletin otoritesi sarsilarak halkin glvenini sarsmasina ve devleti
gereksiz gérmelerine sebep olacaktir'®.

3.5.2 Ekonomik Etkiler

Ulke ekonomisine mobbingin uzun ya da kisa silirecte 6nemli miktarlarda

zararlara yol acabilmektedir.

160 Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: is Saghig ve Giivenligi'nde Mobbing Faktériiniin Onemi ve Etkisi”.

161 Giilay Iskin. “Isyerinde Psikolojik Taciz”. (Yiiksek Lisans Tezi. istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi, istanbul 2010).

162 Adile Cavdarci. “Kamu Orgiitlerinde Mobbing Algilamalari: Antalya-Isparta-Burdur Yiiksek Ogrenim
Yurtlar Yéneticileri ve Caliganlari Uzerinde Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, Sileyman Demirel
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisi, Isparta 2011).

163 Sahin, a.g.m.
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isveg'te Leymann tarafindan yapilan bir arastirmada, mobbingin isyerinde her
birey icin maliyet payi yaklasik olarak 30.000 ile 100.000 dolar arasinda oldugu
kanisina variimistir. 2000 yilinda Uluslararasi Galisma Orgiiti’'nin rapor bulgulari, her
sene Almanya’da psikolojik problemler nedeniyle saglik ic¢in izin almalarinin 2,2
milyon dolarlik maliyeti buldugu tespit edilmistir. Alimanya’da bu konu ile ilgili yapilan
bir aragtirma verilerine gore isyerlerinde 1,5 milyon galisan bireyin mobbinge maruz
kaldigi ve bu durumun llke ekonomisine yaklasik olarak 13 milyar euro maliyetinde
zarar verdigi bildiriimistirt®4,

Amerika Birlesik Devletleri (ABD)in 1992 yillarinda mobbingden kaynakli
toplam maliyetin 4 milyar dolari buldugunun tespiti Ulusal isyeri Glvenligi Enstitisi
tarafindan uzman kisilerce yapilarak, raporlandirilmistir. Londra Ticaret Odasi’'nin
yapti§! arastirmalara gére 2000’li yillarin baslarindan ibaret ingiltere’de mobbingin
Ulke ekonomisine verdigi zarar senelik 2 milyar sterline ulastigi aciklanmistir.
Mobbingin kaynakli ortaya ¢ikan verimliligin dismesi, hastalikla ilgili izinlerin artmasi,
istihdam maliyetlerinin yikselmesi ve is kazalari nedeniyle is gunleri kaybi 19 milyon
sayisini buldugu belirtilmigtir®s.

Saglik problemlerinin mobbingle ilgili olarak yasanmasi sigorta ve gider
masrafinin ylkselmesine, issizligin artmasina, nitelikli ve yetenekli ¢alisanlarin
kapasitelerinden daha altinda bir isle ¢caligtiriimasindan kaynakli olarak vergi kayiplari
toplumu ekonomik alanda etkileyici sonuglara neden olmaktadir. Ayrica, devlet
destekli programlara basvuru istegindeki artis, erken emeklilige ayrilan birey
sayllarinin artmasi da ekonomik ydnden toplumu etkilemektedir. Mobbing
magdurlarinin  kaybettikleri mesleki yeterlilikleri, magddur Kkisilerin psikolojisini
etkileyerek sagliksiz, tukenmislik hali yasayan bireyler haline getirerek toplumu atil
gibi bir kapasiteye donusturmektedir. Mobbing bireysel olarak yasanilan buatin
problemleri birbiriyle baglantili sekilde topluma da yansitabilmektedir. Bu nitelikle ig
glcu yetersizlikleri ve verimliligin dusmesiyle toplumun refah seviyesi azalmakta,
mutsuz ve problemli kisilerin artmasina neden olmaktadir. Dolayisiyla Ulkelerin ve

toplumlarin ekonomisine maddi zararlar vermektedire,

3.5. IS PERFORMANSINA ETKILERI

Bu bélimde mobingin is performansina etkileri anlatiimaktadir.

164 Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, “Iisyerlerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme
Rehberi”, Ankara 2014.

165 Kaya. “Mobbingin Kurumsal Etkileri ve Maliyeti”.

166 Candan Urgeng. “Isci isveren lliskilerinde Mobbing”. (Yiiksek Lisans Tezi. Yasar Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, izmir 2018).
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3.5.1. Mobbing failleri bakimindan

Mobbing faili mobbing olgusunun esas sorumlusu olsa bile, mobbing davranigi
nedeniyle bu bireylerde de is performanslarinda azalma goérulmektedir. Mobbingin
olusum sireci sistemli ve sirekli sekilde devamini saglamak igin yapilan davraniglara
bakildiginda, failin performansinin buyudk bir kismini mobbingi uygulayabilmek igin
yoneltigi gérilebilmektedir. Mobbing failinin mobbing davraniglari is performanslarina

fazlaca zararl olabilmektedir®®’.
3.5.2. Mobbing magdurlari bakimindan

Mobbinge maruz kalan bireyler mobbing sebebiyle olmasi gereken zamanda
islerini bitirememekte, is kazalarinin olusmasi artmakta, stresli ve gergin bir isyeri
ortami olusmasiyla da performans kayiplari yasanabilmektedir. Magdur edilen birey
yasadigi bu olumsuz duruma karsi goérevlerini olmasi gerektigi gibi yerine
getirememektedir. Magdur kisiyi gorevlerini yapamaz hale getiren mobbing faili
ayrica, diger calisanlarin da is verimliligini dislrebilmektedir'®®. is verimliliginin
dusmesi c¢aligsanlarin isten sogumasina ve yaraticiliklarinda zedelenmesine sebep
olabilmektedir'®®, Ozellikle mobbinge maruz kalan bireyin sosyal ve psikolojik ydnden
tikenmislik yasamasi magdurun is verimliliginde ani diisiislere yol agabilmektedir. is
yerinde yagsanan kotu etmenler nedeniyle mobbing magduru maruz kaldigi baskiyi
dengeleyebilmek igin ¢abalarken strekli izin almak ister ve geg ise baslamak gibi
calisma performansini etkileyecek davranislar sergileyebilmektedir. Yani, izin
kullanmaya, hastalik raporu almaya ve ise devam etmemeye ydnelimi artmakta,
zaman iginde de kuruma olan baglhhdi azalmasina yol acmakta ya da bagliligi
kopmaktadir. Bunlara ek olarak mobbing sebebiyle isyerlerinde meslek
hastaliklarinda ve is kazalarinda olusma olasilig1 artmaktadir. Meslek hastaliklari ve
is kazalarina sebebiyet veren tim bu etmenler altinda psikolojik faktorlere dayandigi
gorilebilmektedir'™®. Magdurlarin performansini, is stresinin olusmasini ve is
memnuniyetini etkileyebilen en 6nemli unsur mobbing olmaktadir. Arastirmacilar
magdur bireylerin is verimliligi konusunda mobbingin etkilerini c¢esgitli sekilde

degerlendirmektedir’®,

167 Davenport, Pursell. Mobbing isyerinde Duygusal Taciz.

168 Hilal Oztiirk, Elif Dereli Eke, Nazenin Ipek, Aynur Miidiiroglu ve Rehat Faikoglu. “Mobbing (Psikolojik
Yildirma), Orgit Uzerindeki Etkileri ve Cézim Onerileri”, Saglik Akademisyenleri Dergisi, 2/1, (2015):
27-33.

169 Tinaz, "Calisma Yasaminda Psikolojik Bir Dram: Mobbing".

170 Sahin, “Yeni Bir Yaklasim: is Saghigr ve Giivenligi'nde Mobbing Faktoriinin Onemi ve Etkisi”.

171 Yeter Demir. “Mobbing’in Kisisel ve Orgiitsel Etkileri Uzerine Bir Arastirma”, Sosyal Bilimler Enstitiisti
Dergisi, 3, (2009): 99-111.

55



Ankara’da 2009 senesinde finans sektoru iginde faaliyetlerde bulunun bir kamu
kurumundaki genel mudurlikte goérevli olan Ust, orta ve alt kademelere dayanan bir
arastirmaya goére, amirden kaynaklanan mobbing unsurunun is stresini artirmasi,
mobbing davranisindan itibara yonelik saldirinin is verimliligine direk olumsuz etkinin
bulundugu tespit edilmigtir. Bu durumun ig verimliliine olumsuz yonde dolayli
yollardan etkiledigi sonucuna varilmigtirt’2,

Mobbing davraniglari ile ilgili 2017 senesinde il belediye personel calisanlari
kapsaminda kurumsal baglilik algisi baglamlarinda etkinligini konu alan bir
calismada, calisanlarin 6érgutsel baglilik dizeyi ve mobbing algisinin karsit yonlerde
yer aldiklari sonucuna variimaktadirt’3. 2010 senesinde Erzurum’da dort hastaneden
kaynak alinarak yapilan 395 tane saglik ¢alisanlari Gzerinde ¢aligilan bir arastirmaya
konu olarak is tazminatlarinin mobbingle iliskisi degerlendiriimigtir. Mobbinge
durumuna maruz kalma ile is tazminatlari arasinda anlamh zit yone bir iliski s6z
konusu oldugu dogrulanmistir'™. istanbul ilinde 2016 ve 2017 yillari arasinda 243
sayidaki bankada calisan bireyler Uzerinde vyapillan arastirmaya goére, is
performanslarina ve stres yasamalarina mobbingin etkili oldugu sonucuna
variimistirt™,

Mobbingle ilgili diinya genelinde arastirmalarin yapilmasi iglerinden memnun
olan calisanlarin is performanslarinin ve verimliliginin ¢ok daha ylksek oldugu ortaya
¢ikmigtir. Yani bu durum, is memnuniyeti azalan bir ¢alisan bireyin mobbing gibi
unsurlar varliginda is performanslarina olumsuz yénde etkilemistir. Bunu Norveg'te
yapilan bir arastirma érnegine goére, 745 sayida asistan hemsgireler mobbinge maruz
kalanlar ve maruz kalmayanlar kiyaslandiklarinda mobbing madgdurlarinin is
memnuniyeti olabildigince az olabildigi, maruziyet yasamayanlarin ise oldukc¢a ytksek
oldugu ve de is performanslarini olumlu yénde oldugu sonucuna varilmistirt’e,

italya Mobbinge Kargi Dayanisma Dernegdi tarafindan yapilan arastirma da
italya’daki bir isyerinde mobbing magduru iki galisanin 6 ayda is performanslarinda
disUs gorulmustur. Bu galisanlardan birisi on hafta, diger ¢alisan ise sekiz hafta isten
ayri kaldigi gérulmus ve bu siire boyunca igyerinde %5 oranini bulan tretim kapasitesi

distiga bildirilmistir'’’.

172 Demir a.g.m.

173 Ahmet Giiven. “Mobbingin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi: Belediyelerde Bir Aragtirma”, The Journal
of Academic Social Science Studies, Number: 64, Winter IIl. 64, (2017): 303-315.

174 Fatih Karcioglu ve Sevil Akbas. “isyerinde Psikolojik Siddet ve is Tatmini lligkisi”, Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 24/3, (2010): 139-161.

175 Murat Kesebir. “Mobbing’in Caliganlarin Performansi Uzerine Etkisi: istanbul’da Bankacilik Sektorii
Uzerine Bir Uygulama”, Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 11/2, (2018): 154-169.

176 Stale Einarsen, Stig Matthiesen ve Andres Skogstad. "Bullying, Burnout And Well-Being Among
Assistant Nurses." Journal of Occupational Health and Safety Australia and New Zealand. 14, (1998):
563-568.

177 Kaya. “Mobbingin Kurumsal Etkileri ve Maliyeti”.
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3.5.3. Mobbing seyircileri bakimindan

Mobbing sirecinde seyirci niteligindeki ¢alisanlar zamaninda gdrevlerini yerine
getirememektedir ve bu bireylerin is kazasi yapma olasiligi daha yuksek olmakta,
performansta kayiplari yasanmaktadir. Ortamin gergin hale gelmesi bagka
¢alisanlarinda iglerini aksatmasina, izin almalarina ve saglik raporu almalari arttigi
gorulebilmektedir. Boyle bir durumun varliginda magdur digindaki ¢alisanlarinda
isyerine bagllik duygusu da zedelenmektedir'®.

Mobbing davranisini nedeniyle isletmelerdeki diger bireyler de kendini magdur
olabilecek gibi gérmeye baslar, yonetici ve isletmeye yonelik baghlik ve given
duygulari azalmaktadir. Magdur gibi diger calisanlarda bu durum karsisinda strekli
izin almak istemine, daha da ileride istifa ve erken emeklilik taleplerinde
bulunmalarina yol acgabilmektedir. Mobbing slrecinde bu durumlar g6z 6nlne
alindiginda galisanlarin is performanslarinda etkileri olumsuz olacaktirt’.

ingiltere'de yapilan bir arastirmada ise, isyerlerinde mobbing olayinda en az iki

bireyin tanik oldugu ve tanik bireylerin beste birinin isini birakti§i belirlenmistir,
3.5.4. Genel olarak igletmeler bakimindan

Mobbing vakasi sonunda; calisanlarin birbirleri arasindaki anlagsmazlik ve
¢atisma artar, isyerinde guvensiz bir ortami olusur, calisanlar arasindaki saygi
azalirken, etkileri galisma performanslarina yansimaktadir. Bu durumda c¢alisanlarin
ekip halinde ¢alismasini da bozmaktadir. Caligsanlarin yaraticihginin kaybettigi béyle
bir isletmenin is kiltlir degerlerinde yikim yasanmasi mimkiin olabilmektedir's?,
Mobbing sireci dolayisi ile sadece c¢alisan magduru etkidigi sanilsa da mobbing
devam ettikge isyerinin genel is basarisi Uzerinde de olumsuz olacak sonuglar
dogurmaktadirts?,

Mobbing sureci sonucunda igyerinde mobbing uygulayanlarin, magdur ve diger
is calisanlarinin verimliligini ve isine goOsterdikleri 6zeni azalttigi gorlimektedir.
Nitekim isletme acgisindan maddi kayiplarin yaninda c¢alisma performanslari
konusundada blylk zararlar yol agmaktadir'®3. is yerinin karini i verimliligi ve

performans kayiplari dusirmektedir.

178 Sahin, “Yeni Bir Yaklagim: Is Saghgi ve Giivenligi'nde Mobbing Faktériiniin Onemi ve Etkisi”.

179 Semra Tetik. "Mobbing kavrami: Birey ve orgltler agisindan 6nemi." Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi 2010. 1, (2010): 81-89.

180 Kaya, “Mobbingin Kurumsal Etkileri ve Maliyeti”.

181 Aksakal Kaymakgl, “Calisma Hayatinda Mobbing (Sakarya imalat Sektériinde Bir Arastirma)”.

182 Kaya, a.g.e.

183 Hiseyin Yavuz. “Calisanlarda Mobbing (Psikolojik Siddet) Algisini Etkileyen Faktorler: Sileyman
Demirel Universitesi Tip Fakiiltesi Uzerine Bir Arastirma”. (Yilksek Lisans Tezi. Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta 2007).
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is performansi ve verimlilik kaybi da isletmenin karliligini etkiler. Bu niteliklerin
esas alan bir aragtirmada, mobbin vakasinin igyerinde genel performansini azalttigi
yoninde kanisi olumsuz sonuglarini gostermektedir!84. Mobbing vakalari yalnizca
maruz kalan bireyi etkiledigi ile kalmayip igyerindeki butin galisanlarin galisma
potansiyellerini de etkileyebilmektedir®s.

Mobbing durumlarinda ortaya ¢ikan kétl sonuglari mabbing magdurunun 6zel
biriminde, genel calisma performansi isyerinin geneleninde o6nemli seviyede
azalabilmektedir. Clnki mobbinge maruz kalan kisinin yetkileri ve glclu elinden
alinmasi verimliligi ve Uretim kapasitesi sinirlandiriimasi tzerine isyerinin basarma
glcide mobbing davraniglarindan direkt olarak kotii yonden etkilenebilmektedir'e®,

Almayan’da yapilan bir arastrmanin sonucuna goére, bin personellik bir
isletmenin mobbing vakalarindan direkt maliyet giderleri 112 bin dolar, mobbingin
dolayli yollardan maliyeti de 56 bin dolari buldugu ifade edilmektedir®’.

Amerika Birlesik Devletleri'nde 2001 yilinda yapilan 9000 kamu calisan bireyleri
Uzerinden degerlendirilen arastirmada, mobbinge iki yilda bir maruz kalan ¢alisanlarin
%42 oraninda kadin ¢alisanlardan olusurken, %15 oraninda ise erkek ¢alisanlarindan
olustugu bildirilmektedir. is yerinin bu durum karsisinda maliyet giderleri ¢alisma
performanslari yoninden 180 milyon dolari buldugu saptanmaktadireé,

Avusturalya Devleti'nde ise 2001 senesinde uluslararasi kapsaminda ¢alisilan
bir arastirmada ortalama seviyede Avusturalya’da bulunan bir igletmenin ¢alisma
performanslari degerlendiriimigtir. Nitekim c¢alismaya gbre, mobbing davraniglarin
performans disukligu sebebiyle kurumlarin maliyetinin en disik 16.977 AUDS$
olarak hesaplanmigtir®.

Mobbing olusum strecinde ilk olarak maruz kalan magdurlar biylk hasarlar
almaktadir, fakat hem ekonomik hem de psikolojik yonden hasarlar magdurun
cevresinde bulunan bireyleri ve mobbing sureci icinde tanik olan herkesi
etkileyebilmektedir. Bu durum mobbingin hedef alinan kisiyle sinirli kalmadigini
goOstermektedir. Arastirma bulgularina gore mobbing olgusu magduru ve diger calisan

bireylerin bagarma gucunu kot ydnde dnemsenecek seviyelerde etkileyebilmektedir.

184 Giiloglu, “Isyerinde Psikolojik Yildirma (Mobbing Olgusunun Verimlilik Uzerine Etkisi”.

185 Minibag Poussard, idig Camuroglu. Psikolojik Taciz: is Yasaminda Gerilim.

186 Aksakal Kaymakgl, “Calisma Hayatinda Mobbing (Sakarya imalat Sektériinde Bir Arastirma)’.

187 Dokuzer, Biilent. “Mobbing Algisinin Calisan Performansi Uzerindeki Etkileri (Nigde ili Bankacilik
Sektdriinde Bir Uygulama)”. Doktora Tezi. Nigde Omer Halisdemir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Nigde 2018.

188 Hjlal Oztiirk, Elif Dereli Eke, Nazenin ipek, Aynur Miidiiroglu ve Rehat Faikoglu, “Mobbing (Psikolojik
Yildirma), Orgiit Uzerindeki Etkileri ve Céziim Onerileri”.

189 Michael Sheehan, Paul McCarthy, Michelle Barker, Monika Henderson. “A Model for Assessing the
Impacts and Costs of Workplace Bullying”, Paper Presented At Thestanding Conference On
Organizational Symbolism (SCOS), Trinity College Dublin, 2001.
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is yerlerin kurumsal sayginhdini, maliyet, lretim ve calisma performanslarini
dugukluklerine neden olmaktadir. Mobbing vakalari tek bir bireyden baglayarak tlke
geneline kadar olumsuz sonugclar dodurabilecek domino etkisi yaratabilmektedir.
Mobbing slreci icinde yer alan mobbing uygulayicisinin amacina ulagmasi
sonucunda galip olarak dusinidlse de aslinda mobbing davraniglarinin etkisiyle is
performanslari dustugu ve bireysel sayginliklarini kaybettikleri icin bu siregten hasar
almaktadir. isyerinin ydnetiminin tek hakimi mobbing uygulayicisi olmasi durumunda
mobbing failinin galip gelebilmek icin bltlin olanaklari kullanmasi karsiliginda tim
calisan, isletmeye madden ve manevi kayiplari yerine koyamayacagi boyutlara
ulastirabilmektedir. Bitlin bu sonuglardan mobbing sirecinin galibi olmadigi ve bu

olay érgusinde bulunan her taraftarin dnemli hasarlar aldigi bir gercektir.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEM VE BULGULARI

Bu bdélimde evren ve o6rneklem, arastirma modeli, veri toplama aragclari,
verilerin toplanmasi, verilerin analizi, verilere iligkin olarak guvenilirlik analizi,
normallik analizi, arastirmanin hipotezlerine ve arastirma sonucunda elde edilen

bulgulara yer verilmigtir.

4.1. YONTEM VE MODEL

“Is Saghgl ve Giivenliginde Psikososyal Faktér Olarak Mobbing ” : Ofis
calisanlari arasindaki iligkiyi betimlemeyi amacladigimiz ¢alisma modeli, nicel
yaklagsimda iligkisel tarama arastirmasidir. Nicel bir yaklasimda, degiskenler
arasindaki iliski gézlemlenerek nesnel olan yaklasimlar test edilir. Bu degiskenler
genellikle 6lgme araclari ile dlgulebilmekte ve sayisallastirilarak istatistiksel islemlerle
analiz edilebilmektedir. Bu calismada, nicel yaklasimda tarama yontemi
kullaniimistir!®®, Tarama calismalarinda, mevcut durum herhangi bir midahale
olmaksizin aciklanmakta ve ortaya c¢ikariimaktadir.Yasananlar degdil, var olmaya
devam eden durumlar tartisilir. Bu tir ¢alismalarda arastirmaci, lUzerinde calistigi
olguyu kontrol etmez ve arastirma durumuna ve verilere miidahale etmez!®*.

Tarama c¢alismalari genig bir populasyon Uzerinde yapilmaktadir. Aragtirmaci
tarafindan belirlenen soru maddeleri mevcut cevap maddeleri kullanilarak cevaplanir.
Aragtirmacilar, secilen yanit 6gelerinin neden kaynaklandidindan ziyade nasil
dagitildigiyla daha fazla ilgilenmektedir'®2. Genel tarama modeli birden fazladgeye
sahip bir evrendeevren hakkinda kapsamli bir yargiya varmak igin, tim evrende ya
da ondan alinacak bir érneklem Gzerinde yapilan tarama ¢alismalaridir. Bu tarama

modelinde, islem sirasinda iligkisel tarama yapilabilmektedir!®3,

190 John W. Creswell Arastirma Deseni Nitel, Nicel ve Karma Yéntem Yaklasimlari, gev. Selguk Besir
Demir. (Ankara: Egiten Kitap 2017).

191 veysel Sénmez ve Fisun Giilderen Alacapinar. Orneklendiriimis Bilimsel Aragtirma Yéntemleri.
(Ankara: Ani Yayincilik, 4. baski 2016).

192 Sener Bilyiikdztiirk, Ebru Kilig Cakmak, Ozcan Erkan Akgiin, Sirin Karadeniz ve Funda Demirel.
Bilimsel Arastirma Yoéntemleri. (Ankara: Pegem, 25. baski 2018).

193 gijleyman Karatas. “Bilimsel Arastirma Yoéntemleri”. Akdeniz Universitesi Akademik Bilgi Sistemi,
2012.
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4.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin ¢alisma evrenini, Bolu ili olusturmaktadir. Calismanin érneklemini
ofis ¢alisanlari olusturmakla birlikte evreni temsil etmesi amaciyla Bolu ilindeki bir

kamu kurumu c¢alisanlari seckisiz olmayan érneklem yéntemi ile segilmigtir.

4.3. VERi TOPLAMA ARACI

Arastirma kapsaminda kullanilan verilerin tamami katilimcilara sunulan ve
arastirmaya yonelik sorularin yer aldigi anketlerden elde edilmistir. S6z konusu
anketler 3 farkh bolum bulunmaktadir. Bu bolimlerden ilkinde aragtirmaya katilan
kisilerin sosyo-demografik bilgileri yer almaktadir. Anketin ikinci kisminda ise
arastirmaya iligkin olarak kullanilan Mobbing Davranis Turleri Olgegdi yer almaktadir.
Anketin son kisiminda ise Is Glvenligi Olgegi yer almaktadir.

Kullanilan  Sosyo-demografik bilgiler ile katihmcilarin cinsiyeti,medeni
durumu,yasi,egitim durumu,bulunduklari firmadaki calisma sureleri ve toplam calisma
surelerinin  belirlenmesi amaclanmaktadir. Bu parametreler g6z 6nunde
bulundurularak gecerligi ve guvenirligi kanitlanmis olan “Mobbing Davranis Turleri

[V TT] o ey

Olgegi” ve “is Guvenligi Olgegi” uygulanmistir.

4.4. VERILERIN TOPLANMASI

Arastirma Bolu ilinde gergeklestiriimis olup érneklem kapsaminda yer alan
katihmcilara 300 anket formu dagitiimistir. S6z konusu anketlerden 261’ine geri
donus yapilmis olmakla birlikte anketlerin 11’inde birden fazla isaretlemeler olmasi ve
yanlis isaretlemeler yer almasi nedeniyle 11 anket gecersiz kabul edilmis ve
arastirmanin orneklemi 250 Kkisi olarak belirlenmistir. S6z konusu anketler
arastirmanin normallik ve guvenilirlik degerlerini olumsuz etkilemesi nedeniyle
arastirma disinda tutulmustur.

Olgekler, 2021 yiinin 02 - 23 Haziran tarihleri arasinda dagitimis ve
toplanmigtir. Anket dagitiminda katilimcilarin arastirmaya uygunluklari ve rahat

doldurma durumlari dikkate alinmistir.

4.5. ARASTIRMADA VERILERIN ANALIZi

Veriler 6rneklem grubu kapsaminda yer alan bireyler araciligiyla saglanmistir.
Bu arastirma is sagligi ve guvenligini olduk¢ca olumsuz etkileyen ve en 6nemili
etkenlerden biri olan mobbingin ofis ¢alisanlari Gzerindeki etkilerini tespit etmek
amaciyla gerceklestiriimistir. Bu baglam elde edilen veriler bagimh ve bagimli

degdiskenler olarak siniflandiriimigtir. Daha sonrasinda ise SPSS (Statistical Package
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for the Social Sciences) adli paket programin 22.0 versiyonlu programi aracilgiyla
analize tabi edilmigtir.

Katiimcilardan elde edilen veriler kapsaminda demografik degiskenlere bagli
dagihmlarin tespit edilmesi icin frekans (N) ve yuzde (%) degerleri hesap edilmistir.
Arastirma kapsaminda kullanilan dlgeklerin ve Olgeklerin alt boyutlarinda yer alan
maddelerin toplami, ortalamalari, standart sapmalari ve guvenilirlik degerleri, tespit
edilmistir. Demografik degiskenlere bagli olarak is guvenligi dizeyi ve mobbing
davranig tirleri etkilesimine bagh degisiklikleri tespit etmek amaciyla tek yonli
varyans analizi, korelasyon analizi ve t-testi araclarindan yararlaniimistir.

istatistiksel analiz yontemlerinden biri olan ANOVA testi gruplar i¢i varyans
ortalamasi ile grup varyanslari arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla kullaniimaktadir.
So6z konusu degerin artis gostermesine bagl olarak gruplar arasi ortalama farkhliklar
artis gostermekte, degerin azalis géstermesine bagl olarak ise ortalama farkliliklar
azalmaktadir. Grup ici varyans degeri bir grup farkli degerlerin birbirleri ile aralarindaki

varyans degisikligini ifade etmekle birlikte degisiklik nedenini aciklamaktadir.

4.6. GUVENILIRLIK ANALIZzi

Arastirma kapsaminda kullanilan dlgekler ve dlgekler kapsaminda yer alan alt
boyutlarin  guvenilirlik degerlerini belirlemek amaciyla cronbach alfa testi
kullanilmistir. Cronbach’s alfa katsayisi anketlerde yer alan sorularinin tamaminin
varyans toplami ile genel varyansin oranlanmasi sonucunda 0O ile 1 arasinda bir deger
almaktadir. Bu baglamda ankette kullanilan sorularinin bir butin olarak
nitelendirilebileceginin  belirlenmesi amaciyla cronbach alfa katsayisindan
yararlaniimaktadir. Alfa katsayisi degerinin bulundugu araliklara goére karsilamis
oldugu ifadeler asagida gosterilmektedir:

0,00= a < 0,40 ise test guvenilirlikte degildir,

0,40 < a < 0,60 ise test duslk guvenilirliktedir,

0,60 < a < 0,80 ise test oldukga glvenilirliktedir,

0,80 = a < 1,00 ise test ylksek derecede guvenilirlikli bir testtir.

Tablo-2 Calismanin Guvenilirlik Analizi

Olgek Cronbach’s Alpha N
Mobbing Davranig ,972 29
Tiirleri Olgegi

Is Giivenligi Olgegi ,719 32

62



Tablo-2'de yer alanverilere arastirma Olgekleri ve dlgeklerin alt boyutlarinin
guvenilirlik degerlerinin yiksek oldugu gézlemlenmektedir. Bu baglamda verilerin elde

edilmesi amaciyla kullanilan anketin guvenilir oldugu ifade edilebilir.

4.7. NORMALLIK ANALizi

Arastirma kapsaminda kullanilacak analiz yéntemlerinin belirlenmesi icin
arastirmaya yonelik toplanan verilerin normallik analizi yapilmaktadir. Normallik
analizi gerceklestirilirken ilk olarak verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri tespit
edilmektedir. Aragstirmaya yonelik elde edilen verilerin normal olarak kabul
edilebilmesi icin basiklik ve carpiklik degerlerinin -3 le +3 arasinda bir deger almasi
gerekmektedir. Bu arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin  tamaminin
puanlamalarinin -3 ile +3 arasinda bir deger almasi nedeniyle normal bir dagilim
gosterdigi gortlmektedir. Bununla birlikte arastirma kapsaminda kullanilan élgek ve
Olcekler kapsaminda yer odlgek boyutlarina iliskin olarak varyasyon katsayilarinin da
normal dagiim gosterdigi goézlemlenmektedir. Arastirma kapsaminda elde edilen
verilerin analizi kapsaminda parametrik teknikler kullaniimistir. Bununla birlikte

analizler kapsaminda T-testi ve ANOVA testi yontemlerinden yararlaniimistir.

Tablo-3 Calismanin Normallik Analizi

Test Ortalama Std. Carpiklik Basiklik
Sapma

Mobbing Davranis Turleri Olgegi 2,4603 ,85989 ,552 -,557
Genel Mobbing 2,8265 1,07918 425 -,825
Fiziki Siddet, Alay ve Taciz 1,8629 , 79160 , 785 -,481
Azar, Elestiri, Baski 2,6967 ,83560 -,217 -,842
iletisimin Kisitlanmasi ve Rahatsiz

Edilme 2,2930 , 719557 339 -,141
Anlamsiz ve Zoraki ig.ler Verilmesi 2,8180 1,21399 446 -,860
is Guivenligi Olcegi 3,3976 31731 ,230 -,814

4.8. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Arastirma asagida belirtilen hipotezlere yanit aramakta, belirtiimis olan iligkilere
sonug Uretmektedir. (Arastirmanin bu béliminde hipotezler belirlenmis dogrulugu ise
bulgular béliminde saptanmigtir.)

H1: Mobbing davranis tlrleri ile is glivenligi ve cinsiyetleri arasinda istatiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.
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H2: Mobbing davranis turleri ile is guvenligi ile ve medeni durumlari arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmustur.

H3: Mobbing davranis turleri ile is glvenligi ve yaslari arasinda istatiksel olarak
anlamh bir farklilik bulunmustur.

H4: Mobbing davranis turleri ile ig guvenligi ve egditim durumlari arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmustur.

H5: Mobbing davranis tirleri ile is guvenligi ve bulunduklari firmadaki ¢calisma
sureleri arasinda istatiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmustur.

H6: Mobbing davranis tirleri ile is glvenligi ve toplam ¢alisma sureleri arasinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.

4.9. BULGULAR

Arastirmanin bu bdéliminde demografik degiskenlere goére dagilimlarin

belirlenmesi amaciyla frekans (N) ve ylzdeler (%) hesaplanmistir.
4.9.1. Katimcilarin sosyo-demografik bilgilerinin dagihmlari

Tablo-4 Katiimcilarin Cinsiyetlerinin Dagilimlari

Cinsiyetiniz
Frekans Yizde Gecerli Kimudlatif Yuzde
Yizde
Gecerli  Kadin 98 39,2 39,2 39,2
Erkek 152 60,8 60,8 100,0
Total 250 100,0 100,0

Tablo 4’'de g0sterildigi Uzere calismaya dahil olan bireylerin 98'i (%39,2) kadin,
152’si (%) erkektir.

Tablo-5 Katilimcilarin Medeni Durumlarinin Dagilimlari

Medeni durumunuz

Frekans Yizde Gegerli Ylizde Kimdulatif Ylzde
Gecgerli  EvVli 177 70,8 70,8 70,8
Bekar 73 29,2 29,2 100,0
Total 250 100,0 100,0

Tablo 5’'de belirtildigi Gzere bireylerin 177’si (%70,8) evli, 73’0 (%29,2) bekardr.
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Tablo-6 Katilimcilarin Yaslarinin Dagilimlari

Yasiniz
Frekans Yizde Gegerli Yuzde Kamdlatif Yizde

Gegerli 18-25 45 18,0 18,0 18,0

26-34 86 34,4 34,4 52,4

35-44 64 25,6 25,6 78,0

45-54 33 13,2 13,2 91,2

55+ 22 8,8 8,8 100,0

Total 250 100,0 100,0

Tablo 6’da gosterildigi Uzere ¢calismaya dahil olan bireylerin 45’i (%18,0) 18-25
yas arasinda, 86’s1 (%34,4) 26-34 yas arasinda, 64’0 (%25,6) 35-44 yas arasinda,
33’0 (%13,2) 45-54 yas arasinda ve 22’si (%8,8) ise 55 yas ve Uzeridir.

Tablo-7 Katihmcilarin Egitim Durumlarinin Dagilimlar

Egitim durumunuz

Frekans Yizde Gegerli Yizde Kumulatif Yizde
Gegerli Lise 64 25,6 25,6 25,6
Onlisans 96 38,4 38,4 64,0
Lisans 54 21,6 21,6 85,6
Diger 36 14,4 14,4 100,0
Total 250 100,0 100,0

Tablo 7’de gosterildigi Gzere bireylerin 64’0 (%25,6) lise mezunu, 96’s1 (%38,4)
on lisans mezunu, 54’0 (%21,6) lisans mezunu ve 36’si (%14,4) diger olarak

belirtmistir.

Tablo-8 Katilimcilarin Caligtiklari Firmada Calisma Sdrelerinin Dagihmlari

isyerinizdeki galigsma siireniz

Frekans Yizde  Gegerli Kidmudlatif Ylizde
Ylzde
Gegerli 1yildanaz 52 20,8 20,8 20,8
1-5 yil 66 26,4 26,4 47,2
6-10 yil 86 34,4 34,4 81,6
10-15 yil 24 9,6 9,6 91,2
15+ 22 8,8 8.8 100,0
Total 250 100,0 100,0
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Tablo 8de belirtildigi Gzere bireylerin galistiklari firmada c¢alisma sureleri
52’sinin (%20,8) 1 yildan az, 66’sinin (%36,4) 1-5 yil arasi, 86’sinin (%34,4) 6-10 yil
arasl, 24’unun (%9,6) 10-15 yil arasi ve 22’sinin (%8,8) 15 yil ve Uzeridir.

Tablo-9 Katilimcilarin Toplam Calisma Surelerinin Dagilimlari

Toplam galisma sureniz

Frekans Yizde  Gegerli Kamudlatif Yuzde
Yizde
Gegerli 1yildanaz 57 22,8 22,8 22,8
1-5yil 53 21,2 21,2 44,0
6-10 yil 39 15,6 15,6 59,6
10-15 yil 56 22,4 22,4 82,0
15+ 45 18,0 18,0 100,0
Total 250 100,0 100,0

Tablo 9'da gosterildigi Gzere calismaya dahil olan bireylerin toplam calisma
sureleri 57’sinin (%22,8) 1 yildan az, 53’Unun (%21,2) 1-5 yil arasi, 39'unun (%15,6)
6-10 yil arasi, 56’sinin (%22,4) 10-15 yil arasi ve 45’inin (%18,0) 15 yil ve Gzeridir.

Calismada demografik bilgilerin, mobbing davranis tlrleri ve is guvenligi
dizeylerine gore degisip degismedigini saptamak igin t-testi, tek yénli varyans ve

korelasyon analizi yapilmistir.
4.9.2. Katimcilarin cinsiyetleri ile mobbing davranig tirleri 6lgegi

Tablo 10°da belirtildigi Uzere galismaya katilan bireylerin cinsiyetleri ile mobbing
davranig turleri dlcedi arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan Independent-
Samples T-testine gdre cinsiyet ile mobbing davranis tirleri, fiziki siddet, alay ve taciz,
iletisimin kisitlanmasi ve rahatsiz edilme ile anlamsiz ve zoraki igler verilmesi
arasinda anlamli bir iliski saptanmistir (p<0.05). Bu sonugctan kadin ve erkek bireylerin
algilari agisindan mobbing davranis tirleri, fiziki siddet, alay ve taciz, iletisimin
kisittanmasi ve rahatsiz edilme ile anlamsiz ve zoraki isler veriime duzeyleri ayni

seviyede degildir.
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Tablo-10 Katilimcilarin Cinsiyetleri ile Mobbing Davranis Turleri Olgegi

Cinsiyetiniz N Ortalama Std. Std. Hata Sig
Sapma Ortalamasi

Mobbing Kadin 98 2,9792 ,91191  ,09212
Davranis Turleri  Erkek 152 2,1257 ,63058 ,05115 ,000
Olgegi
Genel Mobbing  Kadin 98 3,4554 1,00470 ,10149

Erkek 152 2,4211 92190 ,07478 089
Fiziki Siddet Kadin 98  2,3499 ,89135  ,09004
Alay ve Taciz Erkek 152 1,5489 ,51942 ,04213 000
Azar Elesgtiri Kadin 98 3,0102 ,80868  ,08169 27
Baski Erkek 152 2,4945 , 79142 ,06419
lletisimin Kadin 98 2,7168 , 91708 ,09264
Kisitlanmasi ve  Erkek 152 2,0197 ,55830 ,04528 ,000
Rahatsiz Edilme
Anlamsiz ve Kadin 98 3,6684 1,17960 ,11916
Zoraki Isler Erkek 152 2,2697 ,87436 ,07092 ,000
Verilmesi

*Independent-Samples T-testi
4.9.3. Katilimcilarin cinsiyetleri ile is glivenligi olgegi
Tablo-11 Katilimcilarin Cinsiyetleri ile is Guvenligi Olgegi
Cinsiyetiniz N Ortalama Std. Std. Hata Sig
Sapma Ortalamasi

is Guvenligi Kadin 98 3,5762 , 17615 ,01779
Olcegi Erkek 152 3,2825 33474 02715 /000

*Independent-Samples T-testi

Tablo 11’de belirtildigi Uzere calismaya katilan bireylerin cinsiyetleri ile is
guvenligi 6lgegi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan Independent-Samples
T-testine gore aralarinda anlamli bir iliski saptanmistir (p<0.05). Bu sonugtan kadin

ve erkek bireylerin algilari agisindan ig guvenligi duzeyleri ayni seviyede degildir.
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4.9.4. Katilimcilarin medeni durumlari ile mobbing davranis tiirleri 6lgegi

Tablo-12 Katilimcilarin Medeni Durumlari ile Mobbing Davranis Turleri Olgegi

Medeni N Ortalama Std. Std. Hata Sig
durumunuz Sapma Ortalamasi
Mobbing Evli 177 2,3935 , 717679 ,05839
Davranis Bekar 73 2,6221 1,02209 ,11963 ,000
Tarleri Olgegi
Genel Mobbing  Evli 177 2,7747 1,00875 ,07582
Bekar 73 29521  1,23192 14419 090
Fiziki Siddet Evli 177 1,8475 ,67344  ,05062
Alay ve Taciz Bekar 73 1,9002 1,02787 ,12030 000
Azar Elestiri Evli 177 2,6073 ,83187  ,06253
Baski Bekar 73 2,9132 ,80991 ,09479 o35
iletisimin Evli 177 2,1624 ,66739 ,05016
Kisitlanmasi ve  Bekar 73  2,6096 , 97805 , 11447 000
Rahatsiz
Edilme
Anlamsiz ve Evli 177 2,7090 1,08781 ,08176
Zoraki igler Bekar 73  3,0822 1,45061 ,16978 ,000
Verilmesi

*Independent-Samples T-testi
Tablo 12’de belirtildigi Uzere galismaya katilan bireylerinmedeni durumlari ile

mobbing davranis turleri Olgedi arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan

Independent-Samples T-testine gére medeni durum ile azar, elestiri, baski alt boyutu

hari¢ diger alt boyutlar arasinda anlamli bir iligki saptanmigstir (p<0.05). Bu sonugtan

evli ve bekar bireylerin algilari agisindan mobbing davranis tirleri, genel mobbing,

fiziki siddet, alay ve taciz, iletisimin kisittanmasi ve rahatsiz edilme ile anlamsiz ve

zoraki isler verilme dizeyleri ayni seviyede dedgildir.

4.9.5. Katilimcilarin medeni durumlari ile is guvenligi dlgegi

Tablo-13 Katilimcilarin Medeni Durumlari ile is Giivenligi Olgegi

Medeni N Ortalama Std. Std. Hata Sig
durumunuz Sapma  Ortalamasi

is Guvenligi Evli 177 3,3646 ,32693 ,02457

Olcegi Bekar 73 34777 27880  ,03263 026

*Independent-Samples T-testi
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Tablo 13’te belirtildigi Uzere ¢alismaya katilan bireylerinmedeni durumlari ile is
guvenligi dlgegi arasindaki iligkiyi belilemek amaciyla yapilan Independent-Samples
T-testine gore aralarinda anlamli bir iligki saptanmistir (p<0.05). Bu sonugtan evli ve

bekar bireylerin algilari agisindan is guvenligi duzeyleri ayni seviyede degildir.
4.9.6. Katimcilarin yaslari ile mobbing davranis tiirleri dlgegi

Tablo-14 Katilimcilarin Yaglari ile Mobbing Davranis Tirleri Olgegi
N Ortalama Std. Std. Sig
Sapma Hata
Mobbing Davranig Turleri 18-25 45 2,7096 1,07468 ,16020
Olgegi 26-34 86  2,7618 ,98417  ,10613
35-44 64 2,1320 ,38357  ,04795

45-54 33  2,2372 , 74800 ,13021 000
55+ 22  2,0611 ,23240  ,04955
Total 250 2,4603 ,85989  ,05438
Genel Mobbing 18-25 45  3,1528 1,32419 ,19740
26-34 86  3,0538 1,23052 ,13269
35-44 64  2,3516 ,64005 ,08001
45-54 33  2,9205 ,86649  ,15084 000
55+ 22  2,5114 ,62310 ,13285
Total 250 12,8265 1,07918 ,06825
Fiziki Siddet Alay ve Taciz 18-25 45  2,0571 ,97292  ,14503
26-34 86  2,3189 , 76936  ,08296
35-44 64  1,4643 ,38853 ,04857
45-54 33  1,6061 ,61656  ,10733 000
55+ 22 1,2273 27412 ,05844
Total 250 11,8629 ,79160 ,05007
Azar Elestiri Baski 18-25 45 2,7000 ,93041  ,13870
26-34 86  2,8605 ,97043  ,10464
35-44 64  2,5521 ,52274  ,06534
45-54 33  2,4899 ,97445 16963 e
55+ 22 2,7803 ,37227  ,07937
Total 250 2,6967 ,83560 ,05285
iletisimin Kisitlanmasi ve 18-25 45 2,6611 90321  ,13464
Rahatsiz Edilme 26-34 86 2,4942 92114 09933 000

69



35-44 64 2,2969 ,26305  ,03288
45-54 33 1,6742 42612 ,07418
55+ 22 1,6705 ,64266  ,13702
Total 250 2,2930 ,79557  ,05032
Anlamsiz ve Zoraki Isler 18-25 45 3,2889 1,46741 ,21875
Verilmesi 26-34 86  3,3372 1,34261 ,14478
35-44 64 2,1172 ,56162  ,07020
45-54 33 2,4697 ,84723  ,14748 000
55+ 22  2,3864 ,40626  ,08661
Total 250 2,8180 1,21399 ,07678

* One-Way ANOVA

Tablo 14’te belirtildigi Uzere calismaya katilan bireylerinyaslari ile mobbing

davranis turleri Olgedi arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan One-Way

ANOVA analizine goére yas ile azar, elestiri, baski alt boyutu hari¢ diger alt boyutlar

arasinda anlaml bir iligki saptanmistir (p<0.05). Bu sonugtan farkh yas gruplarinda

olan bireylerin algilari agisindan mobbing davranig turleri, genel mobbing, fiziki siddet,

alay ve taciz, iletisimin kisitlanmasi ve rahatsiz edilme ile anlamsiz ve zoraki isler

verilme duzeyleri ayni seviyede degildir.

4.9.7. Katimcilarin yaslari ile is guvenligi 6lgegi

Tablo-15 Katilimcilarin Yaglari ile is Giivenligi Olgegi

N Ortalama  Std. Sapma Std. Hata Sig
18-25 45 3,5451 ,29568 ,04408
26-34 86 3,5672 ,19225 ,02073
35-44 64 3,0786 ,16089 ,02011
45-54 33 3,6089 ,25257 ,04397 000
55+ 22 3,0440 , 10236 ,02182
Total 250 3,3976 31731 ,02007

* One-Way ANOVA

Tablo 15'te belirtildigi Uzere caligmaya katilan bireylerinyaslari ile is glvenligi

Olcegi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan One-Way ANOVA analizine gore

aralarinda anlamh bir iligki saptanmigstir (p<0.05). Bu sonugtan farkli yas gruplarinda

olan bireylerin algilari agisindan is guvenligi dizeyleri ayni seviyede degildir.
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4.9.8. Katilimcilarin egitim durumlari ile mobbing davranis tiirleri 6lgegi

Tablo-16 Katilimcilarin Egitim Durumlari ile Mobbing Davranis Turleri Olgegi

N Ortalama Std. Std. Sig
Sapma Hata

Mobbing Davranig Lise 64 2,5205 57058 ,07132 ,034
Tarleri Olgegi Onlisans 96 2,3944 76529 ,07811
Lisans 54 2,2835 1,20543 ,16404
Diger 36 2,7941 ,83849 13975
Total 250 2,4603 ,85989  ,05438

Genel Mobbing Lise 64 2,7344 ,77903  ,09738 ,018
Onlisans 96  2,7305 ,99626  ,10168
Lisans 54 2,7569 1,48547 ,20215
Diger 36 3,3507 ;90919 15153
Total 250 2,8265 1,07918 ,06825

Fiziki Siddet Alay ve Lise 64 1,9866 ,57410 ,07176 ,005
Taciz Onlisans 96  1,6607 , 77785 ,07939
Lisans 54  1,8862 1,01865 ,13862
Diger 36 2,1468 ,65375 ,10896
Total 250 1,8629 ,79160  ,05007

Azar Elestiri Baski Lise 64 2,9115 58642 ,07330 ,000
Onlisans 96 2,6528 57971 ,05917
Lisans 54 2,2593 1,15998 ,15785
Diger 36  3,0880 ,92538  ,15423
Total 250 2,6967 ,83560 ,05285

iletisimin  Kisitlanmasi  Lise 64 2,3984 ,51122  ,06390 ,001
ve Rahatsiz Edilme Onlisans 96  2,4453 , 78991  ,08062
Lisans 54 1,9259 87231 ,11871
Diger 36 2,2500 94491 15749
Total 250 2,2930 , 79557 05032

Anlamsiz ve Zoraki Isler Lise 64 2,6406 ,88402 ,11050 ,024
Verilmesi Onlisans 96  2,8698 1,14304 ,11666
Lisans 54 2,6019 1,67777 ,22832
Diger 36 3,3194 ,93467  ,15578
Total 250 2,8180 1,21399 ,07678

* One-Way ANOVA
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Tablo 16’da belirtildigi Uzere calismaya katilan bireylerinegitim durumlari ile
mobbing davranis turleri dlgedi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan One-
Way ANOVA analizine gore egitim durum ile mobbing davranis turleri ve alt boyutlar
arasinda anlamh bir iliski saptanmigtir (p<0.05). Bu sonugtan farkli egitim durumlari
bulunan bireylerin algilari agisindan mobbing davranig turleri ve alt boyut duzeyleri

ayni seviyede dedgildir.
4.9.9. Katilimcilarin egitim durumlan ile is glivenligi 6lgegi

Tablo-17 Katilimcilarin Egitim Durumlari ile is Guvenligi Olgegi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Sig
Lise 64 3,2842 ,23029 ,02879 ,000
On lisans 96 3,2367 27321 ,02788
Lisans 54 3,7876 ,21137 ,02876
Diger 36 3,4436 ,13831 ,02305
Total 250 3,3976 31731 ,02007

* One-Way ANOVA

Tablo 17°de belirtildigi Uzere ¢alismaya katilan bireylerinegitim durumlari ile ig
guvenligi Olcegdi arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan One-Way ANOVA
analizine goére aralarinda anlamli bir iligki saptanmistir (p<0.05). Bu sonugtan farkh
editim durumlarn bulunan bireylerin algilari agisindan is guvenligi dizeyleri ayni

seviyede degildir.

4.9.10. Katihmcilarin galistiklan firmada calisma sureleri ile mobbing

davranis turleri dlgegi

Tablo-18 Katilimcilarin Calistiklari Firmada Calisma Sireleri ile Mobbing Davranis

Turleri Olgegi
N Ortalama Std. Std. Sig
Sapma Hata
Mobbing Davranis 1 yildan 52 2,9118 1,11915  ,15520
Tarleri Olgegi az
1-5yil 66 2,7429 ,86969 ,10705
6-10yil 86  2,0650 ,45219 ,04876 000
10-15 24  1,8750 ,53506 ,10922
yil
15+ 22 2,7288 ,61669 ,13148
Total 250 2,4603 ,85989 ,05438
Genel Mobbing 1yildan 52  3,4423 1,32899 , 18430
az 000

1-5 vl 66 2,9886 1,08546  ,13361
6-10yil 86  2,2355 ,68450 ,07381
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10-15 24 22,4740 ,59662 , 12178
yil
15+ 22 3,5795 ,63098 , 13452
Total 250 2,8265 1,07918 ,06825
Fiziki Siddet Alay ve 1vyildan 52 2,2665 1,00619 , 13953
Taciz az
1-5 yil 66 2,3052 ,67094 ,08259
6-10yil 86 1,4236 42404 ,04573 000
10-15 24 1,3512 54761 , 11178
yil
15+ 22 11,8571 ,64342 , 13718
Total 250 1,8629 ,79160 ,05007
Azar Elestiri Baski 1yildan 52 2,8205 ,99281 ,13768
az
1-5 yil 66 2,9242 ,87958 , 10827
6-10yil 86 2,4690 ,57933 ,06247 000
10-15 24  1,9653 ,52929 ,10804
yil
15+ 22 3,4091 ,51877 ,11060
Total 250 2,6967 ,83560 ,05285
iletisimin Kisittanmasive 1 yildan 52  2,7500 ,96888 , 13436
Rahatsiz Edilme az
1-5yil 66 2,4583 ,88750 ,10924
6-10yil 86 2,2587 ,36269 ,03911 000
10-15 24  1,5208 42296 ,08634 '
yil
15+ 22 1,6932 ,62646 , 13356
Total 250 2,2930 , 79557 ,05032
Anlamsiz ve Zoraki isler 1 yildan 52 3,5481 1,49594 , 20745
Verilmesi az
1-5yil 66 3,3182 1,19498 , 14709
6-10yil 86 2,1221 ,67709 ,07301 000
10-15 24  2,1458 ,87823 , 17927
yil
15+ 22  3,0455 ,50965 ,10866
Total 250 2,8180 1,21399 ,07678

* One-Way ANOVA

Tablo 18’de belirtildigi Gzere galismaya katilan bireylerinbulunduklari firmadaki

¢alisma sdireleri ile mobbing davranis tirleri dlgegi arasindaki iliskiyi belirlemek

amaciyla yapilan One-Way ANOVA analizine gére bulunduklar firmadaki ¢alisma

sureleri ile mobbing davranis tlrleri ve alt boyutlari arasinda anlamli bir iligki

saptanmistir (p<0.05). Bu sonugtan bulunduklari firmada farkl galisma sureleri olan

bireylerin algilari agisindan mobbing davranis turleri ve alt boyut duzeyleri ayni

seviyede degildir.
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4.9.11. Katimcilarin ¢alistiklan firmada ¢aligma siireleri ile is glivenligi

olcegi

Tablo-19 Katilimcilarin Calistiklari Firmada Calisma Sreleri ile is Guvenligi Olgegi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Sig
1 yildan az 52 3,6418 ,21875 ,03033
1-5yil 66 3,5095 , 17386 ,02140
6-10 yil 86 3,1192 ,24284 ,02619
10-15 yil 24 3,7018 24778 ,05058 1000
15+ 22 3,2415 , 20575 ,04387
Total 250 3,3976 31731 ,02007

* One-Way ANOVA

Tablo 19’da belirtildigi Uzere galismaya katilan bireylerinbulunduklari firmadaki

calisma sureleri ile is guvenligi 6lge@i arasindaki iligkiyi belilemek amaciyla yapilan

One-Way ANOVA analizine goére aralarinda anlamli bir iligki saptanmistir (p<0.05).

Bu sonucgtan bulunduklar firmada farkli ¢aligma sureleri olan bireylerin algilar

acisindan is guvenligi duzeyleri ayni seviyede dedgildir.

4.9.12. Katiimcilarin toplam galigsma siireleri ile mobbing davranig turleri

olcegi

Tablo-20 Katilimcilarin Toplam Calisma Sireleri ile Mobbing Davranis Turleri Olgegi

N Ortalama Std. Std. Sig
Sapma Hata

Mobbing Davranig 1 yildan az 57  2,8052 97136  ,12866 ,000
Trleri Olgegi 1-5 yil 53  2,7001 1,02470 ,14075

6-10 yil 39 2,4651 74471 11925

10-15 yil 56 2,0437 48287  ,06453

15+ 45 2,2552 ,69638  ,10381

Total 250 2,4603 ,85989  ,05438
Genel Mobbing 1 yildan az 57  3,1601 1,21163 ,16048 ,000

1-5yil 53 3,1156 1,25476 ,17235

6-10 yil 39 2,7692 ,97609  ,15630

10-15 yil 56 2,1384 ,66856 ,08934
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15+ 45  2,9694 ,78024  ,11631

Total 250 12,8265 1,07918 ,06825
Fiziki Siddet Alay ve 1 yildan az 57 2,2907 ,82683  ,10952 ,000
Taciz 1-5 yil 53  2,1240 ,89436  ,12285

6-10 yil 39 11,8828 ,63961  ,10242

10-15 yil 56  1,4133 ,51736  ,06914

15+ 45  1,5556 ,60779  ,09060

Total 250 11,8629 ,79160 ,05007
Azar Elestiri Baski 1 yildan az 57 2,8918 ;90495 ,11986 ,033

1-5 yil 53  2,7610 ,95938  ,13178

6-10 yil 39  2,7906 ,75965  ,12164

10-15 yil 56  2,4167 ,52896  ,07069

15+ 45  2,6407 ,89890 ,13400

Total 250 2,6967 ,83560 ,05285
iletigimin 1 yildan az 57  2,5789 ,89163 ,11810 ,000
Kisitlanmasi ve 1-5yil 53  2,5189 ,92618  ,12722
Rahatsiz Edilme 6-10 yil 39 2,3846 ,64595 10344

10-15 yil 56  2,2902 ,38664  ,05167

15+ 45  1,5889 ,57197  ,08526

Total 250 12,2930 ,79557  ,05032
Anlamsiz ve Zoraki 1 yildan az 57  3,3333 1,36058 ,18021 ,000
isler Verilmesi 1-5 yil 53  3,2170 1,40914 ,19356

6-10 yil 39 2,5385 1,10254 ,17655

10-15 yil 56  2,3304 ,88048 ,11766

15+ 45  2,5444 ,79646  ,11873

Total 250 12,8180 1,21399 ,07678

* One-Way ANOVA

Tablo 20’da belirtildigi Uzere ¢alismaya katilan bireylerintoplam ¢alisma sureleri

ile mobbing davranis turleri 6lgcegi arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan One-

Way ANOVA analizine gore toplam ¢alisma sureleri ile mobbing davranis turleri ve alt

boyutlari arasinda anlamli bir iliski saptanmistir (p<0.05). Bu sonugtan toplam ¢alisma

sureleri farkli olan bireylerin algilari agisindan mobbing davranis turleri ve alt boyut

duzeyleri ayni seviyede degildir.
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4.9.13. Katiimcilarin toplam g¢aligma siireleri ile is givenligi 6l¢egi

Tablo-21 Katilimcilarin Toplam Calisma Sureleri ile is Giivenligi Olgegi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Sig
1 yildan az 57 3,5274 ,23982 ,03177 ,000
1-5 yil 53 3,5542 ,28478 ,03912
6-10 yil 39 3,2660 ,28854 ,04620
10-15 yil 56 3,1484 ,23794 ,03180
15+ 45 3,4729 ,32637 ,04865
Total 250 3,3976 ,31731 ,02007

* One-Way ANOVA

Tablo 21’de belirtildigi Uzere ¢alismaya katilan bireylerintoplam ¢alisma sureleri
ile is guivenligi 6lcegi arasindaki iliskiyi belilemek amaciyla yapilan One-Way ANOVA
analizine gore aralarinda anlamli bir iliski saptanmistir (p<0.05). Bu sonugtan toplam
calisma sureleri farkh olan bireylerin algilari acisindan is guvenligi dizeyleri ayni

seviyede degildir.

4.9.14. Mobbing davranis tiirleri ile is glivenligi olgcegi

Tablo-22 Mobbing Davranis Tirleri ile is Guivenligi Olcegi

Is Giivenligi
Olgegi
Mobbing Davranig Tirleri Olgegi Pearson ,032
Korelasyonu
Sig. (2-tailed) ,618
N 250
Genel Mobbing Pearson ,076
Korelasyonu
Sig. (2-tailed) ,231
N 250
Fiziki Siddet Alay ve Taciz Pearson 179"
Korelasyonu
Sig. (2-tailed) ,004
N 250
Azar, Elestiri, Baski Pearson -,202"

Korelasyonu
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Sig. (2-tailed) ,001

N 250
iIeti@imin Kisitlanmasi ve Rahatsiz Pearson -,084
Edilme Korelasyonu

Sig. (2-tailed) ,185

N 250
Anlamsiz ve Zoraki isler Veriimesi Pearson ,081

Korelasyonu

Sig. (2-tailed) ,200

N 250

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde (2 kuyruklu) dnemlidir.

Tablo 22’de gorildiugu tzere arastirmaya katilan katiimcilarin Mobbin Davranis
Tarleri ile Is Guvenligi Olcegi arasindaki iliskiyi belirlemek icin Korelasyon testi
sonugclarina gore fiziki siddet, alay ve taciz alt boyutu ile is guvenligi 6lcegi arasinda
istatiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir (p=,004). Bu tabloya gore fiziki
siddet, alay ve taciz is glvenliginipozitif ydonde etkiledigi gorilmektedir. Azar, elestiri,
baski alt boyutu ve is guvenligi 6lgegi arasinda anlamli bir iliski saptanmistir (p=,001).

Bu tabloya go6re azar, elestiri, baski is glvenligini negatif yonde etkiledigi

gbzlemlenmektedir.
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SONUG VE TARTISMA

Calisan bireylerin, ailesinin saglik ve guvenliginin koruma altina alinmasini, tlke
ve isyerinin ekonomisinde olugabilecek hasarlardan korunma amacini tagiyan, is
sagligi ve givenligi ile saglanabilmektedir. isletme sahibine is sagligi ve givenligi
kapsaminda alinacak Onlemlerden kaynaklanan ek maliyetler ortaya c¢ikmasina
ragmen, onlemlerin alinmasini onayladigi durumda meydana gelebilecek is
kazalarindan, meslek hastaliklarindan ve hem isletmenin hem de llke ekonomisi
yoniinden kayiplarin éniinii kesebilmekte ya da en aza indirgemektedir. is saghigi ve
guvenligi fiziksel, psikolojik ve ekonomik bakimdan olumsuz sonuglarin olusmasini
engelleyebilen bir unsur olmaktadir.

is sagligi ve glvenligine dair 6nlemlerin alinmasindan yikimli tutulan calistiran
calisanini  gozetme  borcu cergevesinde  degerlendiriimektedir.  Kanuni
duzenlemelerde is saghgi ve guvenligi ile ilgili alinacak onlemleri riskli durumlarin
engellenmesi, ¢alisanlara egitim ve bilgi vererek biling dizeyinin olusturmasi gibi
konularda kosullarin gerekli gérdugu sekilde dnlemlerin alinmasi hakkinda hikumler
bulunmaktadir.

isyerlerinde yapilan risk analizleri galismalar is saghgi ve glvenligi agisindan
fiziksel unsurlarin yani sira psikolojik unsurlari da fazlaca énemli olmaktadir. is saghg
ve guvenligi alaninda yapilan arastirmalar gésteriyor ki meslek hastaliklarin ve is
kazalarin kaynagi olarak fiziksel unsurlarin etkin oldugu kadar psikolojik unsurlarinda
etkili oldugu ortaya koymaktadir. Bu durum igyerlerindeki tehlikelerin belirlenmesi
surecinde psikososyal faktér olan mobbing gibi etmenlerin fiziksel unsurlar kadar
onemsemenin, mobbing davranislarini bitirmenin ya da minimuma indirmenin igletme
icindeki is performanslarinda degisimler oldugu gértlmektedir.

is saghg ve guvenligi bakimindan son zamanlarda mobbing kavrami
gérmemezlikten gelinemeyecek kadar 6nem igeren bir konu halini almaktadir.
Mobbing vakalarina isletmelerdeki pek ¢ok calisan taniklik etmekte ya da maruz
kalabilmektedir. is yerlerindeki mobbing hedefdeki galisanin psikolojik ve fiziksel
durumunu etkilerken sosyal hayatini hem etkilemekte hem de hasarlar
verebilmektedir. Mobbing davraniginin etkinligi yalniz magdura yonelmemektedir,
igyeri ortamina, aile yasantisina ve sosyal iligkilerine de etkileri yansiyabilmektedir.
Mobbing olayl yalnizca bireyi dedil toplumu da etkileyen bir unsur olarak

degerlendirilmelidir.
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is yerlerinde mobbingi uygulayan kisiler ast, Ust birimde bulunmalari fark
etmeksizin benzer statll ve konuma sahip bireyler de gesitli nedenlerle birbirine karsi
mobbing uygulayabilmektedir. Mobbing boyunca mobbing faili tarafindan strekli ve
sistematik sekilde gerceklestirilen davranislardanmagdur olumsuz bir gsekilde
etkilenirken iki tarafin arasinda gl¢ dengesizligi s6z konusu olmakta ve gartlar ayni
olsa da mobbing magduru kendini caresiz oldugunu disinmektedir. Lakin ¢alisan
kisilere karsi yapilan her negatif davraniglar mobbing olarak degerlendiriliemez.
Ahlaksizca, kasitli, surekli, dismanlk iceren ve calisma ortami faktorlerin hepsini
iceren davranislar mobbing olarak nitelendiriimektedir.

Mobbinge maruz kalma sebepleri arastirmalar gére, mobbingcinin kendi
¢likarlari ugruna egoistge, bilingsizce, bencilce, kiskanglik, kisiyi kendine rakip olarak
segcmesi ve glcini kaybetmek istememesi diistincelerinden kaynakli olarak mobbing
davraniglarini sergileyebilmektedir.

Mobbingin magdurundan kaynakli sebeplerle olusmasi ise pasif kalmasi, isi
istenildigi sekilde yapamamasi, cinsiyeti ve yasi unsurlari bahane edilerek mobbing
uygulanmaktadir. Magdurun elinde olmayan faktdrler dogrultusunda tecribesiz olusu,
iletisim kurmada zorluk gekmesi, aldigi maag miktarinin farkli olmasi, yetersiz yonetim
ve is sagligi ve givenligine dair bilincin oturmamasi gibi nedenlere bagh olarak
mobbing davraniglarina hedef olabilmektedir.

Mobbing streni baslatan mobbing uygulayicisi failin eylemlerini magdura
sistematik ve surekli bir sekilde kot davranislar géstermesiyle olmaktadir. mobbing
surecinin ilerleyen zamanlarinda vakaya pasif yada aktif olarak katilan seyirciler ise
mobbingin devam etmesini destekleyerek suca ortak olmaktadir. is yerinde dzellikle
seyircilerin arasinda isvereninde yer almasi mobbing magdurunun maruz kaldigi
bikkinlik veren ve baskici hareketleri daha yogun olarak yagsamaktadir. Bu nedenle
mobbing vakalari degerlendirilirken failin yaninda, mobbing davranislarinin 6niine
gecebilecek kudreti ve yetkinlik olanaklari bulunan seyircilerde dikkate alinmalidir.

Mobbing uygulayicisiyla konusmaya c¢alismak, verilen gérevleri dikkatlice
yapmaya c¢abalamak, igyerinden ayriimak istemek, vakayl yetkili Kigiye
bildirmek,kanuni yollar araciligi ile hakkini aramak, mobbing davraniglarini g6z ardi
etmek, isten kaginma hakkini killanmak ve mobbingciye karsilik vermek mobbinge
maruz kalan bireylerin bagvurdugu ¢ozum yollari olmaktadir.

Ulkemizde yargi kararlari aracihdi ile mobbinge yonelik ilk karsi tepkiler
verilmistir. Mobbing ile alakali anayasamizda 4721 sayili Turk Medeni Kanunu, 4857
sayil Is Kanunu ve 6098 sayili Tirk Borglar Kanunu bireyleri mobbing faktériinden
korunmasi i¢in hiktimler bulunmaktadir. Lakin yargi kararlari, yasal dizenlemelerde

mobbing olgusuna yer verilirken yasal duzenlemelerde mobbingle muicadele

79



konusunda bosluklar bulunmaktadir. Bu nedenle mobbingi bizzat ele alacak yasal

dizenlemelerin bulunmasi gerekmektedir.

Mobbing surecinden en ¢ok etkilenen magdur olsa da mobbingin ekonomik ve
psikolojik agidan etkileriyle sinirlari genislemektedir. Magdurun g¢evresindeki aile,
arkadaglari, iste calisan diger personeller basta olmak Uzere mobbinge taniklik eden
herkesi etkileri yansimaktadir. is yeri icinde mobbing vakasinin gériilmesi ayrica,
kurumsal kimligi, tretimi, calisma performanslarini ve isyeri ekonomisini de buylk
oranda etkilemektedir. Mobbing goérildiglu gibi galibi olmayan, mobbing sireci
boyunca taniklik eden bitin bireylerde, isletmede ve toplumada kayiplara yol
acmakta ve galisma yasantisini guicli darbelerle sarsan bir slire¢ olmaktadir.

Mobbing failinin yaptigi elestiri, baski, azar isletmenin is performanslarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Deger vermeyi ve takdir edilmeyi kotu yonde etkileyen
bireyi rahat birakmamak ve iletisim kurmasini engellenmesi bireyin calisma
performansina yansimaktadir. Arastirmalara gore, iletisim ¢agini yasadigimiz bu
zamanlarda bireyler arasindaki iletisimi kisitlamak diger faktorlere goére is
performansini daha c¢ok etkiledigi bulgularla goésteriimektedir. Ayrica calisanin
kapasitesinin Ustlnde is yapmaya zorlamak deger ve takdir gérmesini olumsuz yénde
etkilemesi dolayl olarak calisma performansini da azaltmaktadir. Calisanlarin is
performanslarina yansiyan alay, fiziksel siddet ve taciz unsurlari bizzat yasamasi ya
da tanik olmasi olumsuz yonde etkileri arastirildiginda bireylerden beklenilen
sonuglarin alinamamasi baski gérdiklerine isaret etmektedir.

Calisma performanslarini genellikle mobbing davraniglari etkilemektedir. Bu
¢alismada da mobbing davraniglarindan etkilenen bireylerin ifadeleri arastirmanin
konusuyla uyusmaktadir. Calismada is performanslari yansiyan alay, taciz ve fiziksel
siddet gibi unsurlarin olumsuz yonde etkiledigine dair bulgular degerlendiriimektedir.
Arastirmaya katilan ofis ¢alisanlarinin distincelerini 6zgirce ifade edememesi fakat
isyerindeki is performanslarin diusmesi yogun sekilde mobbingi yasadiklarini
goOstermektedir.

Mobbing davranislarindan rahatsiz olan katilimcilarin yas arahdi genellikle 31
ile 40 arasinda degismektedir. Yoneltilen sorulara karsilik belirsiz cevaplar veren
katihmcilarin ise genellikle 18 ile 30 yas araligindaki gen¢ bireylerden olustugu
gorilmektedir. Bu durumda geng bireylerin daha fazla baski altinda oldugu sonucuna
ulagtirmaktadir. is performanslar {izerinde mobbingin etkilerini degerlendirmek igin
daha saglkl sonuglara ulasabilmek agisindan daha sonraki ¢alismalarda 31 ile 40

yas araligindaki bireylerin ifadelerine daha énem verilmesi gerekmektedir.
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Calisan bireylere glvenli, saglikh, insanlia yakisir sekilde deger vererek is
ortamini saglayan, kendini kanitlayabilecek olanaklara sahip olabilmesi icin is saghgi
ve glvenligi butiin calisma hayatindaki bireylerin hakki olmaktadir. Devlet ve isveren
¢alisanlarin is sagligi ve guvenligi hakkini sahip ¢ikmali, is ortami kosularinin daha
iyi hale gelmesi icin olanak tanimalidir. is yasantisinda fiziksel faktorlere gére daha
geride kalsa da mobbing en 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Mobbinge
maruz kalan ¢alisan bireyler ya da tanik olanlar durumu isyerinin yetkili kigilerine
bildirerek ¢6zim arayisina girmeleri gerekmektedir. Calisanlar isten ayrilmak yerine
mobbinge maruz kaldiklari durum da sahip olduklari haklari konusunda bilinglenmeli
ve mobbing davraniglarini yazi, mesaj, not, ses kaydi, belge, video gibi belgeleri kanit
saglamasi yoénunden ellerinde bulundurabilirler. Ayrica mobbing magdduru is
arkadasglarindan, c¢evresindeki kisilerden ve ailesinden yardim talebinde
bulunabilmektedir. Mobbinge maruz kalan bireyin ilk olarak sakin bir tavir almasi ve
gatismaya sebebiyet verecek davranislardan sakinmalari gerektigi onerilmektedir.
Mobbing vakasini yonetim objektif ve dogru olacak sekilde degerlendirmesi
gerekmektedir. Mobbing olayina tanik olan bireylerden magdur yardim talebinde
bulunmak isteyebilmektedir. Mobbing magduru birey Calisma Bakanliginin 170 irtibat
numarasini arayarak, yasal ve tibbi yardim alabilmektedir.

is yerleri mobbing konusunda bilinglenme diizeyine ulasmasi gerekmektedir.
Kurumlarinda isyerindeki dizenlerini koruyabilmesi, markasinin degerini yitirmemesi
ve kazanliklari itibarin zedelenmemesi igin mobbingle micadeleye destek vermesi ve
tedbirler almasi gerekmektedir. Mobbingle micadele kapsaminda politikalar ortaya
cikartilabilir. Disiplin cezalari mobbing uygulayicilarina uygulanarak mobbing
surecinin daha fazla ilerlemesi engellenebilir. Bireyler tarafindan mobbingle alakal
batin yakinmalar itinayla dederlendiriimeli, ortaya atilan iddialarin asl arastiriimali ve
mobbing olayina kargilik ¢ézumlerde bulunmalidir.

Bu calisma kapsaminda, calisanlarin mobbing davranis tarleri ile is guvenligi
duzeyleri arasindaki iligki incelenmektedir. Katilimcilarin mobbing davranig tarleri ile
is guvenligi dizeyleri ile demografik degiskenler olan cinsiyet, medeni durumu, yas,
egitim durumu, igyerindeki calisma suresi ve toplam calisma suresi degigkenleriyle
karsilastiriimigtir.

Bu ¢alismada Bolu ilinde bulunan 98 kadin, 152 erkek olmak tzere toplam 250
ofis galisani degerlendirilmigtir. Calismada mobbing davranig turleri ve is guvenligi
Olcekleri uygulanmis ve bireylerin yanitlarina iliskin bulgular incelenmistir.
Literatirdeki birgcok calismada is saghgr ve glvenliginde psikososyal faktor olarak
mobbing- ofis calisanlari arasindaki iliskiyi Uzerindeki etkisinin olup olmadigi

degerlendirilmistir.

81



Calismaya dabhil olan bireylerin 98’i kadin, 152’si erkektir. Bireylerin 177’si evli,
73’0 bekardir. Bireylerin 45'i 18-25 yas arasinda, 86’s1 26-34 yas arasinda, 64’0 35-
44 yas arasinda, 33’0 45-54 yas arasinda ve 22’si ise 55 yas ve Uzeridir. Bireylerin
64’0 lise mezunu, 96’s1 On lisans mezunu, 54’0 lisans mezunu ve 36’sI diger olarak
belirtmistir. Bireylerin ¢alistiklari firmada ¢alisma sureleri 52’sinin 1 yildan az, 66’sinin
1-5 yil arasi, 86’sinin 6-10 yil arasi, 24’Gnun 10-15 yiIl arasi ve 22’sinin 15 yil ve
Uzeridir. Calismaya dabhil olan bireylerin toplam calisma sureleri 57’sinin 1 yildan az,
53’lUnln 1-5 yil arasi, 39’unun 6-10 yil arasi, 56’sinin 10-15 yil arasi ve 45’inin 15 yil
ve Uzeridir.

Arastirma sonucunda fiziki siddet, alay ve taciz alt boyutu ile is glivenligi olcegi
arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Azar, elestiri, baski alt
boyutu ve is guvenligi olgedi arasinda anlamli bir iliski saptanmistir.Bu calisma
kapsaminda, calisanlarin mobbing davranis turleri ile is glivenligi diizeyleri arasindaki
iliski incelenmektedir. Katilimcilarin mobbing davranis turleri ile is gluvenligi duzeyleri
ile demografik degiskenler olan cinsiyet, medeni durumu, yas, egitim durumu,
igyerindeki ¢alisma suresi ve toplam galisma suresi degiskenleriyle karsilastiriimistir.

Bireylerin cinsiyetleri ile ile mobbing davranis turleri, fiziki siddet, alay ve taciz,
iletisimin kisitlanmasi ve rahatsiz edilme ile anlamsiz ve zoraki igler verilmesi
arasinda anlamh bir iligki saptanmigtir. Bireylerin cinsiyetleri ile is guvenligi olcegdi
arasinda anlaml bir iliski saptanmistir. Arastirmamiza benzer bir sekilde Toklu®*
yaptigi calismasinda cinsiyet ile is guvenligi arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu
belirtirken Gundiz!*® ise anlamli bir iligkinin olmadigini belirtmistir. Salin%
Finlandiya’da gercgeklestirdigi calismasinda kadin ¢alisanlarin erkek c¢alisanlara gére
kiiglik bir farkla daha sik mobbinge ugradiklarini gdézlemlemistir. Arpacioglu®’
calismasinda mobbinge ugdrayan bireylerin %77’sinin kadin oldugunu belirtmigstir.
Cay'in!®® arastirmasina gore bireylerin cinsiyetleri ile mobbinge ugrama diizeyleri
arasindaki farklihgi gézlemlediginde, kadin bireylerin erkek bireylere kiyasla daha sik
mobbinge maruz kaldigi saptanmistir. Ayni sekilde c¢alismamizda da kadin

katihmcilar erkek katimcilara goére daha fazla mobbinge ugramaktadirlar. Bu bulgu
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arastirmamizi desteklemektedir. Gokgoz!®® calismasinda kadin ve erkek bireylerin
psikolojik durumlarinin is kazalari Gzerindeki etkileri gozlemlenmistir. Demografik
Ozelliklere gore yapilan kiyaslamalarda cinsiyete goére psikolojik durumun, genel
olarak risklerin gerceklesme oranlarina etkisinin olmadigi gértlmustir.Baska benzer
caligmalarda ise Yilmaz®®, Ertirk?®, Cemaloglu ve Ertiirk?®? calismalarinda
erkeklerin, Yaya, Deniz ve Yildirm?® ise kadinlarin daha gok mobbinge maruz
kaldigini gézlemlemistir.

Cevik'in?®* arastirmasina gére mobbinge ugradigini belirten 174 akademisyenin
%63,8’i kadin, %36.2’si erkektir. Buna gére mobbinge ugradigini beliten magdurlarin
yaklasik Ugcte ikisinin kadin akademisyenler oldugu goézlemlenmistir. Cogenli?®>’nin
calismasinda da ayni sekilde kadin akademisyenlerin erkek akademisyenlere goére
daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini belirtmistir. Ancak, Bartlett?®® tarafindan
Universite yoneticilerine yonelik 117 6gretim elemani ile yapilan bir ¢alismada,
bireylerin cinsiyetleri ile mobbinge maruz kalma dlizeyleri arasinda anlamli bir farkhlik

tespit edememistir. Aksoy??’, Bulut?®®, Fettahlioglu?®®, Tanoglu?'®, Karakog?'!, Isik?'2,
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Arastirma”. (Yiiksek Lisans Tezi, Edirne: Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2013).
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Aktop?'3, Kose ve Uysal?*, Civilidag?'®, Cinar ve Akpunar?'®, Einarsen ve Skogstad®’
ve Deniz?*®in calismalarinda bireylerin cinsiyetleri ile mobbinge maruz kalma
durumlari arasinda istatiksel olarak anlaml bir iliski bulunmadigini ifade etmislerdir.

Anketlerden elde edilen bilgilere gore bireylerin medeni durumlari ile azar,
elestiri, baski alt boyutu harig diger alt boyutlar arasinda anlamli bir iliski saptanmistir.
Bireylerin medeni durumlari ile is guvenligi Olgegi arasinda anlamli bir iligki
saptanmistir. Benzer bir arastirmada medeni durumun mobbing davraniglarini
etkilemedigi ortaya konmustur?!®. Ayni sekilde Gindiz??®° ve Tepebas??! medeni
durumlari ile is gtivenligi arasinda anlamli bir iliski gdzlemleyememislerdir.

Bireylerin yasglari ile azar, elestiri, baski alt boyutu hari¢ diger alt boyutlar
arasinda anlamli bir iliski saptanmistir. Bireylerin yaslari ile is guvenligi 6lcegi
arasinda anlamli bir iligki saptanmigtir. Literatirde yapilan benzer calismalar
incelendiginde arastirmamizin aksine Gindiiz??? ve Tepebag?® yas ile is guvenligi
arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligkinin olmadigini belirtmiglerdir. Benzer bir
arastirmada da ayni bulgulara ulasiimis ve bu demografik 6zelliklerin mobbing
davraniglarini etkilemedigi gézlemlenmistir?®*. Kése ve Uysal?® Manisa il Tarim
Mudurligid'nde galisan 120 kamu galisani ile yaptiklari ¢alismalarinda, calisanlarin
yaglari ile mobbinge ugrama duzeyleri arasinda anlaml bir iligkinin olmadigini ifade

etmigtir.
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Guneri'nin?*® galismasinda 21-30 yas arasi 6gretim gorevlilerinin 31-40 ve 41
yas ve Uzeri 6gretim gorevlilerine gore isyerinde islerine yonelik mobbing saldirilarina
daha fazla maruz kaldiklari gézlemlenmistir. Meschkutat ve digerleri??”, 495 katilimci
Uzerinde yaptiklari ¢alismada, 25 yas ve alti ¢alisanlarin en ¢gok mobbinge maruz
kalan yas grubu oldugu, ikinci sirada mobbinge maruz kalan ¢aligan grubunun ise 55
yas ve Ustl oldugunu ifade etmigtir. Literatirde bu arastirmanin sonuglarini
degerlendirdigimizde isyerinde mobbinge ugrama dlzeyi ile calisanlarin yasi
arasinda anlaml bir iliski oldugu ancak bu iligkinin yas araliginin arastirmadan
arastirmaya farklilik gésterdigi gortlmektedir.

Elde edilen verilere gore bireylerin egitim durumlari ile mobbing davranis turleri
ve alt boyutlari arasinda anlamli bir iliski saptanmistir. Bireylerin egitim durumlari ile
is guvenligi Olcegi arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Kése ve Uysal??® yaptiklari
galismalarinda calisanlarin egitim dizeyleri ile mobbing davranislari arasinda
istatiksel olarak anlamli bir farklihgin oldugunu tespit etmistir.

Arastirma sonucunda bireylerin bulunduklari firmadaki calisma sureleri ile
mobbing davranis tirleri ve alt boyutlari arasinda anlamli bir iliski saptanmistir.
Bireylerin bulunduklari firmadaki calisma sireleri ile is guvenligi dl¢edi arasinda
anlamli bir iliski saptanmistir. Mamag??® galismasinda katilimcilarin gérev sireleri ile
mobbinge maruz kalmada istatiksel olarak anlamli bir farklihgin olmadigini belirtmigtir.
Bu ¢alisma arastirmamizi desteklememektedir.

Bireylerin toplam ¢alisma sireleri ile mobbing davranig tirleri ve alt boyutlari
arasinda anlamli bir iliski saptanmistir. Bireylerin toplam c¢alisma sdreleri ile is
guvenligi 6lgegi arasinda anlamli bir iligki saptanmistir. Bahge?® yaptigi calismasinda
katilimcilarin cinsiyetleri ile mobbinge maruz kalma durumlari arasinda anlamli bir

iligski gbzlemleyememigtir.

226 Beysun Mehmetoglu Giineri. “Ogretim Elemanlarinin Maruz Kaldiklar Yildirma Davranislarinin ise
Yabancilagmalari Uzerine Etkisi”. (Yiiksek Lisans Tezi. Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Antalya 2010).

227 Barbel Meschkutat, Martina Stackeibeck ve G. Lagengoff. “Der Mobbing-Report. Reprasentativstudie
fur die Bundesrepublik Deutschland”. Schriftenheire der Bundesansstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin-Forscung, Fb 951 (2. Auflage). Bremerhaven: Wirtschaftsverlag NM.

228 Kgse ve Uysal. "Kamu Personelinin Yildirma (Mobbing) ve Boyutlari Hakkindaki Diisiinceleri Uzerine
Bir Calisma: Manisa Tarim il Midarlagi Ornegi”.

229 Mustafa Mamag. “Sinif Ogretmenlerinin Mobbinge Maruz Kalma Diizeyleri ile Orgiitsel Adanmigliklar
Arasindaki iligkinin incelenmesi”. (Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiis(,
istanbul 2019).

230 Bghge. “Mobbing Olusumunda Orgiit Kiiltiriniin Rolii”.
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