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YEREL YONETIMLERDE SiYASi DEGiSIMiN MOBBING VE CALISAN
PERFORMANSI UZERINE ETKISi ILE ONLEME STRATEJILERI:
BELEDIYE CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Tezi Hazirlayan: Feryal CIMSIT

OZET

Yerel yonetimlerde siyasi degisim, yerel secimler veya liderlik degisimleri yoluyla
gerceklesmektedir. Demokratiklesmenin bir sonucu olan degisim, mobbing sorununu
da beraberinde getirmektedir. Mobbing, bir calisanin hedef alinarak, kasith ve
sistematik olarak asagilanmasi, dislanmasi, sayginliginin zedelenmesi, kariyerinin
engellenmesi gibi zararli davranislari igermektedir. Calisma yagaminin kalitesine zarar
veren mobbing, calisanlarin motivasyonlarmi diigliriir ve performans kayiplarina
neden olur. Bu arastirmada yerel yonetimlerde siyasi degisimin mobbing ve ¢alisan
performansi tizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda,
Onleyici stratejiler belirlenerek, yerel yonetim ¢alisanlarinin is yasam kalitesinin
artirtlmast  ve degisim siirecinin basariyla yOnetilmesine katki saglamasi
hedeflenmektedir. Bu amacla, arastirma nicel arastirma deseni i¢inde yer alan
tanimlayici ve iliskisel tipte yapilmistir. Arastirmanin ¢alisma grubunu, Tiirkiye nin 7
bolgesinde bulunan belediyelerde gorevli 907 birey olusturmaktadir. Belediye
calisanlarinin evren olarak tercih edilme nedeni, yerel se¢imler ve lider degisimlerinin
ardindan mobbinge maruz kaldiklarina dair bilgidir. Arastirma verilerinin
toplanmasinda “Demografik Bilgi Formu”, “Mobbing Olcegi” ve “Isgoren
Performansi Olgegi” kullanilmistir. Elde edilen verilerin analizinde SPSS 28 programi
kullanilmistir. Analizlerde normallik ve gilivenirlik kontrollerinden sonra korelasyon
ve fark analizleri yapilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore, kadin
calisanlarin erkek c¢alisanlara, bosanmis calisanlarin evli ve bekarlara, 696 Sayil
Kanun Hiikmiinde Kararname ile istihdam edilenlerin, Devlet Memuru Kadrosu ile
istthdam edilenlere gére daha fazla mobbingin etkisi altinda oldugu goriilmiistiir.
Benzer bi¢imde, arastirma degiskenleri ile, egitim seviyesi, gelir diizeyi ve meslekte

caligma siiresi arasinda da farklilik saptanmistir. Sonug olarak, belediye ¢alisanlarinda



mobbinge maruz kalma diizeyinin yiliksek oldugu ve iggéren performansi ile mobbing

arasinda negatif yonde anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yerel Yonetim, Degisim, Mobbing, Isgéren Performansi.



THE EFFECT OF POLITICAL CHANGE ON MOBBING AND EMPLOYEE
PERFORMANCE IN LOCAL GOVERNMENTS AND PREVENTION
STRATEGIES: A RESEARCH ON MUNICIPAL EMPLOYEES

Presented by: Feryal CIMSIT

ABSTRACT

Political change in local governments occurs through local elections or leadership
changes. As a result of democratization, this change also brings along the problem of
mobbing. Mobbing encompasses harmful behaviors such as intentional and systematic
humiliation, exclusion, damage to dignity, and obstruction of career progression
targeted at an employee. Mobbing, detrimental to the quality of work life, diminishes
employees' motivation and leads to performance losses. This research aims to elucidate
the impact of political change in local governments on mobbing and employee
performance. In this regard, preventive strategies are identified to enhance the quality
of work life for local government employees and to contribute to the successful
management of change. To achieve this goal, the research adopts a quantitative
research design with descriptive and relational types. The study group consists of 907
individuals serving in municipalities across the 7 regions of Turkey. Municipality
employees are chosen as the population due to their exposure to mobbing following
local elections and leadership changes. Data collection involves the use of a
"Demographic Information Form," "Mobbing Scale," and "Employee Performance
Scale." The obtained data is analyzed using SPSS 28 software, and after conducting
normality and reliability checks, correlation and variance analyses are performed.
According to the findings of the research, it is observed that female employees,
divorced individuals, and those employed under Law No. 696 are more affected by
mobbing compared to their counterparts. Similarly, differences are detected among
research variables concerning education level, income level, and tenure in the
profession. Consequently, it is determined that municipality employees experience a
high level of mobbing exposure, and there exists a significant negative relationship

between employee performance and mobbing.

Keywords: Local Government, Change, Mobbing, Employee Performance.
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1. GIRIS

Tarih boyunca siiregelen hizli degisim ve gelisim, insanoglunun sosyal bir
siireg iginde siirekli etkilesim halinde olmasina neden olmustur. insan hayatinin
ayrilmaz bir parcasi olan is ortami, bu siirecte biiylik bir 6nem kazanmistir. Ancak
kiiresellesen diinyamizda bir araya gelen insanlar, farkli kiiltiirlerden gelme, aldiklari
egitim diizeyi, ilgi ve yetenekleri gibi ¢esitli parametrelerde farkliliklar tasidiklari igin
bireysel ve bireylerarasi anlasmazliklar kacinilmaz hale gelmistir. Calisma hayati,
bireyin kendini var etmeye c¢alistig1 bir siirectir ve gilinlilk yasantisinin énemli bir
boliimiinii is yerinde gecirmektedir. Is ortaminda kurulan sosyal iliskiler, bireyin
yasamini dogrudan etkileyebilir. Ancak is hayatindaki faktdrlerin yogunlugu, rekabet
ortami, performans beklentileri gibi etkenler, bireylerin 6zel hayatlarma olumsuz
etkiler yapabilir. Giiniimiiziin rekabetci is ortaminda, igsveren ve is goren iliskileri,
cikar miicadeleleri ve beklentiler, olumsuz davranislara yol acabilir. Bu nedenle,
bireylerin ve kurumlarin bu olumsuz etkileri kontrol altina almasi ve saglikli is

iliskileri kurmasi1 6nemlidir (Erdogan, 2009: 321).

Is hayat1, bireylerin siirekli etkilesim iginde oldugu, ¢esitli faktorlere maruz
kaldig1 ve potansiyel risklerle karsilastig1 bir siirectir. Isciler, bu siiregte gesitli meslek
hastaliklar1 ve is kazalar gibi fiziksel risklerle karsilasabilecekleri gibi, is ortamindaki
sosyal etkilesimlerden kaynaklanan zorluklarla da karsilasabilirler. Yasalar ve
yonetmelikler, is saglhigi ve giivenligi konularinda 6nlemler almis ve bu alanda
farkindalig artirmis olsa da, iscilerin karsilastig1 zorluklar sadece fiziksel degil, ayni
zamanda psikososyal diizeyde de ortaya cikabilir. Is ortaminda ahlaki olmayan
davraniglar, baski, korku, tehdit, huzursuzluk ve asir1 is yiikii gibi olumsuz durumlar,
iscilerin hem fiziksel hem de psikolojik saghigini etkileyebilir. Is iliskilerindeki rekabet
ve ¢atigma, motivasyonu artirabilirken, ayn1 zamanda motivasyonu diisiiriip olumsuz
etkiler yaratabilir. Bu tiir olumsuz davraniglar literatiirde "mobbing" olarak
adlandirilmakta ve psikolojik taciz veya yildirma olarak tanimlanmaktadir (Bozbel ve

Palaz, 2007: 68).

Is ortaminda etik kurallara aykir1 davramslarla isgdrenleri baski altina almak
amaciyla uygulanan mobbing, kisisel Ozelliklere odaklanmak yerine genellikle
duygusal zarar verici davraniglari igerir. Leymann'a gore, bu yontem, bir veya birkag

kisi tarafindan sistematik olarak diismanca ve ahlak dis1 uygulamalarin



gerceklestirildigi bir psikolojik terdr seklidir. Her sektorde goriilebilen mobbing,
calisanlarin motivasyonunu diisiirerek kurumsal sorunlara yol agabilir (Akgiin, 2021:

167).

Is ortaminda siklikla goz ardi edilen mobbing, hem kamu hem de 6zel sektdrde
is¢ilerin karsilastig1 bir sorundur. Magdurun karsilastig1 olumsuz davranislar, ihmal,
biktirma ve asir1 is yiki gibi sekillerde ortaya g¢ikabilir. Mobbing, is ortamindaki
gerilim ve catismaya sebep olarak is barisimi etkiler ve ¢alisanlarin basarilarin
olumsuz yonde etkiler. Arastirmalar, egitim, yerel idareler, sanayi ve saglik
kuruluslarinin mobbinge daha fazla maruz kaldigin1 gostermektedir. Bu kuruluslarda
yasanan ihtiya¢ ve algi farkliliklari, mobbingin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar.
Davenport, Schwartz ve Elliott'a gore, kamu kuruluslarinda gézlemlenen mobbing,
orgiitlerdeki verim diistikliigliniin nemli bir nedenidir (Akt. Karcioglu ve Celik, 2012:

58).

Kamu hizmeti sunan yerel yonetimler, yerel halkin ihtiyaclarmi karsilayan
kamu tiizel kisiligine sahip kuruluslardir. Ancak, bu kurumlar i¢cinde mobbing ve
catigmanin etkileri goriilebilmektedir. Bireyler arasindaki kisisel farkliliklar, ast-iist
iligkilerinde tarafli davranislara neden olarak g¢atismalara yol agabilir. Catigmalar,
bireyler arasinda, kurumlar arasinda veya bireyin kendi i¢sel ¢atigmasi olarak ortaya
cikabilir. Bu durum, yerel yonetimlerde de mobbing ve catisma yasanabilecegi
anlamina gelmektedir. Bu tiir bir ortamda calisan personel, hizmet verdikleri kisilerle
iletisimde zorluk yasayabilir ve mobbing ile ¢catisma nedeniyle kendi sorumluluklarimni
yerine getirmekte zorlanabilir. Yerel yoOnetim hizmetlerinde, iist yonetici, sef,
personel, vatandaglar ve diger paydaslar arasinda olusabilecek mobbing uygulamalari
ve catismalar, kurumun etkinligini olumsuz etkileyebilir (Zapf ve Einarsen, 2005:

239).

Yerel yonetimlerde faaliyet gdsteren personelin, hizmet sunumunda dogruluk,
tarafsizlik ve etkinlik esastir. Kamu hizmetinin kalitesini artirarak hizmet alanlarin
yasam standartlarini yiikseltmek 6nemlidir. Ancak, yerel yonetimlerde ortaya ¢ikan
mobbing uygulamalar1 ve ¢atismalar, yoneticiler tarafindan titizlikle ele alinmalidir.
Mobbing ve ¢atisma durumlari, kurum i¢inde istenmeyen ortamlarin olugsmasina neden
olabilir. Bu baglamda, kurum calisanlari, catigsma yonetimi stratejilerini benimseyerek

uygun ¢6ziim yollarin1 bulmalidir (Alici, 2019: 67).



Is yerlerinde ortaya c¢ikan mobbingin iizerinde etkisi olacak en onemli
kavramlardan biri ¢alisan performansidir. Calisan performansi, igsyerinde ¢alisanlarin
islerini etkili bir sekilde yerine getirme diizeyini 6l¢en bir kavramdir. Bu genellikle
belirli hedeflere ulagsma, gorevleri yerine getirme ve organizasyonun genel hedeflerine
katki saglama yetenegiyle iliskilendirilir. Performansi degerlendirmek icin cesitli
yontemler kullanilabilir, bunlar arasinda performans goriismeleri, degerlendirme
formlari, 360 derece geri bildirim, KPI'lar ve performans hedefleri yer alir. Temel
amaci, ¢alisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirlemek, gelisim alanlarini tanimlamak
ve is performansini artirmak i¢in geri bildirim saglamak ve motivasyon araglarini
yonetmek i¢in bir temel olugturmaktir. Calisan performansi, gesitli faktorler tarafindan
etkilenir ve organizasyonun basarisinda kritik bir rol oynar. Bunlar arasinda
calisanlarin katkilari, motivasyon diizeyi, iicretlerin adaleti ve sosyal haklarin

saglanmasi gibi unsurlar yer alir (Turung, 2010; iraz ve Akgiin, 2011).

Orgiitler i¢in en kritik cikt1 kisisel basaridir. Calisan performansi, is hedeflerine
ulagma, iirtin kalitesi, zaman yoOnetimi ve sorun ¢dzme gibi unsurlarla Olciliir.
Performans, bireysel ¢alisanlarin ise yonelik arzusu, davranigi ve ahlaki tutumunu
icerir ve siirekli izlenmelidir. Bu izleme, c¢alisanlarin faaliyetlerini anlamak, zayif
yonleri belirlemek, sorumluluklarin diizgiin islemesini saglamak ve gerektiginde uyari
veya isten ¢ikarma gibi amaglarla yapilir. Ayrica, performans, orgiitiin hedeflerine
ulagma yiizdesi veya verimlilik gibi gostergelerle de degerlendirilebilir. Giinlimiiz is
diinyasinda, isletmelerin basarisinin anahtarinin insan kaynagi oldugu kabul edilir.
Personel ve verimlilik kavramlari, giiniimiizde one c¢ikan unsurlardir. Calisan
performansi, isletmelerin basarisinda kritik bir rol oynar ve performansi artirmak
isteyen oOrgilitler i¢in odak noktasi, ¢alisanlardir. Ayrica, yoneticiler, isletmenin
basarisin1 saglamak icin ¢alisanlarin performansindan da sorumludur (Col, 2008: 38;

Akal, 2005: 36; Barutgugil, 2002: 125).



2. KURAMSAL BIiLGILER
2.1. Yerel Yonetim

Yerel yonetimler, iilke simirlar1 iginde farkli cografi alanlarda yasayan
topluluklarin ortak ve yerel ihtiyaglarii karsilamak iizere olusturulan anayasal
kurulusglardir. Tiirkiye'de, 1982 Anayasasi'na gore, yerel yonetimler il, belediye veya
koy halkinin mahalli miisterek ihtiyaglarini karsilamak iizere kanunla belirlenen
esaslara gore kurulan ve seg¢menler tarafindan segilerek olusturulan kamu
tiizelkisileridir. Yerel yonetimler, belirli cografi alanlarda yasayan topluluklara hizmet
tiretmek amaciyla kurulmus olup, yasalarla belirlenmis gorevlere, yetkilere, biitceye,
personele ve orgiitsel yapilara sahiptir. Bu kuruluslar, demokrasinin temelinde yer alan
bir kavramdir, ¢linkii halkin kendi kendini yonetmesi anlayisini temsil eder ve
demokrasinin gelisimine katki saglar. Yerel yonetimin temel boyutlari, yerel hizmet
birimi olma ve demokratik kendi kendini yonetme birimi olma olarak 6ne ¢ikar

(Ergenay, 2024: 104).

Yerel yonetimlerin temel 6zellikleri sunlardir (Sadioglu ve Ciftei, 2021: 257-
258:

o Ozerklik: Yerel yonetimler, belirli bir cografi bolgede kendi i¢ diizenlemelerini
yapma, yerel ihtiyaglara yonelik kararlar alma ve biit¢e olusturma yetkisine
sahiptir. Ancak, bu 6zerklik sinirlt olabilir ve merkezi hiikiimetin denetimine
tabi olabilir.

e Yerinde Yonetim: Yerel yonetimler, hizmetleri yerinde ve etkili bir sekilde
sunma amaci tasir. Bu, yerel ihtiyaglarin daha iyi anlagilmasini ve
karsilanmasini saglar.

e Demokratik Katilim: Yerel yonetimler, demokrasinin temel prensiplerinden
biri olan halkin katilimini tesvik eder. Se¢imle belirlenen yerel yonetim
organlari, yerel halkin temsilcileri olarak gorev yapar.

e Yerel Ekonomiyi Destekleme: Yerel yonetimler, bdlgesel ekonomik
kalkinmay1 tesvik etmek ve yerel ekonomiyi desteklemek amaciyla cesitli

politikalar uygularlar.



e Hizmet Uretme ve Yonetme: Temel olarak, yerel yonetimler, yerel diizeyde
egitim, saglik, altyapi, ¢evre diizenlemeleri gibi bir¢ok kamu hizmetini iiretir
ve yonetir.

e Toplumsal Katmanlar1 Birlestirme: Yerel yonetimler, farkli sosyal, kiiltiirel ve
ekonomik katmanlara mensup bireyleri bir araya getirme ve yerel toplulugun

birlikte yasama kiiltiiriinli gliclendirme amacini tasirlar.

Yerel yonetimlerin hizmet sunumlar1 ve 6rgiitlenme bicimleri, lilkeden iilkeye
farklilik gostermektedir. Bu konuda genel olarak ii¢ ilke dnemlidir: genellik ilkesi,
yetki ilkesi ve liste ilkesi. Ttirkiye'de ise yerel yonetimlerin gorevleri genellik ilkesine
uygun olarak belirlenmistir. Anayasa'nin 127. maddesi, mahalli idarelerin kurulus,
gorev ve yetkilerinin yerinden yonetim ilkesine uygun olarak kanunla diizenlenecegini
belirtir. Ancak, bu ilke daha ¢ok yonetsel (idari) bir yerinden yonetim ilkesi olarak
anlagilmalhidir. Osmanli'dan gilinlimiize, yerel yonetim anlayisinda ve hukuki
statiilerinde bir¢ok degisiklik yasanmis olsa da, temelde giiclii devlet ve bagimli yerel
yonetim anlayisinin devam ettigi soylenebilir (Ergenay, 2024: 105).

2.1.1. Belediye Kavramm

Belediye kelimesi koken olarak incelendigi zaman Arapca b-1-d kelimelerinden
tiiremis olup Tiirk¢e’de belediye olarak yerini almistir. Bu kelime “yerlesilen bolge,
yerleske, belde” gibi anlamlara gelirken bazen de beledi olarak yani “bir yere
yerlesmis, oraya ait” seklinde de tamimlanmaktadir. Bu kelimeyi Fransizlar
“municipalite” Ingilizler ise “municipality” seklinde kullanmislardir (Ozdemir ve

Zeren, 2017: 97).

Belediyeler, bir cografya iizerinde kendi sinirlar1 kapsamindaki yasamlarini
sirdiiren vatandaglarin bir takim gereksinimlerinin karsilanmasin1 saglayan
yapilanmalardir. Her iilkenin politik ve iktisadi faaliyetleri farklilik gosterdiginden
dolayr degiskenlikler goriilmesine ragmen Tirkiye’de belediyeler, halkin kendi
belirlemis oldugu bir yonetim unsuru ile beraber kendine ait ekonomi biit¢cesi bulunan
yerel yonetimleri ifade etmektedir. Eger cografi olarak bir bolgede yasayan
vatandaslar icin belediye kavramindan bahsedilecekse bu ancak niifus ile
belirlenebilir. Belediyeler, “mekansal” bir yonetim bigimi, sehir yerleskelerinin ayni

zamanda idare etme bicimi olarak ifade edilebilir. Buradaki sehir yerleskesi, zirai



caligmalarin hi¢ olmadig1 ya da minimize edildigi, halkin ge¢imini sinai faaliyetlerden
sagladigt yani hizmetler ve sanayi sektorlerinin etkin oldugu kuruluslardir.
Belediyelerden vatandasin bekledigi en 6nemli unsurlardan birisi adil ve demokratik
olmasidir. Nihayetinde halk, belediyeleri birinci derecede yonetime katilma unsuru ve
ortak gereksinimlerin karsilandigi bir mekanizma olarak gérmektedir (Demir, 2019:

4).

20. vyiizyill igerisinde Avrupa’da yasanan olaylardan belediyelerinde
etkilendigini sdylemek miimkiindiir. Bu yillarda etkinlik teriminin 6nem kazandigi
sOylenebilir. Belediyelerde sehir planlamalar1 yapilmakta fakat son zamanlarda koy-
sehir ayrimi1 yapmanin zor oldugu diisliniiliirse bu planlamay1r yapmanin ¢ok zor
oldugundan s6z etmek miimkiindiir. Dogal olarak belediyeler hem bu konuda uzman
kisilerin yetismesini saglayamaylp hem de bu konuya yeterli kaynaklar
ayrramamaktadir. Burada daha etkin bir belediyecilik hizmetinden bahsedilecekse
belediyelerin sayisini azaltmak gerekmektedir. Bu bazen niifus ile dogru orantili olarak
belediyelerin birlestirilmesi yolu ile bazen de Tiirkiye’de de rastlanilan biiyiiksehir
belediyesi olma yolu ile birlestirme yapilarak etkinlik artirilabilir. Boylece ayni

zamanda gelirler artirilarak personelin kalitesi de yiikseltilecektir (Sar1, 2010: 10).

Yukaridaki gerekceler aslinda kiiresel manada degisikliklerin oldugunu
gostermektedir. Ornek verilecek olursa yerel yonetimlerin; Almanya’nin Bavyera,
Viirtemberg, Hassen gibi eyaletlerinde, Hollanda’da ve Fransa’da sayilari azaltilmistir.
Fransa’da yapilan bir diizenleme ile bazi belediyelerin merkezde toplanmasi karart ile
belediye sayilari azaltilmig ve bazi belediyeler merkez banliydsiine baglanmistir.
Benzer &rneklere Tiirkiye’de de rastlanmaktadir. Ornegin, Tiirkiye’de bir bdlgenin
belediye olabilmesi i¢in yeter sayr 2000 iken bu sayr 5000’e¢ cikarilmistir.
Belediyelerde sadece yap1 bakimindan revizyona gidilmemis ayn1 zamanda gorevleri
ve sorumluluklar ile de ilgili bir yenileme yapilmistir. Yapilan bu degisikliklerden
sonra kamu biitge biliylimesinde bir azalma oldugu gézlemlenmistir. Birgok iilkede
degisikliklerden sonra biiyiime hizi artmis, bazi iilkelerde bu biiyliime trendi sabit
kalirken baz iilkelerde ise (Isvigre, Italya, Norveg gibi) azalis oldugu gézlemlenmistir

(Sezik, 2017: 67).



2.2. Mobbing Kavram

Mobbing kelimesi, Latincede "mobile wvulgus" kokenlidir ve kararsiz,
kalabalik, siddete ydnelmis anlamlarmi igermektedir. Ingilizcede ise "mob"
kelimesinden tiiretilmis olup, bir bolgeye toplanmak, rahatsiz etmek ve saldirmak gibi
anlamlar tasimaktadir (turkoloji.cu.edu.tr, 2011). Is yasamindaki mobbing kavramu,
calisanlarin diizenli ve siirekli olarak asagilanmasi, kiiclik diigiiriilmesi, istedigi
bilgilere erisiminin engellenmesi, ¢esitli dedikodularin yayilmasi gibi negatif tutumlari
igerir. Bu tutumlar araciligiyla calisanlar tizerinde fiziksel ve ruhsal sikintilara neden
olabilir ve hatta isten ayrilmalarma yol acabilir (Karcioglu ve Celik, 2012:60).
Mobbing, igyerindeki insan iliskilerindeki olumsuz dinamiklerin bir sonucu olarak
ortaya cikabilir ve calisanlarin is performansini, motivasyonunu ve genel yasam

kalitesini olumsuz etkiler (Turan ve Oncii Cetinkaya, 2018: 97).

1980'li yillarda mobbing iizerine ilk ¢alismalar1 ger¢eklestiren Heinz Leymann
(1996, 168), mobbingi su sekilde tanimlamistir: "Bir veya daha fazla kisi tarafindan
agirlikli olarak bir ¢alisana yonelik, diizenli bir bicimde (en az haftada bir kere yapilan)
ve uzun siireli sekilde (en az alt1 ay siiren) gergeklestirilen diismanca tavirlar ve etik
olmayan iletisim araciligiyla kisinin ¢aresiz ve savunmasiz hale diisliriilmesi." Bu
tanim, mobbing olarak degerlendirilecek davraniglarin varliginin, diizenli ve uzun
siireli bir sekilde devam etmesi gerektigini vurgulamaktadir. Baska bir ifadeyle,
mobbing, calisanlara kars1 uzun bir siire boyunca sistematik olarak gerceklestirilen

kasith kotii davranislart agiklamaktadir.

Mobbing, bireyin dogru davraniglarinin olmadiginin ima edilmesi, dalga
konusu haline getirilmesi, hakkinda asilsiz haberler yayilmasi ve diger kisilerle
kurmaya calistig1 iletisimin yok edilmesi gibi tutumlarla ortaya ¢ikabilmektedir (Tetik,
2010: 83). Bu tutumlarin birgok 6rnegi olabilecegi i¢in mobbing calisanlara yonelik
pek cok olumsuz davranis1 anlatmakla kullanilan genel bir kavramdir (Erkol, 2015: 1).
Bireyin sistematik bir sekilde asagilanmasi, dalga gecilmesi ve tehdit edilmesi sik
karsilagilan davranislardandir. Mobbing; belirli bir calisan veya ¢alisan grubuna karsi
sOzli tacizler, ceza verme amaclh davranislar, sik sik kii¢iik diisiirmeler, saldirgan
tavirlar, yonetilmeyen bireysel veya orgiitsel catismalari da i¢ine alan genis kapsamli
bir konu olmasinin yaninda bazi zamanlarda gizlice yapilan ve diger kisiler tarafindan

anlasilmamasi i¢in ugrasilan tutumlar1 da kapsamaktadir (Akgeyik vd., 2013).



Mobbing is ortaminda kidem fark etmeksizin c¢alisanlarin calisma
ortamlarindan uzaklastirmak i¢in bireye kasitli olarak yapilan kotii davranig, tehdit,
fiziksel veya psikolojik siddet, kiiciik diisiirlicii davranis ve bezdirme hareketlerinin
tiimiinii ifade eder (Tinaz, 2013: 52). Mobbinge maruz kalan ¢alisan ise giin gectikce
bu durumdan daha kotii sekilde etkilenmekte, icinde bogustugu kotii hislerle basa
cikamamakta ve kendisine karsi olusan tutumlardan etkilendigini belli etti§inde de
mobbing uygulayan bireye karsi agik hedef haline gelmektedir (Gona, 2021: 9).
Orgiitte ¢ogu zaman iistlerin astlara mobbing uyguladig1 diisiiniilse de mobbing
kuvvetli olmayan ve sagliksiz iligskilerde ortaya c¢iktig1 i¢in iist ast demeden her
kademede yer alabilecek bir olgudur. Ciinkii bir orgiitte iletisim ve bag ne kadar
zayifsa o kadar fazla mobbingle karsilasma olasilig1 artar ve bunun sonucunda da
mobbing uygulayan ve magdur olan kisiler kidem fark etmeksizin; iistler, astlar ve

ayn1 kademede calisanlar arasindan biri haline gelebilir (Bingol, 2007: 54).

Mobbing, is yerindeki tiim yonetim kademelerinde goriilebilen bir olgu oldugu
icin engellenmesi ve miicadele edilmesi, 6zellikle iist diizey yoneticilere 6nemli bir
sorumluluk yiiklemektedir. Calisanlar arasindaki mobbingle miicadele her ne kadar
tiim c¢alisanlarin gorevi olsa da, iist diizey yOneticilerin daha fazla yaptirim haklari
oldugundan dolayi, mobbingin Onlenmesi ve miicadelesinde daha etkin bir rol

tistlenmeleri gerekmektedir (Tanriverdi, 2016: 44).

Calisanlar arasindaki fikir ayriliklarinda bile saygili olunmasi 6nemlidir, ¢linkii
bu, farkl fikirlerin orgiit i¢inde kabul goriip bir fikir ¢esitliligi haline gelmesine olanak
tanir (Arsan, 2008: 20). Mobbingin genellikle is ortaminda baslamasi nedeniyle, bir
calisanin mobbinge maruz kalmasi durumunda, sadece magdur degil, ayn1 zamanda
bu durumdan sorumlu olan iist diizey yonetici de sorumlu tutulmalidir. Bu nedenle,
mobbingin yasandig1 ortam1 engellemek veya basa ¢ikmak, hem magdurun hem de tist
diizey yoneticinin gorevidir (Tanriverdi, 2016: 4). Mobbing konusunda calismalar
yapan uzmanlarin paylastig1 ortak noktalar arasinda; magduru hem maddi hem manevi
olarak etkilemesi, mobbing tutumunun sistematik olmasi, kasith olarak yapilmasi ve
calisma ortaminda gergeklesmesi gibi faktorler bulunmaktadir (Turan ve Oncii

Cetinkaya, 2018: 99).

Sonug olarak, mobbing is yasaminin her kademesinde ve alaninda karsilagilan

bir olgudur. Yas, cinsiyet, dil, irk gibi faktorlere bagl olmaksizin ortaya ¢ikabilen bu



olumsuz davranis bi¢imi, genellikle rahatsizlik verme siireciyle baslar ve zaman i¢inde
siddetini artirarak duygusal ve fiziksel siddete evrilebilir (Kul, 2019: 5). Mobbing,
bireyin isinden sogumasina ve nihayetinde isten ayrilmasina kadar varabilen ciddi
sonuglara yol agabilir. Psikolojik sagligin ihmal edilmesi, isletmelerin sik¢a yaptigi bir
hata olup, etkilenen ¢alisanin verimliligini diisiirerek isletme performansini olumsuz
etkileyebilir. Mobbingin engellenmesi ic¢in calisanlar ve isletmeler, bu olgunun
sonuglart ve etkileri konusunda bilinglendirilmelidir. Uluslararas1 diizeyde yapilan
miicadeleler, mobbingin Onlenmesine yonelik farkindaligi artirmis olsa da, hala

bilingsiz ¢alisanlar ve igsletmeler bulunmaktadir (Bas, 2012: 20).
2.2.1. Mobbingin Tarihgesi

Mobbing kavrami ilk kez 19. y.y’da kuslarin g¢evrelerinde ugusan yirticilart
engellemek i¢in kuslarin hareketlerini inceleyen biyologlar tarafindan tarafindan
yirticilar i¢in kullanilmistir (Kocaoglu, 2007: 3). Mobbing terim olarak ise; ilk olarak
hayvan davranig bilimcisi olan Konrad Lorenz tarafindan 1960’11 yillarda kullanilmig
bu kelimeyle azinlik hayvan gruplarini uzaklastirmak i¢in yaptiklar1 baskilamayi ifade

etmistir (Atman, 2012: 159).

Is yasaminda mobbingle ilgili ilk yaym 1972 yilinda Dr. Carroll Brodsky
tarafindan yazilan “The Harressed Worker” (Yaral1 Calisan) adli kitap olup, bu kitapta
ilk defa (Leyymann tarafindan daha sonra ifade edilmistir) mobbingin temel 6zellikleri
ifade edilmistir (Kilig, 2006: 7). Calisma yasaminda ise mobbingi ifade olarak ilk defa
1980 yillarinda Isvegli endiistri psikologu Heinz Leymann kullanmis ve calisanlar
arasinda uzun bir siireci kapsayan diisman ve saldirgan tavir ve tutumlarin varlig

olarak kavrami agiklamistir (Tmaz, 2006: 14).

Mobbing terimi, Isvegli psikolog Heinz Leymann tarafindan 1980'lerin basinda
gelistirilmistir. Ancak, bu olguyla ilgili ilk calismalar, 19401 ve 1950' yillarda
Almanya'da yapilmistir. Leymann, mobbingi, isyerindeki sistematik siddet ve taciz
olarak tanimlamistir. Tlk baslarda bu terim, kuslarin topluca saldiris1 anlamima gelen
"mob" kelimesinden tiiretilmistir. Leymann'in ¢alismalari, 6zellikle ¢alisanlarin is
yerinde maruz kaldiklar1 siirekli psikolojik siddeti ve tacizi anlamak i¢in temel bir
cergeve olusturmustur (Altuntag, 2010: 2998). Mobbing, bireyin is yerindeki

durumuyla ilgili siirekli ve diismanca davranislara maruz kalmasi durumunu ifade



eder. Mobbingin tarihgesi, Ozellikle igyerindeki insan iliskilerinin ve ¢alisma
ortamlarinin incelenmesiyle sekillenmistir. Bu olgunun farkindaligi ve 6nemi, zaman
iginde artmis, kuruluslar ve toplumlar bu konuda daha fazla bilinglenmeye baglamistir.
Mobbingin ele alinmasi, is yerinde adil ve saglikl bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi

adina 6nemli bir adim olarak degerlendirilmektedir (Taskin, 2016: 395).
2.2.2. Mobbingin Benzer Kavramlarla iliskisi

Mobbing, isyerinde sistematik olarak uygulanan psikolojik taciz ve siddeti
ifade eden bir terimdir. Bu kavram, benzer bir¢ok terimle iliskilidir ve is yerindeki
olumsuz davraniglart tanimlamak i¢in kullanilan diger terimlerle ortiisebilir (Tinaz,

2013: 24). Mobbingin benzer kavramlarla iligkisi su sekildedir (Konakli, 2011: 17):

e Zorbalik (Bullying): Mobbing terimi, zorbalikla sikca es anlamli olarak
kullanilir. Zorbalik, bir kisinin digerine kars: siirekli olarak agresif davraniglar
sergilemesi durumunu ifade eder. Is yerindeki mobbing de genellikle bu tiir
agresif davranislar igerir.

e Siddetli Davranis (Abusive Behavior): Mobbing, is yerindeki siddet igeren
davraniglar tanimlar. Bu, fiziksel olabilecegi gibi duygusal veya sozlii siddeti
de igerebilir. Calisanin siirekli olarak kotli muameleye maruz kalmasi durumu
bu kavramla ortiisebilir.

e Taciz (Harassment): Mobbing, calisanin siirekli olarak rahatsiz edilmesini ve
tacize ugramasini igerir. Cinsel taciz, duygusal taciz veya sozlii taciz gibi ¢esitli
sekillerde ortaya cikabilir. Taciz, genellikle giic dengesizligi iizerine kurulu bir
iligki igerir.

e Duygusal Taciz (Emotional Abuse): Mobbing genellikle duygusal tacizi de
icerir. Calisanlarin siirekli olarak asagilanmasi, elestirilmesi veya manipiile
edilmesi, duygusal tacize Ornek olarak gosterilebilir. Bu durum, kisinin
0zsaygisi ve psikolojik sagligi tizerinde olumsuz etkilere neden olabilir.

e Isyeri Stresi (Workplace Stress): Mobbing, is yerindeki stres faktorlerini
artirabilir. Siirekli kotii muameleye maruz kalmak, ¢alisanin isyerindeki stresle
bas etmesini zorlastirabilir. Bu da is performansini diisiirebilir ve genel isyeri

atmosferini olumsuz etkileyebilir.
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Bu benzer kavramlar, isyerindeki olumsuz davranislari anlamak ve tanimlamak

icin kullanilir. Her biri, ¢alisanin is yerinde maruz kaldigi olumsuz durumlari farkli

acilardan ele alir, ancak genel olarak mobbing, siirekli ve diigmanca davraniglari igeren

bir kapsam sunar (Aydin vd., 2007: 61).

2.2.3. Mobbingin Asamalari

Mobbing aniden olusan bir siiregten ¢ok kademe kademe olusan ve bunlari

asama asama gergeklestiren, calisan1 yipratan sinsi bir plan olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Leymann (1996:171), mobbingi dort asamadan olusan bir siire¢ olarak ifade etmistir:

Baslangic Asamasi (Onset): Mobbing siireci genellikle bir baslangi¢
asamasiyla baglar. Bu asamada, saldirganin hedef kisiye kars1 ilgisizlik ve
kiigiimseme gibi daha hafif saldirilar baglar. Hedef kisi, isyerindeki olumsuz
davranislart fark etmeye baslar ancak heniiz sistematik bir saldir1 s6z konusu
degildir.

Diizenli Hedef Gosterme (Regular Targeting): Mobbingin ikinci
asamasinda, saldirgan davranislar daha sistematik ve diizenli hale gelir. Hedef
kisi siirekli olarak saldirilara maruz kalir ve bu saldirilar artik sik ve diizenli
bir sekilde gerceklesir. Ilgisizlik ve kiiciimseme asamasindan daha belirgin bir
diizeyde saldirganlik s6z konusudur.

Agirlasan Taciz (Escalation of Harassment): Mobbingin iiclinci
asamasinda, saldirgan davraniglar daha da agirlagir. S6zlii taciz, izolasyon ve
psikolojik taciz gibi daha siddetli yontemlere basvurulabilir. Hedef kisi
isyerinde giderek daha fazla stres ve baski altinda hisseder.

Organize ve Kurumsal Mobbing (Organized and Institutionalized
Mobbing): Mobbingin son agamasinda, saldirgan davranislar daha organize ve
kurumsal bir boyut kazanir. Diger ¢alisanlar, yoneticiler veya isyerindeki
kurumsal yapilar, mobbing siirecine aktif olarak dahil olabilir. Bu asamada
hedef kisi, is yerindeki genis bir ag tarafindan maruz kaldig1 saldirilara karsi

savunmasiz hale gelir.

Calisma ortaminda mobbing, genellikle siddetin arttifi ve magdurun caresiz

hissederek isi birakma egiliminde oldugu asamalara odaklanan modeller araciligiyla

incelenir. Ancak is yasamindaki mobbing olaylari, magdurun ¢alisma arkadaslarinin
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tutumlar ve ailesinin destegi gibi faktorlere baglh olarak farkli sonuglar dogurabilir.
Bu siireg, bazen heniiz baslamadan 6nce sonlanabilir; diger durumlarda ise mobbing
uygulayicinin isten uzaklastirilmasi veya kovulmasi gibi Onlemler alinabilir. En
olumsuz durumda, magdurun basa c¢ikamayip isini birakmasiyla sonlanabilir

(Karatuna ve Tinaz, 2010: 19).
2.2.4. Mobbingin Dereceleri

Mobbing, asama asama ilerleyen bir siirectir. Genellikle kiiclik davranislarla
baslayan bu durum, zaman icinde siddetini artirabilir. Eger baslangictaki diizeydeki
siddetle basa ¢ikilabilirse, mobbing durumu sona erebilir. Ancak basa ¢ikilamazsa,

siddeti giderek artar ve nihayetinde magdur isinden uzaklastirilir (Karakale, 2011: 37).

Mobbingin derecelendirmesi, magdurun karsilastigi zorluklarin agirhigina
bagl olarak yapilmaktadir. Birinci derece mobbingde, birey mobbingi fark eder ve
miicadele etmeye calisir; kazanirsa durumu kontrol altina alabilir, ancak kaybederse
duygusal ve fiziksel sorunlarla bas etmek zorunda kalir. Ikinci derece mobbingde,
magdur birinci seviyede bagarisiz olduysa, mobbingden kagmak neredeyse
imkansizdir ve zihinsel, fiziksel saglik sorunlariyla miicadele eder. Ugiincii derece
mobbingde ise, magdur ruhsal ve bedensel olarak ciddi zarar gormiis ve isine donmek
zorlagsmistir; tamamen isten sogumus, tedaviye yanit vermesi zorlasmistir. Bu
derecelendirme, mobbingin magduru {iizerindeki olumsuz etkilerin agirligina
odaklanarak ilerleyen bir stireci temsil etmektedir (Ciftcier, 2019: 23; Ongun, 2017:
21).

2.2.5. Mobbing Tiirleri

Mobbing, genellikle yi1ldirma veya bezdirme olarak ifade edilse de, isyerlerinde
pek cok farkli tiirde ortaya ¢ikabilir ve bu tiirler kendi i¢inde ayrilmaktadir. Yatay
mobbing, ayn1 kademe calisanlarinin birbirlerine yonelik saldirgan davraniglar
icerirken; yukaridan asagiya mobbing, iist diizey yoneticilerin, amirlerin veya
yetkililerin astlarina uyguladigi saldirganliklar1 ifade eder. Asagidan yukariya
mobbing ise calisanlarin {ist kademe yoneticilere karsi uyguladigi saldirgan
davraniglart igerir. Bu tiir ayrimlar, mobbingin hangi yonde ger¢eklestigini

belirlemede énemli bir rol oynar. Isyerlerinde bu farkli mobbing tiirleri, alisanlar
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arasindaki 1iligkileri olumsuz etkileyebilir ve isyeri atmosferini olumsuz yonde

etkileyebilir (Arsan, 2008: 45; Karakale, 2011: 39).

Dikey Mobbing: Bu tiir mobbing, genellikle bir isyerindeki hiyerarsik yap1
i¢cinde, list kademe yoneticilerin, amirlerin veya yetkililerin astlarina yonelik saldirgan
davraniglar1 ifade eder. Dikey mobbingde, iist kademe yoneticiler astlara siirekli
elestirilerde bulunabilir, kiiglimseyebilir, haksizliklar yapabilir veya gorevleriyle ilgili
bilgi akisini engelleyebilir. Bu durum, astin is ortaminda rahatsiz hissetmesine ve
motivasyon kaybina neden olur (Seckin, 2017: 25). Yatay Mobbing: Yatay mobbing,
ayni hiyerarsik seviyede olan calisanlar arasinda yasanan saldirgan davranislar
kapsar. Meslektaglar arasinda yasanan bu tiir mobbing, dedikodu, alay etme, sosyal
dislanma veya is yerindeki olanaklardan mahrum birakma gibi ¢esitli sekillerde ortaya
cikabilir. Yatay mobbing, isyerindeki ekip ruhunu olumsuz etkileyebilir ve ¢alisanlarin
verimliligini diisiiriir (Atman, 2012: 163). Diisey Mobbing: Diisey mobbing, isyerinde
hem yatay hem de dikey iliskilerde meydana gelen saldirgan davranislar ifade eder.
Bu durumda, ¢alisanlar hem ayn1 seviyede olan meslektaslarindan hem de iist kademe
yoneticilerinden karsilanabilecek mobbing tiirleriyle basa ¢ikmak zorunda kalabilirler.
Diisey mobbing, isyerinde genel bir stres ve olumsuz atmosfer yaratarak ¢alisanlarin

is memnuniyetini etkiler (Akgeyik vd., 2013: 12).
2.2.6. Mobbingin Nedenleri

Mobbingin temel nedenlerinden biri giic ve kontrol arzusudur. Saldirganlar
genellikle astlar1 veya meslektaslar tizerinde kontrol saglamak ve iistiinliik hissetmek
amaciyla bu tiir davranislara bagvururlar. Bu durum, isyerindeki iligkileri zehirleyebilir
ve calisanlar arasinda giivensiz bir atmosfer olusturur (Izmir ve Fazlioglu, 2011: 11).
Kiskanglik ve rekabet de mobbingin kaynag: olabilir. Is yerindeki rekabet ortami,
calisanlar arasinda kiskanglik duygularimi koriikleyebilir. Bu durumda, bir kisi
digerine kars1 kiskanclik hisseder ve bunu saldirgan davramslarla ifade edilir. Isyeri
stresi de mobbingin ortaya ¢ikmasina etki eden bir faktordiir (Genger, 2019: 11).
Yogun is tempolari, performans baskis1 ve belirsizlik, ¢alisanlarin stres seviyelerini
artirabilir. Bu stres, insanlarin birbirlerine karsi tahammiilsiiz hale gelmelerine ve

mobbing davranislarina neden olur (izmir ve Fazlioglu, 2011: 11).
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2.2.6.1. Kisisel Nedenler

Mobbing genellikle basit bir ¢atisma ile baglayip, saldirgan eylemlerle devam
eder ve uygulayan kisi, bu eylemleri diger calisma arkadaslarini da kendi tarafina
cekerek siirdiirebilir (Yilmaz ve Kaymaz, 2014: 75). Mobbingin kisisel nedenleri,
magdurun ve uygulayanin kisilik 6zellikleriyle yakindan iligkilidir. Magdur, mobbing
davranigini normal olarak karsilarsa, bu durumdan zarar gormesi kaginilmaz olacak ve
kendisini su¢layarak 6z saygisin1 kaybedip psikolojik rahatsizlik yasayacaktir (Arsan,
2008: 27). Mobbing uygulayan kisilerin genel olarak psikolojik noksanliklarini
kapatmak amactyla mobbing yaptig1, diizglin olmayan kisiliklere sahip oldugu, narsist
ve baskalarini1 diistinmeyen bir tutum sergiledigi gézlemlenmektedir (Tursun, 2019:

16; Atman, 2012: 164).

Mobbing yapanlar genellikle siddete egilimli kisiler olarak degerlendirilse de,
bu davraniglart sergileyen bireylerde igsel problemler ve duygusal gelgitler
bulunabilir. Bu kisiler, kendi ig¢sel catigmalarin1 bagkalarina yansitarak saldirgan
davraniglar  sergileyebilirler (Celik, 2014: 28). Mobbing uygulayanlarin
igsellestiremedikleri mutluluk veya basar1 gibi olumlu durumlar karsilarinda
gordiiklerinde rahatsiz olmalari, ani ve asir1 reaksiyonlar vermeleri, siirekli olarak
magduru asag1 cekmeye c¢aligmalart gibi davraniglarla magdur iizerinde psikolojik
bask1 kurmaya calistiklar1 goriilebilir (Tunay ve Kamilov, 2021: 477). Bu tiir bireylerin
genellikle narsist kisilik 6zellikleri tasidigi, kaba, bencil, kendini begenmis tavirlar
sergiledikleri ve gaddar davranislar sergilerken intikam alma duygusu i¢inde olduklar:

belirtilmektedir (Celik, 2014: 28).
2.2.6.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel nedenlerin one ¢ikmasinda orgiit yapisinin belirleyici oldugu
gorilmektedir. Yetersiz yonetim, zayif iletisim, liderlik eksikligi, stresli ¢alisma
ortami, rekabetin asirt olmasi gibi olumsuz durumlar, orgiitlerde mobbing olaylarina
zemin hazirlayabilir (Caglar, 2016: 14; Yilmaz ve Kaymaz, 2014: 75). Ozellikle
gruplarin hedef ve isteklerinin farklilagmasi, iletisim sorunlar1 ve kiiltiirel ¢atismalar
gibi durumlar, ¢esitli meslek gruplarinin bir arada calisti1 6rgiitlerde mobbing riskini

artirabilir (Caglar, 2014: 14). Mobbing, sadece ¢alisanlarin psikolojik sagligini degil,
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ayn1 zamanda Orglit i¢inde gilivensiz bir ¢alisma ortamina, catigsmalara ve baglilik

eksikligine neden olarak o6rgiit dinamiklerini de olumsuz etkileyebilir (Avci, 2020: 3).

Mobbingin orgiitsel nedenleri asagidaki nedenlerle ortaya ¢ikabilir (Mobbingle
Miicadele — 2021; Atman, 2012: 165):

e (Calisma ortamindan bir kisinin uzaklagmasi istendiginde,

e (alisma ortaminda ekibe ayak uydurmakta zorlanan kisiler oldugunda,

e Kiiciilmeye gidileceginde personel azaltilmasi istenildiginde,

e Istihdamin geng bireylerden olusturulmasr istendiginde,

e Caligsanlar orgiitiin yeni kararlarini benimsemediklerinde,

e Herhangi bir durumda orgiitiin bagarisinin artirilmasi istendiginde,

e Orgiitiin yonetim boliimiinde radikal degisiklikler oldugunda,

e Yonetimle alt kademeler arasinda ¢atisma olugmasiyla bazi1 gruplarin diger
gruplarla birlik olusturmalarinda,

o Orgiitler maliyetleri azaltmak arzusuyla, maliyeti yiiksek olan halihazirdaki
personel yerine, daha diisiik maliyetli olacagina inandiklar1 yeni personeli

getirmek istediklerinde.

Davenport ve arkadaglar1 (2003) orgiitsel nedenleri siralayarak mobbingin
nedenlerini agiklamistir. Bu nedenler arasinda yonetim zayifligi, stresli is ortamu,
monotonluk, iistleri ikna edememe, ahlaki sorunlar, yatay organizasyonlar ve
kiigiilmeye gitme gibi faktorler bulunmaktadir (Giiven, 2019: 12). Ayni1 sekilde, ekibin
etkili bir sekilde yoOnetilmemesi, iletisim eksikligi, liderlik zafiyeti, beklentilere
cevapsiz kalma, is kayb1 korkusu, yenilik eksikligi ve siirekli tekrar gibi tutumlar da
orgiit icinde mobbingi tetikleyebilir (Yilmaz ve Kaymaz, 2014: 75). Iletisim
kontroliiniin olmamasi, rekabetin yogun oldugu ortamlarin mobbing ag¢isindan riskli
oldugunu gosterirken, insan kaynaklari uygulamalarindaki eksiklikler, 6zellikle ise
alim siirecinde psikolojik ozelliklerin yeterince degerlendirilememesi, mobbingin

baslangi¢ asamasini olusturabilir (Gokdemir, 2016: 27; Majidli ve Budak, 2018: 149).
2.2.6.3. Sosyal Nedenler

Mobbingin sosyal nedenleri, isyerindeki bireyler arasindaki iliskilerin

karmasikligindan kaynaklanir. Isyerindeki sosyal dinamikler, gii¢ miicadeleleri,
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rekabet ve catismalar, calisanlar arasinda olumsuz etkilesimlere neden olabilir. Is
arkadaglar arasindaki farkliliklar, 6nyargilar, kiskanglik ve hosgoriisiizliik gibi sosyal
normlar, mobbingin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar. Ayrica, yonetim tarafindan
olusturulan belirsiz ve adil olmayan politikalar, calisanlar arasinda giivensizlik

duygularmi kériikleyebilir (izmir ve Fazlioglu, 2010: 14).

Isyerindeki mobbing olgusuna etki eden toplumsal norm ve degerler arasinda,
giicliiniin zay1fi ezmeye yonelik algisi, kapasitesinin lizerinde i verilmesi, ekip ruhunu
bozma ve ekip ¢alismasinin ortadan kaldirilmasi gibi faktdrler 6ne ¢ikmaktadir (Izmir
ve Fazlioglu, 2011: 14). Bu normlara uyum, kisileri rekabet¢i ve diismanca bir ortamda
birbirlerine rakip kilabilir ve hirslanmalarina neden olabilir (Tursun, 2019: 20). Ayn1
zamanda, toplumsal, ekonomik, kiiltiirel ve ahlaki normlar da ¢alisma ortamindaki
mobbingin varligin1 etkileyebilir. Yabancilik hissi, 6zgiliven eksikligi, liyakatsiz
yonetim, akrabalik veya hemserilik iliskileri, personel kayirmaya yonelik egilimler
gibi unsurlar, mobbing olgusunun temel etmenleri arasinda yer alabilir (Atman, 2012:

165).
2.2.7. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Mobbing siirecinde farkli roller iistlenen cesitli aktdrler bulunmaktadir. Bu
aktorler arasinda mobbingi uygulayan kisi, magdur olan ¢alisan ve sahitler gibi farkli
gruplar yer almaktadir. Mobbing siirecinde rol alan 6nemli aktorler sunlardir (Giiltekin

ve Naz, 2016: 3-4):

e Mobbing Uygulayan (Takip¢i): Bu kisi, mobbing davranislarini sergileyen ve
magduru hedef alan bireydir. Mobbing uygulayan, farkli nedenlere dayanarak
magdur lizerinde psikolojik baski1 kurmaya ¢alisir.

e Mobbingin Magdurlari: Magdur, mobbingin hedefi olan ¢alisandir. Magdur,
mobbing uygulayanin saldirilarina maruz kalarak psikolojik ve duygusal
sikintilar yasayabilir.

e Sahitler: Isyerindeki diger galisanlar, mobbing olaylarina tanik olan sahitlerdir.
Sahitler, mobbing siirecinde tarafsiz bir perspektiften olaylar1 gézlemleyebilir

veya mobbing uygulayanin yaninda yer alabilir.
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2.2.7.1. Mobbingin Magdurlar:

Mobbinge hedef olacak olan kurban olma riski neredeyse biitiin is ortamlarinda
ve tlim kiiltiirlerde herkes i¢in gecgerli olacak bir durumdur. Mobbing siireci ortamdan
ortama farklilik gostermekle birlikte genel olarak hedef haline gelen kisilerin asagida

belirtildigi gibi benzer kisilikleri bulunabilir (Tinaz, 2006: 20):

e Yalniz Bir Kisi: Yalniz bir kisi olma durumu, isyerinde azinlikta oldugu
cinsiyet, etnik koken veya diger faktorlerden kaynaklanabilir. Bu bireyler,
kendi hemcinslerinden azinlikta olmalart nedeniyle c¢evre edinmekte
zorlanabilir ve diglanabilir, bu da mobbingin baglamasina neden olabilir.

e Acayip Bir Kisi: Iletisim kurmada zorlanan veya digerlerinden farkl1 olan bir
kisilik tipi de mobbing magduru olabilir. Farkli bir giyim tarzina sahip olma,
engelli veya yabanci uyruklu olma gibi durumlar mobbinge neden olabilir.
Ayrica, evli veya bekar olma durumu da dikkate alinmalidir.

e Basarili Bir Kisi: Ustler veya miisteriler tarafindan dvgii alan basaril bir kisi,
is arkadaslar1 tarafindan kiskanglik veya rekabet nedeniyle hedef haline
getirilebilir. Bu durumda, ¢alismanin sabote edilmesi, dedikodu ¢ikarilmasi ve
kisinin isinin kotiilenmesi gibi saldirilara maruz kalabilir.

e Yeni Gelen Kisi: Is ortamia yeni gelen bir kisi, dnceki ¢alisanin yerine sevilen
biri ise veya diger calisanlardan daha basarili, geng veya ¢ekici ise bu durumda
mobbinge maruz kalabilir. Yeni gelen kisi, adaptasyon siirecinde hedef haline

gelebilir.

Mobbing magdurlar1 genellikle bu kategorilere giren 6zelliklere sahip olduklari
icin hedef haline gelirler. Bu durumlar, calisma ortamindaki olumsuz dinamiklerin bir

sonucu olarak ortaya ¢gikar ve magdurlar psikolojik ve duygusal olarak olumsuz etkiler

(Giil ve Ozcan, 2011: 109).
2.2.7.2. Mobbing izleyicileri

Mobbing izleyicileri, mobbing magduru olmasa da durumu takip eden, zaman
zaman mobbing yapani destekleyen, bazen karsi ¢ikan veya durumu umursamayan
kisiler olarak ortaya ¢ikar (Tarhan, 2015: 82). Bu izleyiciler, mobbing basladiginda
durumu sezebilir ve tepkilerini ortaya koyabilirler. Bazilar1 ses ¢ikarmak istese de

sessiz kalarak mobbingin iginde yer alabilir. Mobbingin ger¢eklestigi ortamda ¢ogu
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calisan, birer mobbing izleyicisi haline gelir. Bu kisiler, mobbinge destek olabilir,
iistlerine kendilerini ispatlamak i¢in destekci olarak rol alabilir veya sessiz kalarak
mobbingin bir parcasi olabilirler. Mobbing izleyicileri, olaylarin i¢inde dogrudan yer
almasalar da mobbingi sezinlediklerinde etkileyebilirler. Bu izleyiciler, mobbingin
siddetini artirabilir veya azaltabilirler. Ornegin, mobbinge destek olan izleyiciler,
mobbing yapan kisiye destek verdigini belli ederse siddeti artirabilir, ancak magdur
lehine olduklarini gosterirse mobbingin azalmasina katkida bulunabilirler (Kiindes,

2019: 15).

Mobbing genellikle gizli bir olgu olmasina ragmen tamamen gizli tutmak
miimkiin degildir. Mobbing izleyicileri, bu siireci fark eden ve izleyen calisanlardan
olusur. Bu izleyiciler, duruma kars1 ¢ikan, umursamayan veya destek veren kisiler
olarak ¢esitlilik gosterir (Kaya, 2020: 29). Mobbing izleyicileri, siirecin tamaminda
yer almayan, disaridan izleyen ve bazen siirecin devam etmesine yardimci olan
bireylerdir. Mobbingin farkinda olanlar, bu izleyiciler araciligiyla mobbinge destek
veren, karsi ¢ikan ve kayitsiz kalan kisilerden olusur. Mobbing siirecine taniklik eden
izleyiciler, deneyimlerini paylasarak diger calisma arkadaslarini bilgilendirir ve
yonlendirir. Bu sayede ¢alisanlar, mobbingle nasil basa ¢ikabileceklerini anlar ve belki

de onleyici onlemler alir (Eratik, 2017: 13).

Tmaz (2006: 21)’de bir mobbing durumunda izleyici tiplerini sdyle ifade

etmistir:

e Diplomatik izleyici: Bir ¢atismada daimi olarak anlagma tarafi olan izleyici
tipidir. Genellikle ara bulucu gorevi Tlstlenmesinden dolayi, digerleri
tarafindan bazen sevilen bazen de sevilmeyen bir konuma gecer. Bu tiir
izleyici, Orgiitten aldig1 tepkiler nedeniyle ileri zamanda magdur durumuna
diisme riski fazladir.

e Yardaker izleyici: Bu kisiler, mobbing uygulayan kisiye korii koriine baghdir.
Ancak ona bagliliginin disariya yansimamasi i¢in ¢aba géstermektedir.

e Fazlailgili izleyici: Digerleri ve onlarin sorunlariyla ilgili olan izleyicidir. Bazi
zamanlar bagkalarinin 6zel ve mahrem alanlarina zorla girmeye ¢alisir. Yardim
isteyen magdur bile zamanla ondan kagmak ister.

e Bir seye karigsmayan izleyici: Bu izleyici olaylara karigmaktan ¢ekinir. Aksi

halde digerlerinin goziinde bu mobbingde onun da pay1 olacagindan korkar.
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Pozitif ya da negatif tim olaylardan uzak kalmaya ¢alisir. Olaylarla ilgili hi¢bir
yorum yapmaz. Tamamuyla ilgiden uzak ve duyarsizdir.

e Ikiyiizlii yilan izleyici: Disaridan bakilinca kimseye yardim etmiyor gibi
goziikiir. Ancak igten belli bir tarafa destek verir ve sonunda da mobbing
yapana ya arka ¢ikar ya da kendisine de mobbing uygulanacagindan korktugu

icin magdura yardim etmekten kaginir.
2.2.7.3. Mobbing Uygulayanlar

Mobbing uygulayanlar genellikle gii¢ dengesizligine dayali olarak saldirgan
davraniglar sergileyen bireylerdir. Mobbingin yaygin nedenleri arasinda kisisel
sorunlar, diisiik 6zgiiven, kontrol arzusu, kiskanc¢lik, rekabet ve liderlik sorunlari
bulunabilir. Mobbing uygulayanlar genellikle kurum ig¢indeki hiyerarsik
konumlarindan kaynaklanan avantajlarini kullanarak, magdur tizerinde psikolojik ve
duygusal baski olusturmaya ¢alisirlar. Mobbing davranislari, bireyin is performansini
olumsuz etkileyebilir, ruhsal sagligin1 zedeleyebilir ve isyerindeki genel atmosferi
kotiilestirebilir. Mobbing uygulayanlar, kurumsal yonetim ve insan kaynaklar
politikalarina aykir1 davranislar sergileyerek ¢aligma ortamina zarar verirler (Simsek,

2013: 38).

Davranmiglarindaki farkliliklara gore sik rastlanan mobbingci tipleri asagidaki

gibi siralanabilir (Tezcan vd., 2009; Akt; Tetik, 2010: 84);

e Fesat Mobbingci: Bu kisi, ¢cevresindeki insanlarin arasin1 bozmaya yonelik bir
mobbingci tiiriidiir. Dedikodular yayabilir, karisiklik ¢ikarabilir ve iliskileri
zorlastirabilir.

e Hiddetli Mobbingci: Ofke sorunlar1 olan bu kisi, kizgmligmi ve hiddetini
magdurlarina yonelterek saldirgan bir mobbingci olabilir.

e Megaloman Mobbingci: Kendini asir1 derecede biiylik goren ve digerlerini
kiicimseyen bu kisi, egosunu tatmin etmek i¢in mobbing davraniglar sergiler.

e Sadist Mobbingci: Zevk i¢in bagkalarina aci1 ¢ektirmekten hoslanan bu kisi,
mobbingi keyif almak i¢in kullanir.

e Dalkavuk Mobbingci: Yoneticiler veya otoritelerle iyi iliskiler kurabilmek i¢in

magdurlar asagilayan ve karalayan bir mobbingci tiirtidiir.
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e Zorba Mobbingci: Gii¢ kullanma egiliminde olan bu kisi, magdurlari tizerinde
baski1 kurar ve onlar1 kontrol etmeye ¢aligir.

e Korkak Mobbingci: Zayif olanlara karsi saldirgan davranabilen ancak
kendisiyle esit veya giicli konumda olanlara kars1 korkak ve c¢ekingen bir
tutum sergileyen mobbingci tiirtidiir.

e FElestirici Mobbingci: Siirekli elestirilerle ve olumsuz geribildirimlerle
magduru kiiciimseyen bir mobbingci tipidir.

e Hayal Kirikligima Ugramis Mobbingci: Kendi hayal kirikliklariyla basa
¢ikamayan bu kisi, bu duygularint magdurlarina yonelik saldirgan mobbing

davraniglartyla disa vurabilir.
2.2.8. Mobbingin Sonuc¢lari

Mobbing, giinlimiizde diinya ¢apinda ciddi bir sorun halini almis, hem
bireylere, hem orgiitlere, hem de toplum ve iilkeler agisindan zararli sonuglar doguran
bir olgudur. Bu durum, 6rgiit icinde ¢atisma ve verim kaybina neden olmanin yani sira,
insan kaynaklar1 yonetimi ve olumlu 6rgiit iklimini olumsuz etkileyerek is hayatinin
genelini etkilemektedir. Mobbing, hasar verici ve kot tavirlarin bir sonucu olarak
ortaya c¢ikmakta, ancak tanimindaki belirsizlik ve anlasmazlik nedeniyle teshisi
giiclestirmektedir. Mobbing magdurlar {lizerinde yapilan arastirmalar, bu siirecin
genellikle magdurun davraniglarindan kaynaklandigini  gostermektedir. Ancak,
mobbing uygulayan kisilerin de uzun vadede zarar gordiigii, bu davranislarin magdura,
Orgiite ve topluma zarar verdigi vurgulanmaktadir. Bu nedenle, mobbingin énlenmesi
ve magdurlarin korunmasi i¢in gerekli bilinglendirme ve Onlemlerin alinmasi

onemlidir (Karaca, 2019: 23-14).

Mobbingin etkileri ¢ok genis bir alan1 kapsar ve sadece magdur ile uygulayan
arasinda degil, tiim ekip arkadaslari, isletme, cevre, aile ve toplum {iizerinde de
olumsuz sonuglar dogurur. Bu olguya maruz kalan bireylerin, ¢evrelerine durumu
anlatmak yerine kendilerini kapatmalari, orgiitsel sessizlige neden olabilir, bu da is ve
sosyal iliskilerde verimliligi azaltabilir. Ayrica, orgiitler genellikle geng isgiiclinii
tercih ettigi i¢in, yaslari ileri olan calisanlar mobbinge maruz kalsalar dahi is
bulamama korkusuyla sessiz kalmak zorunda kalabilirler. Mobbingin, bireyden orgiite
ve topluma kadar genis bir yelpazede olumsuz etkileri bulunmaktadir (Uzun ve Uzun,

2018: 327).
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Mobbingin is yerlerinde sik¢a karsilagilan bir problem oldugu, siirekli olarak
ekip arkadaslarinin yeterliliklerini sorgulayan bir mobbing uygulayicisinin varliginin
calisanlar1 strese soktugu ve magdurun kendine giivenini diisiirerek tiim ekip
arkadaslarinin ona olan giiveni yok ettigi belirtilmektedir (Uzuncarsili ve Yologlu,
2007: 3). Mobbing genellikle anlagmazliklar ve catigmalar nedeniyle baglasa da,
mobbing uygulayan kisi bu davramslara egilimli bir kisilige sahip olabilir. Ozellikle
ekip uyumu saglayamamis kisiler, mobbing uygulayan kisi i¢in daha kolay hedef
haline gelebilir. Tiirkiye'de heniiz mobbing konusuna yeterince odaklanilmamis
olmasina ragmen, her sektoriin kendine 6zgili yapis1 nedeniyle mobbingin sektdrden
sektore farklilik gosterdigi vurgulanmaktadir. Bu nedenle, mobbing c¢aligmalarinin
sektordeki oOzelliklere uygun olarak yapilmasi, magdurlarin belirlenip etkilenme
diizeyinin incelenmesi ve bu davraniglarin nasil gergeklestiginin tespit edilmesi

onemlidir (Y1ilmaz ve Kdseoglu, 2020: 769).

Mobbing, sadece bireyleri degil, ayn1 zamanda ¢alisma ortamini ve toplumu
olumsuz etkileyen, gii¢siizlestiren bir olgudur. Mobbinge maruz kalan bireylerin
yasadig1 psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar, bir domino etkisi gibi orgiitleri ve
toplumu da etkilemektedir. Bu olgu, mobbing magdurlarinin yasadiklar1 sonuclar,
uygulanan mobbingin isletmelere etkileri, toplum ve iilke ekonomisine yonelik
sonuglar olmak iizere ii¢ ana grupta incelenebilir (Erdem, 2014: 626). Ekonomik
sonuglar acisindan bakildiginda, mobbinge maruz kalan bireylerin yipranmasinin yani
sira Orgiit ikliminin de olumsuz etkilenecegi ve gesitli ekonomik maliyetlerin ortaya
cikacagl gozlemlenmektedir. Bu maliyetler arasinda artan izin talepleri, is giinii
kayiplari, erken emeklilik maliyetleri, tazminat taleplerinin artmasi, saglik sorunlari
nedeniyle ortaya c¢ikan maliyetler ve azalan iiretkenlik gibi etkiler bulunmaktadir

(Aygiin, 2012: 101).

Mobbingin sosyal sonugclari, genellikle magdurun sosyal imajinin zarar
gormesine, depresif tavirlar sergilemesi nedeniyle ¢evresinden olumsuz davraniglara
maruz kalmasina, mesleki imajinin zedelenmesine ve aile i¢inde basarisiz bir birey
olarak anilmasina yol agar. Mobbinge maruz kalan g¢alisanlarin bu durumu sosyal
cevrelerine anlatmalari, Orgiitiin adinin lekelenecegi bir siireci baslatabilir. Ayrica,
orgiitsel baglhiligin azalmasiyla birlikte yetkin caligsanlarin kaybedilmesi, i ortami

disinda da orgiitiin imajinin olumsuz etkilenmesine neden olabilir. Mobbingin ruhsal
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ve fiziksel saglik tizerindeki etkileri ise depresyon, asir1 korku veya heyecanlanma,
yiiksek tansiyon, dikkat bozuklugu, istahsizlik gibi saglik sorunlarini igerir. Bu saglik
sorunlarina bagli olarak is kayb1 ve tedavi masraflariyla magdurun zor bir durumla

karsilagsmas1 ka¢inilmazdir (Erdem, 2014: 627).

Mobbingin orgiitsel sonuglari, magdur bireyin ¢alisma ortamina kars1 duydugu
cekingenlik ve ise gelmemek i¢in yasal ya da yasa dis1 yollar1 denemesiyle ortaya
cikar. Magdur, ise odaklanmakta zorlanacak ve is veriminde diislis yasanacaktir.
Ayrica, magdur is ortamindan memnuniyetsiz oldugu i¢in ise devam etmekte
isteksizlik gosterecek, bu durum yoneticinin yetenekli bir ¢alisganini kaybetmesine
neden olacak ve sonug olarak sadece magdurun verimi degil, bu durumu fark eden
diger calisma arkadaslarinin da "ya sonunda ben de bu duruma diisersem" korkusuyla
verimlerinde diisiis yasanacaktir (Y1lmaz ve Koseoglu, 2020: 770). Mobbingin ¢alisma
hayatindaki sonuglarin1 degerlendirmek, sadece bireyin degil, ayni zamanda kurumun
genel performansini da etkiler. Magdurun yasadig: psikolojik, fizyolojik ve ekonomik
sikintilar bireysel sonuglarini olustururken, is gilicii kaybina neden olan saglik
sorunlari, ise devamsizlik oranlarindaki artig ve isten ayrilmalar kurumsal sonuglardan

biridir (Aygiin, 2012: 102-103).
2.3. Belediyelerde Siyasi Degisim ve Mobbing

Degisim kavrami, genel olarak bir durumun, siirecin, diisiince bi¢iminin veya
organizasyonun mevcut durumundan farkli bir hale evrilmesini ifade eder. Degisim,
bir seyin eski halinden saparak yeni bir duruma gegis siirecini temsil eder. Bu kavram
genis bir yelpazede kullanilabilir ve farkli baglamlarda farkli anlamlar tastyabilir
(Kaya, 2021: 39). Organizasyonel veya kurumsal baglamda degisim, bir isletme,
kurulus veya topluluk i¢inde stratejik, yapisal veya kiiltiirel diizeyde gerceklesen
doniisiimleri ifade edebilir. Is diinyasinda, teknolojide, toplumda ve diger bircok
alanda degisim siklikla karsilagilan bir olgudur. Degisim ayni zamanda birey
diizeyinde de ele alinabilir. Kisisel gelisim, yasam tarzi degisiklikleri, egitim
aligkanliklar1 veya duygusal evrim gibi birgok faktor, bireyin hayatinda gerceklesen
degisimlere ornek teskil eder. Degisim genellikle belirli bir hedefe yoneliktir, bir
iyilestirme veya doniisiim amacini tasir ve bu nedenle planli, bilingli ¢abalarla

gerceklestirilebilir. Ancak, degisim ayni1 zamanda digsal etkenler, dogal evrim
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stirecleri veya beklenmeyen durumlar sonucunda da ortaya ¢ikar (Yanardag, 2020:

263).

Siyasi degisim, genel olarak bir lilkenin politik sisteminde, yonetiminde veya
siyasi siireglerinde meydana gelen onemli ve belirgin dontistimleri ifade eder. Bu
degisiklikler, hiikiimetin yapisinda, politika uygulamalarinda, liderlikte veya siyasi
kiiltiirde gergeklesebilir. Siyasi degisim, bir¢ok faktorden etkilenebilir ve genellikle

toplumun ihtiyaglari, talepleri veya mevcut kosullarina dayanir (Orug, 2021: 3).

Siyasi degisimler birgok farkli form alabilir (Kaya, 2021: 40; Kama Isik ve Isik,
2021: 675):

e Liderlik Degisimi: Bir iilkede baskanlik, basbakanlik gibi liderlik
pozisyonlarinda meydana gelen degisimler siyasi degisimi temsil eder.
Secimler, istifalar veya diger nedenlerle liderin degismesi bu kapsamda
degerlendirilir.

e Anayasal Degisiklikler: Bir iilkenin temel yasasinda yapilan degisiklikler,
siyasi sistemi etkileyen 6nemli dontistimleri ifade eder. Anayasa degisiklikleri
genellikle referandumlar yoluyla veya parlamento kararlariyla gerceklesir.

e Siyasi Reformlar: Yonetimde yapilan genis kapsamli degisiklikler, se¢im
sistemi reformlar1, yolsuzlukla miicadele c¢abalari gibi politika alanlarinda
uygulanan 6nemli degisiklikleri kapsar.

e Toplumsal Hareketler ve Devrimler: Toplumsal talepler, protestolar veya
devrimler sonucunda siyasi degisim meydana gelebilir. Bu tiir olaylar, halkin
siyasi diizenle ilgili taleplerini dile getirerek sistemde koklii degisikliklere
neden olur.

e Uluslararasi Iligkilerde Degisim: Bir iilkenin dis politikasinda veya uluslararasi
iliskilerinde meydana gelen degisiklikler, siyasi dinamiklerde Onemli

degisimlere yol agar.

Siyasi degisim, demokratik siireclerle veya otoriter rejimlerde farkli sekillerde
gergeklesebilir. Bu kavram, bir iilkenin politik evrimini anlamak i¢in onemlidir ve
genellikle toplumun siyasi katilimi, yonetim etkinligi ve demokratiklesme siirecleriyle

iligkilidir (Yanardag, 2020: 264).
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Yerel yonetimlerde siyasi degisim ise, bir cografi bolgenin yoOnetiminde
meydana gelen kapsamli politik dontisiimleri ifade eder. Bu degisim genellikle
demokratik siirecler, yerel secimler veya liderlik degisimleri yoluyla ortaya ¢ikar
(Bimay ve Kaypak, 2022: 432). Yerel yonetimlerdeki siyasi degisimin detaylar1 su
sekillerde ifade edilmektedir (Urhan ve Arslankog, 2021: 948-949):

e Secimler ve Liderlik Degisimi: Yerel sec¢imlerdeki sonuglar, belediye
basgkanlari, yerel meclis iiyeleri ve diger yerel yonetim organlarinin tiyelerinin
degisimine yol acgar. Bu degisim, yeni liderlerin belirlenmesini ve politika
yonlendirmesini igerir.

e Politika ve Strateji Degisiklikleri: Yeni bir yonetim, Onceki donem
politikalarii ve stratejilerini gozden gegirebilir. Bu siirecte, yerel diizeyde
uygulanan politikalar, projeler ve hizmetlerde degisiklikler gerceklesebilir.

e Hizmet Yapilarindaki Revizyonlar: Yerel yonetimler, hizmet sunumlarini daha
etkin ve verimli hale getirmek i¢in yapisal degisikliklere gidebilir. Yeniden
yapilanma siireci, kaynaklarin kullanimi, personel organizasyonu ve hizmet
kalitesi tizerinde etkili olabilir.

e Toplumsal Katilim ve Iletisim: Yeni bir yonetim, toplumun katilimini artirmak
ve yerel karar alma stireglerine daha fazla seffaflik kazandirmak adina gesitli
katilim mekanizmalarin1 benimseyebilir. Bu, yerel halkin yonetimde daha aktif
bir rol oynamasini saglayabilir.

e Biirokratik ve Idari Yapidaki Degisiklikler: Yerel yonetimlerdeki siyasi
degisim, biirokratik ve idari yapida revizyonlari da beraberinde getirebilir.
Yonetim organlarinin yetki ve sorumluluklari, idari birimlerin organizasyon
yapis1 gibi unsurlarda degisiklikler yasanabilir.

e Uluslararas1 ve Bélgesel lliskiler: Yerel yonetimler, uluslararas1 ve bolgesel
diizeyde isbirliklerini giiglendirmek, karsilikli projeler gelistirmek ve kaynak

paylasiminda bulunmak adina siyasi degisim siireclerini degerlendirebilir.

Bu unsurlar, yerel yonetimlerdeki siyasi degisimin genis bir perspektifte ele
alindigimi gosterir. Bu degisim siirecleri, yerel diizeyde yonetimde daha etkili,

katilime1 ve ihtiyaca uygun bir yap1 olusturma amacini tagir.

Belediyelerde siyasi degisim, genellikle yerel se¢imler sonrasinda meydana

gelen yonetim degisikliklerini igerir. Bu degisim, belediye baskani, belediye meclisi
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iyeleri ve diger yonetim pozisyonlarinda gdrev alan kisilerin degisimiyle birlikte
ortaya ¢ikar. Ancak, bu siireg, isyerinde mobbing gibi olumsuz etkileri de beraberinde

getirebilir (Arslan, 2023: 273).

Yeni bir yonetimle birlikte, belediyelerde ise alma ve gorevden alma
siireglerinde yogunluk yasanabilir. Onceki yonetimle baglantili olan personel yerine
yeni yonetimin tercih ettigi bireyleri géreve getirme egilimi, isyerinde giivensizlik ve
belirsizlik hissi olusturabilir. Bu durum, mobbingin ortaya ¢ikma riskini artirabilir

(Zeren ve Bilken, 2021: 33).

Siyasi degisim, belediyelerde politik gruplarin olugsmasina neden olabilir. Bu
gruplagmalar, belediye icinde ¢alisanlar arasinda politik ayrigmalarn tetikleyebilir ve
bu durum isyerinde gii¢ miicadelelerini beraberinde getirebilir. Politik gruplagmalarin
artmasi, mobbing davraniglarinin yayilma olasiligini artirabilir.  Yonetimdeki
degisiklikler iletisim sorunlarma yol agabilir (Alic1, 2021: 3). lletisim eksikligi,
dedikodu ve yanlis anlamalara dayali ¢atismalarin artmasina neden olabilir. Bu durum,
calisanlar arasinda gilivensizlik duygusu yaratarak mobbingin yayilmasina zemin
hazirlayabilir. Yeni yonetim, kendi politik vizyonunu benimsetme ¢abasiyla personel
tizerinde baskilar olusturabilir. Haks1z elestiriler, gérevlerde ayrimcilik veya siirekli
gbzetim gibi mobbing unsurlari, ¢calisanlar arasinda psikolojik rahatsizliklara neden

olabilir (Alici, 2019: 68).

Yonetim degisiklikleri, ¢alisanlarda is giivencesi konusunda endise yaratabilir.
Bu giivensizlik duygusu, calisanlarin stres diizeyini artirarak mobbinge karst daha
savunmasiz hale gelmelerine neden olabilir Bu unsurlar, belediyelerdeki siyasi
degisim siire¢lerinin, isyerinde olumsuz etkileri beraberinde getirebilecek potansiyele
sahip oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, bu siireglerin yonetimi ve g¢alisanlarin
desteklenmesi, isyerinde saglikli bir calisma ortaminin siirdiiriilmesi agisindan

Oonemlidir (Zeren ve Bilken, 2021: 33-34).
2.4. Calhisan Performansi

Calisan performansi, bir isyerinde ¢alisanlarin islerini ne kadar etkili bir sekilde
gergeklestirdiklerini degerlendirmek i¢in kullanilan bir kavramdir (Bagci, 2014: 60).
Calisan performansi, genellikle belirli hedeflere ulagma, isteki gorevleri etkili bir

sekilde yerine getirme ve organizasyonun genel hedeflerine katki saglama yetenegiyle
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iligkilendirilir. Calisan performansini dlgmek ig¢in ¢esitli yontemler kullanilabilir.
Bunlar arasinda performans degerlendirme goriigmeleri, performans degerlendirme
formlari, 360 derece geri bildirim uygulamalari, anahtar performans gostergeleri
(KPI'lar) ve performans hedefleri gibi araglar bulunmaktadir. Calisan performansi
degerlendirmenin temel amaci, c¢alisanlarin giiclii yonlerini belirlemek, gelisim
alanlarin1 tanimlamak, is performansini artirmak i¢in geri bildirim saglamak ve
odiillendirme veya terfi gibi motivasyonel araglar1 yonetmek i¢in bir temel

olusturmaktir (Uyargil, 2013: 2).

Calisan performansi, ¢esitli faktorler tarafindan etkilenen ve organizasyonun
basarisinda kritik bir rol oynayan 6nemli bir kavramdir. Rousseau ve McLean'a (1993)
gore, bu performans, ¢alisanlarin {icretleri i¢in harcadiklar1 cabadan gelir. Barutcugil'e
(2002) gore ise, calisan etkililigi, calisanin isteklerini ve ihtiyag¢larini karsilamak igin
orgiite katilarak istedigini elde etmek i¢in harcadigt zaman ve c¢abadir. Calisan
performansindaki artig, organizasyonun genel performansini da iyilestirir ve rekabet
giiciinii artirir. Bu iyilestirmenin anahtarlar1 arasinda, calisanlarin moralini yiiksek
tutmak, makul {icretler, zamaninda terfi, 6diil sistemlerinin adaletli islemesi, sosyal
haklarin gilivence altina alinmasi, g¢alisanlarin sorunlarina ilgi gosterilmesi ve
fikirlerine sayg1 duyulmasi yer alir (Turung, 2010: 253-254; iraz ve Akgiin, 2011:
228).

Orgiitler icin en kritik cikt1 kisisel basandir, ¢iinkii kurumun basarisi
calisanlarin basarisiyla Olgiiliir. Calisan performansi, is hedeflerine ulagma, kalite
standartlarini karsilayan iirtinler iiretme, zamaninda is tamamlama ve sorunlar1 ¢6zme
yetenegi gibi faktorlerle Olciiliir. Performans, bireysel calisanlarin goreve yonelik
arzusu, davranist ve ahlaki tutumunu igerir ve orgiitlerde siirekli olarak izlenmelidir.
Bu izleme, c¢alisanlarin faaliyetlerini anlamak, zayif yonleri belirlemek,
sorumluluklarin diizgiin islemesini saglamak ve gerektiginde uyarma veya isten
cikarma gibi amaglarla yapilir. Ayrica, performans kurumsal bir bakis agisiyla,
orgitiin  hedeflerine ulagsma yiizdesi veya verimlilik gibi gostergelerle de

degerlendirilebilir (Col, 2008: 38; Akal, 2005: 36; Barutgugil, 2002: 125).

Glinlimiiz is diinyasinda firmalar arasi rekabetin 6nemli bir unsuru, basariy1
stirdiirmek ve uzun vadeli rekabet avantaji elde etmek icin i¢ dinamiklere sahip

olmaktir. Bu baglamda, isletmelerin basarisinin temel unsurunun insan oldugu kabul

26



edilir. Personel ve verimlilik kavramlari, giiniimiizde en fazla tartisilan ve 6ne ¢ikan
unsurlardir. Orgiitlerin performanslarmi artirmak istemesi durumunda, odak noktasi
isletmede calisan insanlardir. Caligsan performansi, 6rgiitiin nicel veya nitel hedeflerine
ulagmasinda kritik bir rol oynar. Ayrica, yoneticiler, isletmenin basarisini saglamak
icin calisanlarin performansindan da sorumludur (Ozmutaf, 2007: 41; Barutgugil,

2004: 36).
2.4.1. Cahsan Performansinin Boyutlari

Calisanlarin is sonuclarin1 degerlendirirken iki farkli boyut dikkate alinir.
Bunlardan biri gorev performansi, digeri ise baglamsal performanstir. Gorev
performansi, teknik gorevlerin yerine getirilmesini ve basar1 kriterlerinin
karsilanmasini degerlendirirken kullanilirken, baglamsal performans, bu gorevlerin
davranigsal ve organizasyonel baglamdaki etkisini agiklamak i¢in kullanilir (Uyargil,

2013: 2).

Gorev Performansi: bir ¢alisanin belirli bir is veya pozisyonla iliskili olan temel
gorevleri veya teknik becerileri yerine getirme yetenegi ve basarisidir. Bu, ¢alisanin
belirli is gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirme kabiliyetini ve isin
gereksinimlerini karsilama derecesini ifade eder (Unlii ve Yiiriir, 2011: 184). Gérev
performansi, isletmenin ana is siireglerine, belirlenmis hedeflere ve is gereksinimlerine
uygun olarak belirlenen gorevleri tamamlama ve performans olgiitlerini karsilama
becerisini igerir. Ornegin, bir satis elemaninin satis hedeflerini karsilamak, bir iiretim
is¢isinin belirli bir tirlinii kalite standartlarina uygun bir sekilde tliretmek veya bir
misteri hizmetleri temsilcisinin miisteri taleplerine uygun hizmet vermek gibi. Gérev
performansi, genellikle calisanin teknik bilgi, beceri ve deneyimiyle dogrudan
iliskilidir. Bu performans, belirlenmis gorevlerin niteligi, miktar1 ve kalitesi ile
degerlendirilir. Gorev performansi yiiksek olan ¢alisanlar, islerini etkili bir sekilde

tamamlarlar ve isyerinde basarili olma olasiliklar1 daha yiiksektir (Bagci, 2014: 61).

Baglamsal Performans: bir ¢alisanin i yerindeki organizasyonel baglamda
sergiledigi davraniglar ve bu davraniglarin isletme veya organizasyonun genel
performansina olan katkisidir. Gérev performansinin aksine, baglamsal performans
daha cok isyeri kiiltiirline, isbirligine, liderlik becerilerine, sosyal becerilere ve

orgiitsel vatandaslik davranislarina odaklanir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185). Baglamsal
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performans, c¢alisanlarin  igletme igindeki iliskilerini, takim ¢aligmasini,

yardimlagmay1, orgilitsel normlara uyumu ve is yerindeki genel atmosferi icerir.

Ornegin, bir calisanin meslektaslarina yardim etme, ekip ¢alismasima aktif katilim,

isletme politikalarina uyum, is yerinde olumlu bir atmosfer olusturma gibi davraniglar

baglamsal performansin ornekleridir. Baglamsal performans, genellikle c¢alisanin

orgiit kiiltiiriine uyum saglama yetenegi, is arkadaslarina ve organizasyona karsi

olumlu bir tutum sergileme kabiliyeti ve is yerinde igbirligi ve dayanigsmay1 tesvik etme

yetenegiyle iliskilendirilir. Bu performans, genellikle ¢alisma ortaminin sosyal ve

duygusal yonlerini yansitarak organizasyonel etkinlik ve verimliligi artirir (Aksoy,

2010: 7).

2.4.2. Performans Tiirleri

Performans kavramu {i¢ farkli baglik altinda incelenmektedir. Bu tiirler bireysel,

grup ve isletme basarilaridir. Bunlar su sekildedir (Aksoy, 2010: 7-9):

Bireysel Performans: Bireysel performans, bir ¢alisanin belirli bir is veya
gorevle iliskili olarak sergiledigi performans: ifade eder. Bu, calisanin
belirlenmis hedeflere ulasma, is gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirme,
yeteneklerini kullanma ve belirlenen performans standartlarmi kargilama
becerisini igerir. Bireysel performans, ¢alisanin kisisel becerileri, motivasyonu,
cabasi ve cesitli faktorlerle iligkilidir.

Grup Performansi: Grup performansi, bir takim veya grup i¢indeki bireylerin
kolektif olarak sergiledigi performansi ifade eder. Bu, grup iiyelerinin isbirligi
yaparak belirli hedeflere ulasma, birlikte c¢alisma yetenekleri, iletisim
becerileri ve takim dinamikleri gibi faktorlere dayanir. Grup performansi, grup
tiyelerinin birlikte ¢alisarak belirli bir proje veya gorevi basariyla tamamlama
yeteneklerini degerlendirir.

Isletme Basarisi: Isletme basarisi, bir organizasyonun genel performansini
ifade eder. Bu, organizasyonun belirlenmis hedeflere ulagma, rekabet avantaji
elde etme, karlilik, miisteri memnuniyeti ve siirdiiriilebilirlik gibi faktorlere
dayali olarak degerlendirilir. Isletme basarisi, bireysel ve grup performansinin
toplamin1 igerir ve organizasyonun stratejik hedeflerine ulagsma yetenegini

yansitir.
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Bu ii¢ performans tiirii, bir organizasyonun basarisin1 etkileyen Onemli

unsurlardir ve isletmenin performans yonetimi siireclerinde dnemli bir rol oynar.
2.4.3. Cahsan Performansini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin is performansini degerlendirmek i¢in, bireyin sahip oldugu
sorumluluklarin  farkinda olmast ve ger¢ek durumlart degerlendirebilmesi
gerekmektedir. Orgiitlerdeki calisanlarin basaris1 ve performansi, cesitli faktorlere
baghdir ve bu faktérler hem calisanlarla ilgili hem de digsal etkenlerden
kaynaklanabilir (Okakin, 2008: 93). Bu kriterler, is performansini etkileyen unsurlarin

anlasilmasi icin asagidaki basliklar altinda incelenmistir.

e Kisilik Ozellikleri: Kisilik ozellikleri, bir bireyin dogasi, karakteri,
davraniglart ve tercihleriyle ilgilidir. Bu o6zellikler, bireyin isyerindeki
performansini &nemli dlgiide etkiler. Ornegin, bir ¢alisanin ise uyum saglama
yetenegi, isbirligi yapma istegi, motivasyon seviyesi, stresle basa c¢ikma
becerisi, liderlik nitelikleri ve iletisim becerileri gibi faktorler, kisilik
ozelliklerine drnek olarak verilebilir. Ornegin, bir ise uyum saglama yetenegi
yiiksek olan bir calisan, yeni bir ortama hizli adapte olabilir ve ise daha hizli
uyum saglayabilir (Bing6l, 2016: 279).

e Mesleki Egitim Diizeyi: Bir ¢alisanin sahip oldugu mesleki egitim diizeyi, is
performansini 6nemli dlgtide etkiler. Mesleki egitim diizeyi, bir ¢alisanin sahip
oldugu bilgi, beceri ve uzmanlik diizeyini belirler. Daha yiiksek bir egitim
diizeyine sahip olan calisanlar genellikle daha fazla bilgi ve yetenekle
donanmis olurlar. Bu da, islerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerini
saglar. Ornegin, bir isletme ydnetimi alaninda yiiksek lisans yapmus bir ¢alisan,
isletme stratejilerini daha iyi anlayabilir ve karar verme siireclerine daha etkili
bir sekilde katkida bulunabilir (Ozer & Topaloglu, 2013: 83).

e Kisisel Bilgi Seviyesi: Kisisel bilgi seviyesi, bir caliganin genel kiiltiiri,
alanindaki bilgisi, deneyimi ve problem ¢6zme becerilerini kapsar. Bu
faktorler, bir ¢alisanin is performansini biiyiik dlgiide etkiler. Daha genis bir
bilgi tabanina sahip olan ¢alisanlar, karsilastiklar1 sorunlar1 daha hizli ¢6zebilir,
daha yaratict ¢Oziimler iiretebilir ve daha esnek bir sekilde calisabilirler.

Ornegin, bir teknik destek uzmanmin genis bir bilgi tabanma sahip olmasi,
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miisteri sorunlarini daha hizli ¢6zmesine ve miisteri memnuniyetini artirmasina

yardimci olabilir (Bingdl, 2016: 280).
2.4.4. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Son yillarda, isletmelerin degisen ve gelisen pazar rekabetinde rekabetci
kalmalar1 igin insan kaynaklarina yapilan yatirimlar artmistir. Ozellikle personel
yonetimi ve performans degerlendirme siirecleri, isletmelerin basarisinda 6nemli bir
rol oynamaktadir. Performans degerlendirmenin faydalari, hem yoneticiler hem de

caligsanlar agisindan degerlendirilir (Bing6l, 2016: 281).

Yoneticiler i¢in, performans degerlendirmenin faydalar1 sunlardir (Uysal,

2015:35; Akt. Sarici, 2018: 20):

e Performansin objektif bir sekilde dl¢iilmesini saglar ve calisanlarin katkilarini

belirler.

e QGeri bildirim saglayarak calisanlarin giiclii yonlerini ve gelisim alanlarimi
tanimlar.

e Odiillendirme ve terfi kararlarinin temelini olusturur.

e Egitim ve gelisim ihtiyaglarin1 belirler ve c¢alisanlarin kariyerlerinde
ilerlemelerine yardimci olur.

e Iletisimi gii¢lendirir ve yonetici-galisan iliskilerini gelistirir.

Calisanlar i¢in, performans degerlendirmenin faydalari sunlardir (Uysal,

2015:35; Akt. Sarict, 2018: 22):

e Kisisel ve mesleki gelisimlerini tesvik eder ve kariyer hedeflerine ulasmalarina
yardimci olur.

e Giiglii yonlerini tanimlar ve kendilerini gelistirme firsatlar1 sunar.

e (diillendirme ve terfi olanaklarindan yararlanma sans1 saglar.

e Islerini daha etkili bir sekilde yapabilmek igin geri bildirim alir ve iyilestirme
firsatlar1 bulur.

e Yoneticilerle agik ve yapict bir diyalog ortami olusturarak beklentilerini ve

endiselerini paylagabilirler.
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2.4.5. Performans Degerlendirmenin Sakincalari

Performans degerlendirmenin olumlu tarafinin yaninda olumsuz taraflarida
bulunabilmektedir. Performans degerlendirmenin olumsuz tarafi su sekilde

sirlanmistir (Caliskan, 2018: 122):

e Motivasyon Kaybi: Adil olmayan bir performans sistemi, c¢alisanlarda
motivasyon kaybma neden olabilir. Eger c¢alisanlar, performans
degerlendirmesinin adil olmadigini diisliniirlerse, islerine duyduklar1 baglilik
azalabilir.

e lliskilerin Zedelenmesi: Olumsuz bir degerlendirme sonucu, isci-isveren
iliskilerini zedeleyebilir. Calisanlar, olumsuz bir degerlendirme sonrasinda
igsverene karst olumsuz duygular gelistirebilirler ve isyerindeki iletisim
bozulabilir.

e Geri Bildirim Zorlugu: Isverenler genellikle olumsuz goriis belirtmekten
kacinabilirler ve bu da calisanlarin diisikk performanslarini belirlemeyi
zorlagtirabilir. Bu durum, c¢alisanlarin gergcekten nasil performans
gosterdiklerini belirlemeyi gliclestirir.

e Onyargili Degerlendirme: Isverenlerin 6nyargili davranislar, adil bir sekilde
degerlendirilmemelerine yol agabilir. Onyargilar, calisanlarin performansini
objektif bir sekilde degerlendirmelerini engeller ve haksizlik hissine yol
acabilir.

e Maliyet ve Zaman Kaybi: Performans degerlendirmesi, orgiit maliyetlerini
artirabilir ve zaman kaybma neden olabilir. Degerlendirme siirecinin
yonetilmesi, geri bildirimlerin saglanmasi ve sonuglarin takibi zaman ve

kaynak gerektirebilir.
2.4.6. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemleri klasik performans degerlendirme

yontemleri ve modern performans degerlendirme yontemleri olmak iizere ikiye ayrilir.
2.4.6.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik performans degerlendirme yontemleri, isletmelerde ¢alisanlarin

performansini 6lgmek ve degerlendirmek i¢in sik¢a kullanilan araglardir (Yilmaz,
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2006: 30). Bu yontemlerden biri Grafik Derecelendirme Olcegi (GDO) olarak
adlandirilir. GDO, belirli performans kriterlerini yatay eksende ve galiganlarin
performansini  dikey eksende gosteren bir grafik seklinde tasarlanmustir.
Degerlendirme, bu grafik iizerinde ¢alisanin performansinin nerede oldugunu belirten
bir nokta ile yapilir. Diger bir klasik yontem ise Not Ortalamasi Yontemi'dir. Bu
yontemde, belirli bir donemde elde edilen notlar, genellikle belirlenmis hedeflere
ulagma, is kalitesi, zamaninda tamamlama gibi kriterlere gore verilir ve bu notlarin

ortalamasi alinarak ¢alisanin performansi degerlendirilir (Akgakanat, 2009: 34).

Patronlar ve yoneticiler tarafindan uygulanan bir derecelendirme sistemi olan
grafik degerlendirme yontemi, c¢alisanlarin performansini belirli  Olgeklerde
degerlendirmeye dayanir (Yildirim, 2015: 39). Bu yontemde, denetgiler belirli
kriterlere gore hazirlanmis formlar kullanarak calisanlarin bagimsiz ¢alisma, isbirligi,
iliskiler ve giivenilirlik gibi 6zelliklerini degerlendirirler. Calisanlar, genellikle "iyi",
"cok 1iyi", "yeterli", "yetersiz" veya "¢ok yetersiz" gibi secenekler arasindan birini
secerek 5'li bir dl¢ekte degerlendirme yaparlar. Bu yontem, ¢alisanlarin gérevlerinin
farkli olmasindan dolay1 genel bir degerlendirme yapmaz; bunun yerine, kaydedilen is
ve gorevler performans incelemesi sirasinda listelenir ve ¢alisanlarla paylasilir. Ancak,
bu yontemde kayit tutmanin gerekliligi, yoneticilerin ve amirlerin ¢aba gdstermesini
gerektirir ve ¢aliganlar tarafindan hissedilen baski ve kaygi gibi olumsuz etkilere neden

olabilir. Bu nedenle, bazi uzmanlar tarafindan Onerilmeyen bir yaklagim olarak

goriilmektedir (Akay, 2017: 48).
2.4.6.2. Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Modern performans degerlendirme yontemleri, geleneksel yontemlerin
sinirlamalarini agsmay1 ve calisan performansim1 daha etkili bir sekilde Olgmeyi
amaglar. Ornegin, 360 derece geri bildirim ydntemi, ¢alisanin performansini sadece
yoneticiler degil, ayn1 zamanda is arkadaslari, alt kademe c¢aliganlar ve miisteriler gibi
cesitli paydaslar tarafindan da degerlendirir. Bu ¢ok yonlii yaklasim, calisanin giiclii
yonlerini ve gelisim alanlarmi daha kapsamli bir sekilde belirlemesine yardimci olur
(Sabuncuoglu, 2013: 212). Diger bir modern yaklasim ise amag¢ ve sonuglar odakli
degerlendirmedir. Bu yontemde, calisanlar belirlenmis hedeflere ulagsma ve istenen
sonuglar1 elde etme iizerine degerlendirilir. Performans degerlendirme stireci,

calisanlarin neyi basardigima ve hangi hedeflere ulastifina odaklanarak gercek
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katkilarin1 daha net bir sekilde ortaya koyar. Bu modern yontemler, ¢alisanlarin
gelisimine odaklanirken daha objektif ve kapsamli bir degerlendirme saglar (Turhan,

2010: 72).

Iki farkli degerlendirme yoéntemi olan davramisa dayali siniflandirma ve
performansa dayali degerlendirme, modern performans degerlendirme pratiginde
Onemli bir yer tutar. Davranisa dayali siniflandirma yontemi, ¢alisanin ig sonuglarina
degil, gosterdigi davranis kaliplarina odaklanarak performansi degerlendirir. Bu
yaklasim, calisanlara davraniglarini gelistirme firsati sunar ve performansi artirmayi
hedefler (Ak, 2015: 4). Ote yandan, performansa dayali degerlendirme ydntemi,
calisanin isi i¢in aldig1 sonucglar1 dikkate alir ve denet¢iler tarafindan vurgulanarak
bireysel performansi degerlendirir. Modern performans degerlendirme siireclerinde
etkili olmak i¢in, yoneticilerin ve ¢alisanlarin birlikte calisarak belirlenen hedeflere
ulagsmalar1 6nemlidir. Bu yaklasimlarin kullanimi, ¢alisanlarin gelisimine odaklanmay1
ve geri bildirim saglayarak performanslarint iyilestirmeyi destekler. Ancak,
performans degerlendirme siirecinde karsilagilan hatalar ve Onyargilar da dikkate
alinmalidir. Bu nedenle, degerlendirme siirecindeki hata tiirleri ve bu hatalarin

onlenmesi i¢in uygun 6nlemler alinmalidir (Ozpehlivan, 2013: 74).
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3. YONTEM

Aragtirmanin bu boliimiinde aragtirmanin modeli, evren ve orneklem, veri
toplama araglari, verilerin toplanmasi ve verilerin analizleri hakkinda bilgiler

verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada yerel yoOnetimlerde siyasi degisimin mobbing ve ¢alisan
performansi iizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amacglanmis olup; 6nerilen onleyici
stratejilerle yerel yonetim calisanlarinin is yasam kalitesinin artirilmasi ve degisim

stirecinin bagariyla yonetilmesine katki saglamasi hedeflenmektedir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Bu calismanin Onemi, yerel yonetimlerde siyasi degisimlerin, o6zellikle
belediye calisanlari lizerindeki etkilerini anlamaya odaklanmaktadir. Bu ¢alisma, yerel
yonetimlerin politik degisimlerinin ¢alisanlar iizerindeki etkisini ele alarak toplumsal,
ekonomik ve siyasal sonuclart degerlendirir. Mobbing, isyerinde psikolojik taciz
olarak tanimlanan bir sorun olup, ¢alisanlarin saglhigina, refahina ve is performansina
zarar verir. Siyasi degisimlerin bu tiir olumsuz etkiler lizerindeki roliinti anlamak, yerel
yonetimlerin politikalarini ve yonetim stratejilerini sekillendirmelerine olanak saglar.
Bu ¢alisma, mobbingin azaltilmasi ve dnlenmesi i¢in etkili stratejilerin belirlenmesine
katkida bulunabilir, boylece yerel yonetim ¢alisanlarinin is yasami kalitesini artirabilir
ve toplumun genel refahimi iyilestirebilir. Bu baglamda, calismanin bulgular1 ve
Onerileri, yerel yonetimlerin daha verimli, adil ve siirdiiriilebilir bir is ortami

yaratmalarina yardimci olabilir.
3.3. Calismanin Arastirma Sorulari

Calismanin ana arastirma sorusu “yerel yonetimlerde siyasi degisimin mobbing
ve ¢alisan performansi lizerinde etkisi var midir?” seklinde olusturulmustur. Bu ana

arastirma sorusu kapsaminda su alt sorulara da yanit aranacaktir:

e Belediye ¢alisanlarinda mobbing ne diizeydedir?

e Belediye calisanlarinda calisan performansi ne diizeydedir?
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e C(Cinsiyete gore yerel yonetimlerde siyasi degisimin mobbing ve calisan
performansi lizerinde etkisi var midir?

e Medeni duruma gore yerel yonetimlerde siyasi degisimin mobbing ve calisan
performansi tizerinde etkisi var midir?

e Mevcut kurumda c¢alisma yilina gore yerel yonetimlerde siyasi degisimin
mobbing ve ¢alisan performansi lizerinde etkisi var midir?

e Yas araliklarina gore yerel yonetimlerde siyasi degisimin mobbing ve ¢alisan
performansi tizerinde etkisi var midir?

e (Calisilan bolgeye gore yerel yonetimlerde siyasi degisimin mobbing ve ¢alisan

performansi tizerinde etkisi var midir?
3.4. Varsayimlar

Arastirmanin varsayimlari su sekildedir:

e Arastirmanin 6rneklem grubu olan belediye calisanlar1 ¢calisma kapsaminda
kullanilan veri 6l¢lim aracina igten ve tutarli yanitlar vermislerdir.

e Arastirmada yer alan veri 6l¢lim aracina gegerlilik ve giivenirlik degerlerinin
daha 6nce yapilan arastirmalarla benzer oldugu varsayilmaktadir.

e Arastirma kapsaminda kullanilan veri 6l¢liim aracina arastirmanin amacina
uygun bir sekilde se¢ildigi varsayilmistir.

e Aragtirma 6rnekleminin ¢aligma evrenini dogru ve yeterli diizeyde temsil ettigi

varsayillmistir.
3.5. Smirhhiklar
Arastirmanin sinirliliklart sunlardir:

e Arastirma belediye calisanlari ile sinirhidir.
e Arastirmada kullanilan 6l¢gme araglar1 6l¢miis olduklar nitelikler ile sinirhidir.
e Arastirma verilerinin toplanmasi, Subat-Mayis 2024 Se¢im Déneminde

gerceklestirildigi icin ¢alisanlarin katilim konusunda ¢ekinceleri olmustur.
3.6. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma nicel arastirma yontemleri i¢ginde yer alan tanimlayici ve iliski

arayici bir arastirmadir. Arastirmanin modeli Sekil 1°de gosterilmistir.
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Isgoren

Mobbing >
Performansi
Demografik Bilgi Formu
e (Gorev
e Istihdam Bicimi
e (Calisma Siiresi
e Medeni Durum
e Cinsiyet
e Yas
e Egitim
e Gelir
e (alisilan Bolge

Sekil 1: Arastirma Modeli

3.7. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’nin 7 bolgesinde bulunan belediyelerde gorevli
bireyler olusturmaktadir. Orneklem ise evrenden “Amagsal Ornekleme Yontemi’ne

gore se¢ilmis olan 907 bireyden olugmaktadir. Katilimeilarin demografik 6zelliklerine

gore dagilimlar1 Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler N Y%
Cinsiyet

Kadin 240 26,5
Erkek 667 73,5
Medeni Durum

Evli 653 72,0
Bekar 208 22,9
Bosanmais 40 4.4
Dul 6 7
Istihdam Bicimi

Belediye Sirket Is¢isi 254 28,0
696 KHK Kadro ( 24.12.2017 Tarih 30280 Say1lt 474 573
696 KHK ile gecilen kadro) ’
Kamu/Devlet 4D Is¢i Kadrosu 41 4,5
Memur 132 14,6
Sozlesmeli Memur 6 7
Gorev

Miidiir 45 5,0
Sef/Sorumlu 85 9,4
Memur (egitmen, mimar, biiro personeli, zabita 303 4523
vb.)

Isci (temizlik, ulasim, giivenlik vb.) 384 423
Yas Arahgi

18-28 35 3,9
29-38 427 47,1
39-48 387 42,7
49+ 58 6,4
Egitim Diizeyi

Okur-yazar 4 4
[lkokul/Ortaokul 42 4,6
Lise 263 29,0
Onlisans 161 17,8
Lisans 312 344
Yiiksek Lisans 112 12,3
Doktora 13 1,4
Belediyedeki Hizmet Siiresi

1 Yildan az 40 4.4
1-5 Y1l 117 12,9
6-10 Y1l 364 40,1
11-15 Y1l 245 27,0
16+ 141 15,5
Aylik Gelir
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Diisiik 462 50,9

Orta 415 45,8
Yiksek 30 3,3
Cahisilan Bolge Belediyesi

Marmara 599 66,0
I¢c Anadolu 77 8,5
Akdeniz 50 5,5
Ege 42 4,6
Karadeniz 35 3,9
Dogu Anadolu 49 5,4
Giliney Dogu Anadolu 55 6,1
Toplam 907 100,0

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilanlarin 240’1 kadin 667°si ise erkektir.
Katilimeilarin %72’si evli bireylerden olusuyorken %22,9’u bekar, %4,4’1i bosanmis
ve %0,7’si de dul bireylerden olugsmaktadir. Katilimcilarin %3,9°u 18-28 yas, %47,1°1
29-38 yas, %42,7’s1 39-48 yas ve %6,4’1 ise 49 yas ve lizeri bireylerden olustugu
goriilmektedir. Bunun yaninda katilimcilarin %34,4°1 lisans, %29’u lise, %17,8’1
Onlisans, %12,3’1 yiiksek lisans, %4,6’s1 ilkokul/ortaokul, %1,4 i doktora ve %0,4’1
de okur-yazar bireylerden olugmaktadir. Katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%52,3)
696 Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) (24.12.2017 Tarih 30280 Sayil1 696 KHK
ile 2018'de gegilen kadro) kadrosuna sahip olduklari goriiliirken onu %28 ile belediye
sirket iscileri ve %14,6 ile memurlar takip etmektedir. Benzer bicimde katilimcilarin
%43,3’linlin memur (egitmen, mimar, biiro personeli, zabita vb.) gorevlerinde
bulunduklar tespit edilirken, %42,3’{iniin is¢i, %9,4’liniin sef ve %5’inin de miidiir
olduklart tespit edilmistir. Katilimcilarin  %40,1’inin  6-10, %27’sinin 11-15,
%12,9’unun 1-5, %4,4’liniin 1 yildan az ve %15,5’inin de 16 y1l ve lizeri belediyede
caligma stiresine sahip olduklar1 bulunmustur. Aylik gelir diizeyi agisindan ise net bir
ayrismadan s6z edilememektedir. Buna gore katilimeilarin %50,9’unun diisiik gelir
diizeyine sahip olduklar goriiliirken %49,1 inin de orta ve yiiksek gelir diizeyine sahip
katilimcilar oldugu goriilmektedir. Son olarak katilimcilarin yarisindan fazlasinin

(%66) Marmara bolgesinde bir belediyede gorevli olduklart bulunmustur.
3.8. Veri Toplama Araclar

Arastirma verilerinin toplanmasinda “Demografik Bilgi Formu”, “Mobbing

Olgegi” ve “Isgoren Performans: Olgegi” kullanilmustir.
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3.8.1. Demografik Bilgi Formu

Aragtirmaci tarafindan hazirlanan bu formda belediye c¢alisani katilimcilarin,
yasl, cinsiyeti, egitimi, medeni durumlari, gelirleri, belediyede c¢alisma siireleri,

gorevleri, istihdam bigimleri ve yasadiklar1 bolgelerine dair bilgiler yer almaktadir.
3.8.2. Mobbing Ol¢egi-(MO)

Calismada Aiello ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen ve Laleoglu ve
Ozmete (2013) tarafindan Tiirkce gegerlik giivenirlik calismas1 yapilan Mobbing
Olgegi kullamlmustir. Yapr gegerliligi i¢in yapilan faktor analizi sonuglarina gore
faktor yiikii 0.30’dan diisiik olan ciimleler Tiirkge versiyondan cikarilmistir. Olgegin
giivenirligini belirten Cronbach Alpha degeri ise 0,948 olarak belirtilmistir. Olgegin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.89’dur. Olgegin orijinali dért boyut iken, Tiirkge
versiyonu 5 faktorlii bir yaprya sahiptir (Laleoglu ve Ozmete, 2013). Olgek 5°1i Likert
tipinde olup (5: tamamen katiliyorum, 1: kesinlikle katilmiyorum) toplamda otuz sekiz
madde ve bes alt boyuttan olusmaktadir. Is arkadaslar ile iliskiler boyutu, on yedi
maddeyi (1., 2., 3.,4.,5.,6.,7.,9., 10, 11, 12, 13, 14., 15, 16., 17., 18. maddeler)
icermektedir. Ikinci boyut olan tehdit ve taciz boyutu ise yedi maddeden (8., 19., 20.,
21.,22., 24., 28. maddeler) olusur. Ugiincii boyut, is ve kariyer ile ilgili engellemeler
boyutu olarak adlandirilir ve sekiz maddeden (31., 32., 33., 34., 35, 36., 37., 38.
maddeler) olusur. Doérdiincii boyut olan 6zel yasama miidahale boyutu ise dort
maddeyi (23., 25., 26., 27. maddeler) kapsar. Son olarak, ise baglilik boyutu, iki
maddeden (29. ve 30. maddeler) olusmaktadir. Olgekten alinan puanlar arttikca
mobbinge maruz kalma diizeyi artmaktadir. Olgek igin bir kesme puam

bildirilmemistir.
3.8.3. Isgoren Performansi Olcegi-(IPO)

Arastirmada Kirkman ve Rosen (1999) ile Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
gelistirilen isgdren performansi 6lgegi kullamlmistir. Olgek Aydemir ve Erdogan
(2013) tarafindan Tiirkce gegerliligi ve giivenilirligi yapilmistir. Olgek toplam 6
maddeden ve tek faktorlii bir yapidan olugsmaktadir. Besli likert tipi sorular 1°den 5’e
kadar puanlanmaktadir. Olgekten almabilecek en diisiik puan 6 en yiiksek puan ise
30°dur. Aydemir ve Erdogan (2013) tarafindan yapilan arastirmada Olgegin

giivenilirligini  0.936 olarak saptanmustir. Olgekte ters puanlanan madde
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bulunmamaktadir. Olgekten alman puan arttikca isgdren performans: diizeyleri de

artmaktadir.
3.9. Verilerin Toplanmasi ve Islem

Istanbul Esenyurt Universitesi Etik Kurul onayr alindiktan sonra uygulama
siirecine gecilmistir. Bu baglamda oncelikle arastirmada kullanilan 6l¢me araglarina
iligkin gerekli kullanim izinleri alinmigtir. Ardindan arastirmada yer alan Olgme
araclar1 bir test bataryasi haline getirilmis olup katilimci goriislerine ¢evrimigi
uygulama seklinde sunulmustur. Elde edilen veriler toplandiginda toplamda 908 adet
veri setine ulasilmigtir. Toplanan veriler incelendiginde yonergeye uygun
doldurulmayan (bos birakilan maddeler, iki yanitlhh maddeler vb.) 1 veri seti

cikarildiktan sonra 907 veri tizerinde istatistiksel islemler yapilmistir.
3.10. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda ulasilan veriler SPSS 28 programu ile analiz edilmis ve
yorumlanmisgtir. Bu baglamda oncelikle kullanilan demografik bilgi formuna ait
betimsel analizler yapilmistir. Ardindan kullanilan 6l¢me araglarma iligkin analizler
yapilmistir. Bu analizler sirasiyla normallik analizleri, giivenirlilik analizleri ve
betimsel analizler (say1, ortalama, standart sapma vb.) seklinde siralanmistir.
Normallik analizi olarak carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Elde edilen
normallik degerlerinin kabul edilen standartlar igerisinde oldugu bulundugu igin
“parametrik test kriterlerinden” yararlanilmistir. Bu baglamda iki gruplu yapilarda t
testi kullanilirken ii¢ ve tizeri gruplarda ise Anova analizlerinden yararlanilmistir.
Olgekler arasindaki iliskinin ortaya konmasi Pearson Korelasyon analizi ile
yapilmistir. Benzer bicimde degiskenler arasindaki yordama giiciiniin ortaya
konmasinda ise regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Tiim analizlerde anlamlilik

(p) degeri 0,05 olarak alinmustir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde aragtirmanin elde edilen analizleri sonucunda ulasilan bulgular ve

yorumlarina yer verilmistir.
4.1. Ol¢me Araclarina iliskin Bilgiler

Tablo 2: Olgeklere Ait Betimleyici Istatistikler

Cronbach

Olcek Min Maks. Ort. SS Carpikhk Basikhk ~ (.-

Mobbing Toplam 38,00 190,00 112,60 47,53 0,122 -1,142 ,874

Is Arkadaslari Ile 17,00 85,00 53,48 23,06 -0,076  -1,291 ,863

Mliskiler

Tehdit ve Taciz 700 3500 16,73 935 0761  -0,659 876
IsveKariyerlle ¢ 0 4000 2487 1086 -0067 -1371 870
Ilgili Engellemeler

Ozel Yario 400 2000 11.83 586 0120  -1.101 924
Midahale

ise Baglilik 2,00 10,00 5,69 256 0,192  -1,007 811
Isgdren 6,00 30,00 24,83 721 -1,731 1,821 956
Performansi

Tablo 2 incelendiginde 6lgeklerden alinan degerler goriilmektedir. Uluslararasi
standartlara gore aragtirmalarda kullanilan 6l¢me araglarinin normallik degerlerinin £2
araliginda; glivenirlik degerlerinin de o>,69660 oraninin iizerinde olmasi
gerekmektedir. Eger oranlar bu araliklardaysa veriler hem normal dagilim 6zelligi
gostermekte hem de giivenilir sonuglar verdigi bildirilmektedir (George ve Mallery,
2010). Tablo 2 incelendiginde arastirmada kullanilan 6l¢gme araglarinin kabul edilebilir
normallik ve giivenirlik Olgiitlerini karsiladiklart bulunmustur. Bunun yaninda
Olceklerin toplam ve alt boyutlarinin minimum, maksimum, ortalama ve standart

sapma degerleri sirasiyla su sekildedir:

Mobbing toplam icin en kiiciik deger 38, en biiyiik deger 190°dir. Olgegin
toplam ortalamasi 112,60+47,53 oldugu bulunmustur. Alt Olgekler sirasiyla is
arkadaslari ile iligkiler i¢in en kii¢iik puan 17 en biiyiik puan 85°tir. Boyutun ortalamasi
1se 53,48+23,06’dir. Tehdit ve taciz icin en kii¢lik puan 7 en biiyiik puan 35’tir.
Boyutun ortalamasi ise 16,73+9,35°tiir. Is ve kariyer ile ilgili engellemeler igin en

kiiciik puan 8 en biiyiik puan 40’tir. Boyutun ortalamasi ise 24,87+10,86’dir. Ozel
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yagsama miidahale i¢in en kii¢iik puan 4 en biiyiik puan 20°dir. Boyutun ortalamasi ise
11,83+5,86’tiir. Son olarak ige baglilik i¢in en kiiclik puan 2 en biiyiik puan 10°dir.
Boyutun ortalamasi ise 5,69+2,56 oldugu bulunmustur.

Isgdren performans icin en kiiciik deger 6, en biiyiik deger 30°dur. Olgegin
toplam ortalamasi 24,83+7,21 oldugu bulunmustur.

4.2. Arastirmada Kullamlan Olcme Araclar1 Arasindaki Korelasyon ve

Regresyon Analizine Dair Bulgular

Tablo 3: Olgek Toplam ve Alt boyutlar Arasindaki Korelasyon Analizi

Degiskenler ve Alt Boyutlari

1 2 3 4 5 6 7
(N=907)
1. Mobbing Toplam 1
2 Is .Arkadaslarl Ile 967" 1
Iliskiler
3. Tehdit ve Taciz 835" 7277 1
4. Is ve Kariyer Ile Ilgili 908" 834" 665" 1
Engellemeler
5. Ozel Yasama Miidahale 930" ,878" 7917 818" 1
6. ise Baghlik ,825™ 753 6717 8157 716" 1

sk

7. isgoren Performanst  -3247 -3577 - 1117 -356" -2647 -293"" 1

*:0.01; ": 0.05
Tablo 3 incelendiginde kurulan korelasyon analizi sonuclar1 su sekildedir:

Isgoren performansi ile mobbing toplam (r=-,324; p<0,01), is arkadaslar1 ile
iliskiler (r=-,357; p<0,01), tehdit ve taciz (r=-,111; p<0,05), is ve kariyer ile ilgili
engellemeler (r=-,356; p<0,01), 6zel yasama miidahale (r=-,264; p<0,01) ve ise
baglilik (r=-,293; p<0,01) arasinda negatif yonde anlamli iliski tespit edilmistir. Buna
gore belediye calisanlarinda mobbing diizeyi arttik¢a isgdren performans: diizeyi

diismektedir.
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Tablo 4: Mobbing ve Alt Boyutlar1 Ile Isgoren Performansi Arasindaki Coklu

Regresyon Analizi

Model Standardize Standardize
Edilmemis Katsayilar  Katsayilar
Bagimsiz o
Degisken B Std Hata Beta t degeri p
Sabit 18,259 ,572 31,903 ,000
Mobbing 2,164 236 9,153 000
Toplam
Is Arkadaslar1
o 1 22 4 271
Ile Iliskiler 137 0 A438 6,27 000
Tehdit ve Taciz -,251 ,039 -,326 -6,435 ,000
Is ve Kariyer Ile
Mgili ,169 ,044 ,254 3,840 ,000
Engellemeler
Ozel Yasama
Miidahale -,134 ,001 -,109 -1,471 ,142
Ise Baglilik 147 154 052 957 339
R=,444 R?=0,197; Diizeltilmis R?>=0,193
F=44345 p<0,05 Bagimli degisken = Isgdren Performansi

Tablo 4 incelendiginde kurulan regresyon modelinde bagimsiz degiskenler
olarak mobbing toplam ve alt boyutlarinin bagimli degisken olan isgoren
performansin1 %19,3 oraninda agikladigi bulunmustur. Buna gére mobbing toplam
(p=0,000<0,05), is arkadaglar1 ile iliskiler (p=0,000<0,05), tehdit ve taciz
(p=0,000<0,05) ile is ve kariyer ile ilgili engellemeler (p=0,000<0,05) isgdren

performansi {lizerinde istatistiksel olarak yordayici etki olusturmaktadir.
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4.3. Fark Analizleri

Tablo 5: Cinsiyete Gére Mobbing ve Isgoren Performansi Puanlari

Cinsiyet N Ort. SS t p

Mobbing Toplam Iéfsellr{l 22(7) igg:gg jg:g 9,859 0,002
Gl B
 Tehditve Taciz gadm 210 }282 Zgé 0,633 0426
Is ve Kariyer Ile Ilgili Kadin 240 27,98 10,73 0.551 0.458

Engellemeler Erkek 667 23,75 10,69 ’ ’
Ozel Yasama Miidahale Iéf‘lfe‘lr{‘ 2‘6“7) ﬁ;é 222 8481 0,004
ise Baghlik ey gg ;‘5‘3 2515 0,113
isgﬁren Performansi Iéffelﬁ 22(7) 32;;2 ‘7‘:3(5) 11,640 0,000

Tablo 5 incelendiginde cinsiyet ile mobbing ve isgoren performansi arasinda

anlamli fark tespit edilmistir (p<.05). Tabloya goére mobbing toplam (t=9,859;

p=0,002), 6zel yasama miidahale (t=8,481; p=0,004) ve isgéren performansi
(t=11,640; p=0,000) cinsiyet Tlzerinde

1statistiksel

olarak anlaml

farklilik

olusturmaktadir. Buna gore kadin belediye ¢alisanlarinin mobbing toplam (126,56),

0zel yasama miidahale (13,53) ve isgoren performansi (26,13) puan ortalamalar1, erkek

belediye calisanlarinin mobbing toplam (107,58), 6zel yasama miidahale (11,22) ve

isgoren performansi (24,36) puan ortalamasindan yiiksektir.
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Tablo 6: Medeni Duruma Gore Mobbing ve Isgoren Performansi Puanlari

. Anlamh
Medeni Durum N Ort. ss f p Fark
Evli! 653 105,25 45,67 21
Mobbing Bekar? 208 129,26 47,31
Toplam Bosanmis® 40 14385 4383 20r 0005 e
Dul* 6 127,67 55,65
i Evli! 653 50,33 22,63
Arkadaslari Bekar’ ;208 60,69 2248 ) 306 0,129
fle Hliskiler Bosanmais 40 66,58 20,15
Dul* 6 59,67 24,28
Evli! 653 15,49 8,91
Tehdit ve Bekar? 208 19,47 9,65
Taciz Bosanmis® 40 22,40 9,73 0,061 0,805
Dul* 6 19,83 10,19
is ve Kariyer Evli! 653 23,12 10,70 21
ile Tlgili Bekar® 208 2888 1004 0a0 0hs 3o
Engellemeler Bosanmais 40 32,10 8,80 4>1
Dul* 6 27,17 12,58
Ozel Evli! 653 10,92 5,67
Yasama Bekarz3 208 13,85 5,66 0269 0,604
Miidahale Bosanmais 40 15,83 5,50
Dul* 6 14,17 7,00
Evli! 653 5,39 2,50
. 4 Bekar? 208 6,38 2,56
Ise Baglilik Bosanmis® 40 6.95 2.41 0,244 0,622
Dul* 6 6,83 3,06
Evli! 653 24,64 7,74
Isgoren Bekar? 208 2521 5,68 3>4
Performansi Bosanmis® 40 26,03 548 9,828 0,000 3>1

Dul* 6 24,00 1,41

Tablo 6 incelendiginde medeni durum ile mobbing ve isgdren performansi
arasinda anlamli fark tespit edilmistir (p<.05). Tabloya gére mobbing toplam (f=7,992;
p=0,005), is ve kariyer ile ilgili engellemeler (f=4,035; p=0,045) ve isgéren
performansi (f=9,828; p=0,000) medeni durum iizerinde istatistiksel olarak anlamli
farklilik olusturmaktadir. Elde edilen verilerin dagilimi homojenlik géstermediginden

post hoc analizi olarak “Games Howell” testinden yararlanilmistir.

Tabloya gore mobbinge maruz kalma ile is ve kariyer ile ilgili engellemeler
diizeyi bekar, bosanmis ya da dul olan katilimcilarda evli katilimcilara gore yiiksek
bulunmustur. Bunun yaninda bosanmis katilimcilarin isgéren performansi diizeyleri

de evli ve dul katilimcilardan ytiksektir.
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Tablo 7: Yas Araliklarma Gére Mobbing ve Isgdren Performansi Puanlar

Anlamh
Yas N Ort. SS f p Fark
1828~ 35 109.80 47.66
Mobbing 29-38B 927 11265 4560
Toplam 39.48€ 387 113,15 49,15 ° :
494D 58 11031 50.83
i 1828~ 35 52,03 2433
29.38B 42 2 2261
Arkadaglari 33-4312(3 38; gg’?l 23924 132,941
lle Tligkiler 494D 58 53.62 2418
1828~ 35 1434 740
Tehdit ve 29-38B 427 1640 9.15
Taciz 39-48€ 387 1749 967 2094 099
494D 58 1557 943
s ve Kariver 1828~ 35 2583 1046
S Hgﬂiy 29-38B 927 2491 1060 o
_4RC 5 s
Engelc i 39-48 387 2487 11.09
49+ 58 2397 11,56
el 1828~ 35 1126 545
29388 427 1175  5.69
J?g:ﬁe 39-48C 387 1198 599 228 877
u 49+D 58 11,72 6,50
1828~ 35 634 2.86
o 29-38B 427 567 251
Ise Baghlik 39-48C 387 570 251 22 405
494D 58 543 3,03
1828~ 35 2620 442
Isgoren 29-388 427 25,16 7,24
Performansi 39-48¢ 387 2431 745 1409 239
494D 58 2502 6,54

Tablo 7 incelendiginde yas araliklari ile mobbing ve isgoren performansi

arasinda anlamli fark tespit edilmemistir (p>.05).
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Tablo 8: Egitim Diizeylerine Gére Mobbing ve Isgéren Performans: Puanlar

... Anlamh
Egitim N Ort. SS f p Fark
Lise ve Alt1! 313 125,69 48,43
Mobbing Onlisans? 156 116,60 51,04 4 o0 o0y 1-4p=0.009"
Toplam Lisans® 308 113,14 41,78 > ’ 1-3 p=0.040"
Lisanstistii* 130 104,61 50,68
PR e
nlisans , , 1-4 p=0.001"
/azkﬁ?slfilli? Lisans’ 308 5487 2085 777 00 4b-0011
Lisansiistii* 130 48,38 23,37
Lise ve Alt1! 313 16,71 9,07
Tehdit ve Onlisans? 156 17,51 9,51
Taciz Lisans® 308 15,65 8,81 1646 0,179
Lisanstistii* 130 1842 10,74
is ve Kariyer Li§e ve Altr! 313 22,65 10,84
ile Tlgili Onlisans® 156 2579 11,50 cap g0
Engellemeler .L1sa1}s 4 308 25,19 10,09
Lisansiistii 130 28,34 10,81
e LbeieAlr T30 TIggs 52
nlisans , ’
Jfg:ﬁ;‘i‘e Lisans® 308 1180 550 870 0457
Lisanstistii* 130 13,40 6,12
Lise ve Alt1! 313 5,49 2,52
. g Onlisans? 156 5,90 2,64
Ise Baglilik Lisans® 308 5.64 2.54 0,362 0,780
Lisanstistii* 130 6,07 2,59
Lise ve Alt1! 313 23,69 8,34
Isgoren Onlisans® 156 24,10 8,07
Performansi Lisans® 308 25,82 596 0,264 0,851
Lisanstistii* 130 26,09 5,09

Tablo 8 incelendiginde egitim diizeyi ile mobbing ve iggdéren performansi
arasinda anlamli fark tespit edilmistir (p<.05). Tabloya goére mobbing toplam (f=3,282;
p=0,021) ve is arkadaslar ile iligkiler (f=3,777; p=0,011) egitim seviyeleri {izerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik olusturmaktadir. Elde edilen verilerin dagilimi

homojenlik gosterdiginden post hoc analizi olarak “Tukey” testinden yararlanilmistir.

Tabloya gore lise ve alt1 egitim seviyesine sahip olan belediye c¢alisanlarinda

mobbing yasama diizeyi lisans ve {stli egitim seviyesine sahip belediye
calisanlarindan yiiksek bulunmustur. Benzer bigimde onlisans ve alt1 (lise, ortaokul,
ilkokul) egitim seviyesinde bulunan belediye ¢alisanlarinda is arkadaslar ile iliskiler

konusunda sorunlar yasama lisans ve {istii egitim seviyesindeki ¢alisanlardan yiiksek
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bulunmustur. Egitim seviyesi diistikce mobbinge maruz kalma diizeyi

yiikselmektedir.

Tablo 9: istihdam Bicimine Gére Mobbing ve Isgdren Performansi: Puanlari

Istihdam N Ort. s§ f Anlamh
Fark
Belediye Sirket Isgisil 254 11 1,23 48,24
Mobbi 696 KHK? 474 114,32 47,80 24 9=0.030"
obbing Kamu/Devlet 4D Isci -4 p=0.
Toplam Kadrosu® 41 127,15 48,67 2,777,040 2-4 p=0.050"
MemunSOzlesmell 138 104,91 43,89
Belediye Sirket isgisi' 254 51,87 23,33
is 696 KHK? 474 5433 23,20

Arkadaslari Kamu/DeVletiDisgi 41 59,07 2236 1,650 ,176

soaL . Kadrosu
lle HlSklleI‘ Memur/Sozlesmeli

Memur? 138 51,89 22,09
emur
Belediye Sirket iscisi' 254 17,06 9,18
Tehdit 696 KHK> 474 17,00 9,31
chdit ve Kamu/Devlet 4D Isci
Taciz Kadrosu® 41 20,54 10,40 571 ,634
Memur/Sozlesmeli
o 138 1409 895
Belediye Sirket iscisi' 254 24,90 10,90
Is ve Kariyer 696 KHK® 474 2524 10,74
fle 1lgili Kam“{fzvlet LA 4 2756 10,79 2,092,100
Engellemeler Memuarl/ Srt(i);lesmeli
Memur® 138 22,71 10,97
Belediye Sirket Iscisi'! 254 11,61 5,83
Ozel 696 KHK? 474 12,02 5091
Yasama Kamu/Devlet 43D Isci 41 13,44 5.77 1,264 ’222
Miidahale M Ka/dsr.(.’sil i
emur/Sozlesmeli
Memur® 138 11,07 5,67
Belediye Sirket Iscisi'! 254 5,78 2,61
696 KHK? . 474 5,73 2,59
156 Bagllllk Kamu/Devlet 43D Isci 41 6.54 235 ,867 ’41 1
Kadrosu > ’
Memur/Sozlesmeli
Memur® 138 5,14 2,33
Belediye Sirket iscisi' 254 24,81 7,10
isoi 696 KHK? 474 25,02 7,33 2.4 2=0.028"
sgoren Kamu/Devlet 4D Is¢i -4 p=0.
Performansi Kadrosu 3 41 2507 674 3755 011 5, p=0.030"
Memur/Sozlesmeli
Memur® 138 24,12 7,14

Tablo 9 incelendiginde istihdam bi¢imi ile mobbing ve isgéren performansi

arasinda anlamli fark tespit edilmistir (p<.05). Tabloya gére mobbing toplam (f=2,777;
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p=0,040) ve isgoren performansi (f=3,755; p=0,011) istihdam bigimi {izerinde

istatistiksel olarak anlamli farklilik olusturmaktadir. Elde edilen verilerin dagilimi

homojenlik gostermediginden post hoc analizi olarak “Games Howell” testinden

yararlanilmastir.

Tabloya gére 696 sayili KHK ile Kamu/Devlet 4D Is¢i Kadrosu kadrosunda

bulunan ¢aliganlarda mobbinge maruz kalma diizeyi memur ve sézlesmeli memur olan

calisanlardan yiliksek bulunmustur. Benzer bigimde 696 KHK kadrosunda bulunan

calisanlarda isgoren performansi diizeyi memur ve sozlesmeli memur ile belediye

sirket ig¢isi olan ¢alisanlardan yiiksek bulunmustur.

Tablo 10: Gelir Diizeyine Gére Mobbing ve Isgdren Performansi Puanlar

. Anlamh
Gelir N Ort. ss f p Fark
) Diisiik’ 462 122,38 50,34
Mobbing Orta’ 415 10224 42,01 3,460 0,064
Toplam
Yiiksek® 30 105,40 44,75
Is Diisiik’ 462 57,24 2391
Arkadaslar1 Orta? 415 4924 21,39 0,138 0,710
Ile fliskiler Yiiksek3 30 5443 22,52
. Diisiik! 462 19,10 9,96
Tehdit ve )
Taciz Orta 415 1421 7,69 0,755 0,385
Yiiksek® 30 1520 11,35
Is ve Kariyer Diisiik! 462 26,94 10,90
fle Tlgili Orta? 415 2293 10,26 1,216 0,271
Engellemeler Yiiksek? 30 19,73 11,82
Ozel Diisiik 462 12,96 6,11
Yasama Orta? 415 10,62 528 0372 0,542
Miidahale Yiiksek? 30 11,03 6,15
Diisiik! 462 6,15 2,69
Ise Baglilik Orta? 415 524 229 1811 0,179
Yiiksek® 30 500 294
_— Diisiik! 462 25,03 7,21
Isgoren Orta? 415 2454 728 4,073 0,045 3-2p=0.045'
Performansi
Yiiksek® 30 2577 6,08

Tablo 10 incelendiginde gelir diizeyi ile mobbing ve isgéren performansi

arasinda anlaml fark tespit edilmistir (p<.05). Tabloya gore isgdren performansi

(f=4,073; p=0,045) gelir diizeyi tizerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik

olusturmaktadir. Elde edilen verilerin dagilimi homojenlik gosterdiginden post hoc
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analizi olarak “Tukey” testinden yararlanilmistir. Tabloya gore yiiksek gelir seviyesine

sahip olan belediye ¢alisanlarinda isgdren performansi diizeyi orta gelir diizeyine sahip

belediye ¢alisanlarindan yiiksek bulunmustur.

Tablo 11: Gorev Durumuna Gére Mobbing ve Isgoren Performansi Puanlari

Gorev N Ort. ss f p AELT]I:]I
Miidiir! 45 127,58 43,83
Mobbi Sef/Sorumlu? 85 115,21 53,08
obbing Sorumlu (egitmen,
Toplam mimar, biiro pergoneli, 393 115,65 45,52 1,267 0,206
zabita vb.)
Isei* 384 107,15 48,14
Miidiir' 45 62,89 19,83
Is Sef/Sorumlu? 85 54,71 25,19
Sorumlu (egitmen,
ﬁzkﬁ?;ksilli? mimar, lt))ﬁro %ergoneli, 393 55,54 22,06 1,145 0,253
zabita vb.)
Isei* 384 50,01 23,41
Miidiir! 45 17,67 9,92
Tehdit Sef/Sorumlu? 85 17,02 9,89
chait ve Sorumlu (egitmen,
Taciz mimar, biiro pergoneli, 393 16,22 9,25 e, 0218
zabita vb.)
Isei* 384 17,09 9,27
Miidiir' 45 27,33 11,32
Is ve Kariyer Sef/Sorumlu? 85 2549 11,65
e T1oils Sorumlu (egitmen,
Eng;llfrllleller mimar Eﬁm %ergoneli’ 3932592 10,52 Less 0008
zabita vb.)
Iseit 384 2336 10,80
Miidiir' 45 13,84 5,90
Ozel Sef/Sorumiu’ 85 1224 638
Sorumlu (egitmen,
1\}1?(?2}1;1?6 mimar, biiro pergoneli, 393 12,14 5,82 1,259 0,209
zabita vb.)
Iseit 384 11,18 5,70
Miidiir! 45 5,84 2,68
Sef/Sorumlu? 85 5,75 2,80
i = Sorumlu (egitmen,
Ise Baglilik mimar, biiro pergoneli, 393 5.83 2.51 1,514 0,131
zabita vb.)
Is¢i* 384 5,52 2,54
Miidiir! 45 22,69 7,51
s Sef/Sorumlu? 85 26,27 5,72
sgoren Sorumlu (egitmen,
Performansi mimar, biiro pergoneli, 393 25,51 6,52 1,932 0,054
zabita vb.)
Isci* 384 24,07 7,98

Tablo 11 incelendiginde gorev durumu ile mobbing ve iggéren performansi

arasinda anlamli fark tespit edilmemistir (p>.05).
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Tablo 12: Belediyede Calisma Yilina Gére Mobbing ve Isgéren Performansi Puanlari

Anlamh
Yil N Ort. S f p Fark
1 Yildan az! 40 128,85 47,14
: 1-5 Y2 117 116,86 46,27 1-5 p=0.017"
Mobbing - 3 119,49 4928 2,116 0,044 1-4 p=0.044"
Toplam 6-10 Yil 364 ) , R R p_ :
11-15 Y11¢ 245 104,93 46,20 3-5 p=0.039
16+° 141 100,02 41,65
1 Yildan az! 40 5948 22,10
is 1-5 Y1I? 117 5468 2242
Arkadaslari 6-10 Y1I3 364 57,05 23,81 0,429 0,668
Ile Hiskiler 11-15 Y114 245 49,96 22,98
16+ 141 47,72 19,97
1 Yildan az' 40 19,00 9,72
1-5 Y112 117 1726 9,54
Tehdit ve 3
Taciz 6-10 Yil 364 17,94 9,69 1,232 0,219
11-15 Y11* 245 1556 897
16+ 141 14,57 8723
1 Yildan az' 40 2945 9383
Is ve Kariyer 1-5 Y11 117 26,52 10,13 1-5 p=0.008"
Ile Tigili 6-10 Y1I° 364 2594 11,05 2,857 0,024 2-5p=0.012"
Engellemeler 11-15 Yi1¢ 245 23,14 10,82 3-5 p=0.041"
16+° 141 22,43 10,36
1 Yildan az! 40 1450 5,45
Ozel 1-5 Y1I? 117 12,21 5,46
Yasama 6-10 Y1I° 364 12,70 6,11 1232 0,219
Miidahale 11-15 Yul* 245 1099 575
16+ 141 9,96 5,07
1 Yildan az' 40 6,43 2,87
1-5 Y112 117 6,18 245
Ise Baglilik 6-10 Y113 364 587 249 1352 0,177
11-15 Y11 245 5,28 2,70
16+ 141 5,35 2,36
1 Yildan az! 40 24,28 4,70
o 1-5 Y112 117 2595 6,76 )
Pe?fﬁl‘flrj:m 610YIP 364 2533 669 2345 0038 2 gzg:ggg*
11-15 Y11* 245 24,51 7,60
16+3 141 23,33 8,46

Tablo 12 incelendiginde belediyede calisma siiresi ile mobbing ve isgoren

performansi arasinda anlamli fark tespit edilmistir (p<.05). Tabloya gére mobbing

toplam (f=2,116; p=0,044), is ve kariyer ile ilgili engellemeler (f=2,857; p=0,024) ve
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isgoren performansi (f=2,345; p=0,038) belediyede c¢alisma siiresi iizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik olusturmaktadir. Elde edilen verilerin dagilimi

homojenlik gosterdiginden post hoc analizi olarak “Tukey” testinden yararlanilmistir.

Tabloya gore 1 yildan az belediyede calisma siiresine sahip katilimcilarda
mobbinge ugrama diizeyi 11 yil ve iizeri belediyede caligma siiresine sahip
katilimcilardan yiiksek bulunmustur. Benzer bigimde 6-10 yil arasi ¢alisma siiresine
sahip katilimcilarda da mobbinge maruz kalma 16 yil ve {izeri caligma siiresine sahip
katilimcilardan yiiksek bulunmustur. Bunun yaninda 10 yil ve altinda belediyede
caligma siiresine sahip katilimcilarda is ve kariyer ile ilgili engeller diizeyi 16 yil ve
tizeri belediyede g¢alisma siiresine sahip katilimcilardan yiiksek bulunmustur. Son
olarak 1-10 yil aras1 caligma siiresine sahip katilimcilarda isgoren performansi diizeyi

16 yil ve tizeri ¢aligsma siiresine sahip katilimcilardan yiiksek oldugu saptanmistir.
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Tablo 13: Calisilan Bolgeye Gére Mobbing ve Isgoren Performansi Puanlar

.. Anlamh
Bolge N Ort. ss f p Fark
Marmara! 599 107,15 45,39
I¢ Anadolu® 77 126,40 48,75
Akdeniz? 50 129,24 50,50
Mobbing : 11576 5193 1,617 0,053
Toplam Ege 42 ’ ’ ) )
Karadeniz® 35 110,91 42,46
Dogu Anadolu® 49 125,24 44,38
Giiney Dogu’ 55 12496 57,69
Marmara! 599 51,07 22,13
I¢ Anadolu? 77 59,08 23,60
Is Akdeniz? 50 62,28 24,90
Arkadaglari Ege* 42 5560 23,12 1,204 0,069
Ile Iligkiler Karadeniz® 35 52,97 21,02
Dogu Anadolu® 49 5837 2235
Giiney Dogu’ 55 58,27 28,13
Marmara' 599 15,61 9,08
I¢ Anadolu? 77 20,05 9,79
. Akdeniz? 50 18,78 9,78
Tehdit ve Ege* 4 1760 10,03 1108 0,079
Taciz gc 2 ’ > )
Karadeniz® 35 16,69 7,35
Dogu Anadolu® 49 1822 8,24
Giiney Dogu’ 55 20,47 10,50
Marmara! 599 23,77 10,64
I¢ Anadolu® 77 27,81 10,90
Is ve Kariyer Akdeniz’ 50 28,00 11,55
Ile Tigili Ege’ 42 2467 11,68 0691 0409
Engellemeler Karadeniz’ 35 24,29 10,02
Dogu Anadolu® 49 29,00 847
Giiney Dogu’ 55 26,71 12,28
Marmara! 599 11,21 5,68
I¢ Anadolu® 77 12,94 586
Ozel Akdeniz? 50 14,06 6,14
Yasama Ege4 42 12,14 5,79 0,329 0,297
Miidahale Karadeniz’ 35 11,43 4,95
Dogu Anadolu® 49 13,39 599
Giiney Dogu’ 55 13,55 6,88
Marmara' 599 548 2,49
; o I¢ Anadolu® 77 6,53 2,69
Ise Baglilik Akdeniz? 50 6.12 2.60 0,439 0,297
Ege* 4 576 3,08

53



Karadeniz’ 35 554 224
Dogu Anadolu® 49 6,27 1,99
Giiney Dogu’ 55 596 3,02

Marmara! 599 24,64 7,31
I¢c Anadolu? 77 26,40 4,65
fsot Akdeniz? 50 24,50 8,53
o Ege’ 42 2576 690 1481 0,059

Performansi
Karadeniz’ 35 2531 7,69

Dogu Anadolu® 49 25,76 6,48
Giiney Dogu’ 55 23,13 8,00

Tablo 13 incelendiginde yasanilan bolge durumu ile mobbing ve isgdren

performansi arasinda anlaml fark tespit edilmemistir (p>.05).
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5.SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmada yerel yoOnetimlerde siyasi degisimin mobbing ve ¢alisan
performans1 iizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu amag
dogrultusunda arastirmanin bu bdliimiinde elde edilen sonuglar ve bu sonuglara

yonelik onerilerde bulunulmustur.

Arastirmada isgdren performansi ile mobbing toplam, is arkadaslari ile
iliskiler, tehdit ve taciz, is ve kariyer ile ilgili engellemeler, 6zel yasama miidahale ve
ise baglilik arasinda negatif yonde anlamli iligki tespit edilmistir. Buna gore belediye
calisanlarinda mobbinge maruz kalma diizeyi arttik¢a isgdren perfornansi diizeyi
diismektedir. Calis Duman ve Akdemir (2016) tarafindan 460 miisteri temsilcisi
lizerinde yaptiklar1 arastirmada da mobbinge ugrama diizeyi arttikca isgoren
performanslarmin diistiigli bulunmustur. Benzer bigimde Erdirencelebi ve Yazgan
(2017) tarafindan Konya Sanayi Odasi’na kayitli, gida sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerde gorevli 417 birey iizerinde yapilan arastirmada da isgoren performanst ile
mobbing arasinda negatif yonde iliski oldugu bildirilmistir. Ilgili literatiir
incelendiginde mobbinge maruz kalma ile igsgéren performansi arasinda negatif yonde
iliski oldugunu ortaya koyan arastirmalara rastlanilmistir (Oztoprak, 2023; Bediik ve
Ata, 2019; Uysal, 2016).

Arastirmada belediye c¢alisanlarinda mobbing ile isgbéren performansi
arasindaki negatif yonde anlamli iligkinin tespit edilmesi, mobbingin c¢alisanlarin
psikolojik ve fiziksel sagligi {izerinde olumsuz etkilerinin bulunmasindan
kaynaklanmaktadir. Mobbing, calisma ortaminda siirekli ve sistematik olarak
uygulanan psikolojik siddet, taciz, asagilama ve dislama davranislaridir. Bu tiir
davraniglar, iggorenlerin motivasyonunu ve is doyumunu azaltarak verimliliklerini
olumsuz yonde etkileyebilir. Mobbinge maruz kalan calisanlar siirekli bir stres ve
kaygi altinda g¢alisirlar, bu durum ise isgdrenlerin konsantrasyonunu ve dikkatini
olumsuz etkileyerek gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmelerini zorlastirabilir.
Ayrica, is yerinde maruz kalinan mobbing, ¢alisanlarin motivasyonunu ciddi sekilde
disiiriir. Kendisini degersiz ve yetersiz hisseden isgoren, isine olan bagliligin ve is
yapma istegini kaybedebilir. Mobbing ayni zamanda uzun vadede psikolojik ve
fiziksel saglik sorunlarina yol acabilir. Depresyon, anksiyete, uyku bozukluklar1 ve

hatta kardiyovaskiiler problemler, mobbing magdurlar1 arasinda sik¢a goriilen
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sorunlardir. Bu saglik problemleri de isgdrenin performansini dogrudan etkileyerek is
verimliliginin diismesine neden olur. Dolayisiyla, mobbingin artmasi, isgdren

performansinin azalmasina yol agmaktadir.

Calismada kadin belediye calisanlarinin mobbing toplam, 6zel yasama
miidahale ve isgbren performansi puan ortalamalari, erkek belediye calisanlardan
yiiksek bulunmustur. Bulut ve Goktiirk (2012) tarafindan belediye ¢alisanlar1 tizerinde
yaptig1 arastirmada da kadin calisanlarin psikolojik tacize ugrama diizeylerinin
erkeklerden yiiksek oldugu bulunmustur. Kizanlikli ve Kog¢ (2017) tarafindan otel
isletmelerinde calisan bireyler lizerinde yaptiklar1 arastirmada da kadin ¢alisanlarda
mobbinge maruz kalma erkek calisanlardan yiiksek bulunurken, erkek c¢alisanlarin
isgéren performansi diizeyleri ise kadinlardan yiiksek bulunmustur. Aksehir
Belediyesi biinyesinde bulunan 16 miidiirliikte calisan 16 miidiir 16 sef ve 78
memurdan olusan toplam 110 personelin katildigi bir arastirmada ise erkek
calisanlarda mobbinge maruz kalma kadinlardan yiiksek bulunmustur (Cégenli ve
Karadas, 2019). Oztoprak (2023) tarafindan 479 kadin iizerinde yaptig1 arastirmada da
mobbinge maruz kalan kadinlarda isgéren performansi diizeyi mobbinge maruz
kalmamis kadinlarin isgoren performanslarindan diisiik bulunmustur. Santas ve
arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilan arastirmada ise erkek calisanlarin isgoren
performansi diizeyleri kadinlardan yiiksek bulunmustur. Sarici (2018) tarafindan
Istanbul ili Esenyurt ilgesinde 2017-2018 yilinda belediyenin cesitli kadrolarinda
gorevli 446 birey lizerinde yaptig1 arastirmada ise cinsiyete gore isgdren performansi

arasinda anlamli farklilik bulmamastir.

Kadin belediye calisanlarinin mobbing, 6zel yasama miidahale ve iggdren
performansi puanlarinin erkeklerden yliksek bulunmasi, toplumsal cinsiyet rollerinin
ve is yerindeki esitsizliklerin bir sonucu olabilir. Kadinlar genellikle is yerinde daha
fazla mobbinge maruz kalmakta ve evde de ek sorumluluklar iistlenmektedir. Bu
durum, i ve Ozel yasam dengesini zorlagtirarak stres diizeylerini artirabilir ve
performanslarini olumsuz etkileyebilir. Ayrica, kadinlarin kendilerini kanitlama
baskisi, is yiiklerini artirarak mobbing algilarim1 ve 6zel yasama miidahale hissini

artirabilir.

Arastirmada bekar ya da ayrilmis belediye calisanlarinin mobbinge maruz

kalma diizeyi ile isgdren performansi puan ortalamalari, evli belediye ¢alisanlarindan
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yiikksek bulunmustur. Yildirnm (2018) tarafindan yapilan bir arastirmada bekar
calisanlarda yildirmaya maruz kalma evli calisanlardan yiiksek bulunmustur. Calis
Duman ve Akdemir (2016) ile Cogenli ve Karadas (2019) tarafindan yapilan
arastirmalarda da bekar bireylerde mobbinge maruz kalma evli bireylerden yiiksek
bulunmustur. Santas ve arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilan arastirmada bekar
katilimcilarin igsgdren performansi diizeyleri evli katilimcilardan yiiksek bulunmustur.
Erdirencelebi ve Yazgan (2017) tarafindan yapilan arastirmada ise evli bireylerin
mobbinge maruz kalma diizeyleri yiiksek bulunurken bekar bireylerde ise isgoren

performanslari daha yiiksek bulunmustur.

Bekar ya da ayrilmis belediye ¢alisanlarinin mobbinge maruz kalma diizeyi ve
isgéren performansi puanlarinin evli calisanlardan yiiksek olmasinin nedeni, evli
calisanlarin genellikle daha giiglii sosyal destek sistemlerine sahip olmalaridir.
Eslerinden aldiklar1 duygusal destek, stres ve mobbingle basa c¢ikmalarmi
kolaylastirabilir. Bekar veya ayrilmis ¢alisanlar ise bu tiir destekten yoksun olabilir ve
is yerinde daha izole hissedebilirler, bu da mobbinge daha ac¢ik hale gelmelerine ve

performanslariin diismesine yol agabilir.

Calismada egitim seviyesi diistiikce mobbinge maruz kalma diizeyinin
yiikseldigi tespit edilmistir. Calis Duman ve Akdemir (2016) tarafindan yapilan
arastirmada da ortaokul mezunu katilimcilarin mobbinge maruz kalma diizeyi
tiniversite mezunu bireylerden yiiksek bulunmustur. Benzer bicimde Bediik ve Ata’nin
(2019) yaptig1 arastirmada da lise ve ortaokul egitim seviyesine sahip ¢alisanlarda
mobbinge maruz kalma lisans ve iistii egitim seviyesine sahip katilimcilardan yiiksek
bulunmustur. Tlgili literatiir incelendiginde egitim seviyesi ile mobbinge maruz kalma
arasinda negatif yonde iliski oldugunu ortaya koyan arastirmalara rastlanilmistir
(Erdirencelebi ve Yazgan, 2017; Uysal, 2016; Bulut ve Goktiirk, 2012). Arastirma
bulgumuzdan farkli olarak Oztoprak (2023) tarafindan yapilan arastirmada ise lisans
egitim seviyesine sahip bireylerde mobbinge maruz kalma dnlisans egitim seviyesine

sahip bireylerden yiiksek bulunmustur.

Calismada egitim seviyesi diistiikce mobbinge maruz kalma diizeyinin
yiikseldigi tespit edilmistir. Bunun nedeni, diisiik egitim seviyesindeki bireylerin
genellikle daha diisiik statiilii ve korumasiz pozisyonlarda c¢aligmalar1 olabilir. Bu

pozisyonlarda c¢alisanlar, haklarimi savunma konusunda daha az bilgiye sahip
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olabilirler ve sosyal destek aglar1 zayif olabilir. Ayrica, diisiik egitim seviyesine sahip
calisanlar kendine giiven ve 6z saygi eksikligi yasayabilirler, bu da onlar1 mobbinge

kars1 daha hassas hale getirebilir.

Arastirmada yiiksek gelir seviyesine sahip olan belediye calisanlarinda isgéren
performans1 diizeyi orta gelir diizeyine sahip belediye c¢alisanlarindan yiiksek
bulunmustur. Santas ve arkadaslar1 (2018) ile Aktas ve Akdemir (2019) tarafindan
yapilan arastirmalarda gelir diizeyi arttikga isgoren performansinin arttigi
bildirilmistir. Ilgili literatiir incelendiginde gelir diizeyi ile isgdéren performansi
arasinda dogrusal yonde iliski oldugunu ortaya koyan arastirmalara rastlanilmistir

(Ipcioglu ve Okmen, 2021; Kir, 2018; Demerouti vd., 2014).

Aragtirmada yiiksek gelir seviyesine sahip belediye ¢alisanlarinin
performansinin daha yiiksek bulunmasinin nedeni, maddi giivence sayesinde islerine
daha fazla odaklanabilmeleridir. Yiiksek gelir, daha iyi ¢aligma kosullari, egitim ve
gelisim firsatlarina erisim saglar, bu da performanst artirir. Ayrica, maddi gilivence, is

disindaki stres seviyesini azaltarak isteki verimliligi olumlu etkiler.

Arastirmada ¢alisma siiresi arttikca mobbinge maruz kalma ve isgdren
performansi diizeylerinin diistiigli bulunmustur. Uysal’in (2016) yaptig1 arastirmada
da meslekte ¢aligma siiresi 5 yilin altinda olan bireylerde mobbinge maruz kalma 15
yil ve iizeri tecriibeye sahip bireylerden yiiksek bulunmustur. Benzer bigimde
Erdirencelebi ve Yazgan’in (2017) yaptig1 arastirmada da meslege yeni baslayan
bireylerin mobbinge maruz kalma diizeyleri yiiksek oldugu saptanmistir. Aktas ve
Akdemir (2019) tarafindan yapilan aragtirmada meslege yeni baslayan (1 yil ve alt1)
calisanlarda performans diizeyi 6-9 yil ile 15-19 yil arasi tecriibeye sahip bireylerden
yiiksek bulunmustur. Elde edilen bulgularin literatiirle uyumlu ve tutarli oldugu

saptanmistir.

(Calismada caligma siiresi arttikca mobbinge maruz kalma diizeyinin artmasinin
ve isgdren performansinin diismesinin nedeni, uzun siireli ¢alismanin c¢alisanlarda
tilkkenmislik ve i3 doyumsuzluguna yol agmasi olabilir. Bu durum, stres seviyelerini
artirarak performansi diistirebilir ve ¢alisanlart mobbinge kars1 daha savunmasiz hale
getirebilir. Ayrica, uzun siire ayni is yerinde ¢caligmak monotonlagmaya ve motivasyon

kaybina neden olabilir.
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Arastirmada 696 KHK Kadro ile ¢alisanlarin mobbinge maruz kalma diizeyinin
yiksek olma nedeni, ayni isi yapan diger calisanlarla esit haklara sahip
olmamalarindan, kariyerde yiikselme haklarmin sinirli olmasindan ve genel olarak
kadro igerigindeki 6zliikk haklarinin yetersizliginden kaynaklanabilir. Belediyelerde,
696 sayili KHK kapsamindaki kadroda; memur sicil numarasi, kidem farki, egitim
farki, meslek kodu, imza yetkisi, becayis, tayin hakki, huzur hakki, ayni isi yapanlarla
ticret esitligi, sosyal denge tazminat1 ve 40 saat ¢alisma gibi 6zliikk haklarinin ¢cogu ve
1§ giivencesi bulunmamaktadir. Bu kadro tiirlinde ¢alisan 6zliik haklarinin kurum

inisiyatifine birakilmasi is barisinin bozularak mobbingin artmasinin nedeni olabilir.
Arastirmada ulasilan sonuglari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

e Mobbing Olgegi icin en kiiciik deger 38, en biiyiik deger 190°dir. Olgegin
toplam ortalamasi 112,60+47,53 oldugu bulunmustur.

e Isgoren Performans: Olgegi igin en kiiciik deger 6, en biiyiik deger 30’dur.
Olgegin toplam ortalamas1 24,83+7,21 oldugu bulunmustur.

e Arastirmada 696 sayili KHK ile Kamu/Devlet 4D Is¢i kadrosunda bulunan
calisanlarda mobbinge maruz kalma diizeyi memur ve sézlesmeli memur olan
calisanlardan yiiksek bulunmustur. Benzer bigimde 696 KHK kadrosunda
bulunan ¢alisanlarda isgdren performansi diizeyi memur ve sdzlesmeli memur
ile belediye sirket is¢isi olan ¢alisanlardan yiiksek bulunmustur.

e Arastirmada belediye calisanlarinda mobbinge maruz kalma diizeyi arttik¢a
isgdren performansi diizeyi diismektedir.

e (alismada kadin belediye calisanlarinin mobbinge maruz kalma ve iggéren
performansi diizeyleri, erkek belediye ¢aliganlardan yiiksek bulunmustur.

e Arastirmada bekar ya da ayrilmis belediye calisanlarinin mobbinge maruz
kalma ve iggoren performansi diizeyleri, evli belediye calisanlarindan yiiksek
bulunmustur.

e (Caligmada egitim seviyesi diistikce mobbinge maruz kalma diizeyinin
yiikseldigi tespit edilmistir.

e Aragtirmada yiiksek gelir seviyesine sahip olan belediye calisanlarinda isgdren
performansi diizeyi orta gelir diizeyine sahip belediye ¢alisanlarindan yiiksek

bulunmustur.
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Calismada calisma siiresi arttikga mobbinge maruz kalma ve isgdren
performansi diizeylerinin diistiigii bulunmustur.
Arastirmada gdrev durumu, yas ve yasanilan bolge degiskenleri bakimindan

anlaml farklilik saptanmamustir.
Arastirmada ulasilan sonuglar kapsaminda su 6nerilerde bulunulmustur:

Yerel Yonetimler, siyasi degisimlere kars1 proaktif bir yaklasim benimsenmeli
ve planli degisim yonetimi stratejileri gelistirmelidir. Planli degisim yonetimi
kapsaminda, degisimin nedenleri, hedefleri ve etkileri ¢alisanlarla
paylasilmali, degisim siireci adim adim planlanmali ve uygulanmalidir. Hizli
karar alma ve kriz yonetimi becerileri artirilmali, degisim siireclerinde
calisanlarin destegi ve katilimi saglanmalidir.

Yerel yonetimlerde adil ve seffaf bir yonetisim modeli benimsenmelidir. Ise
alim ve gorevde yiikselme siireglerinde adil ve objektif bir yaklagim
benimsenerek kayirmaciliktan uzak, liyakat esasli uygulamalarin yapilmasi
calisanin adalet duygusunu ve performansim artirabilir. Boylelikle Isyerine
uyum saglanmasi kolaylagabilir, mobbinge maruz kalma riski azalabilir.
Yoneticiler, mobbinge kars1t sifir tolerans politikalarin1 benimsemeli ve
sikayetleri ciddiye alarak mobbing uygulayicilarina yasal yaptirimlar
uygulamalidir.

Toplu is sozlesmelerinde mobbing vakarinin yasanmamasi i¢in Onleyici
hiikiimler artirabilir. Sendikalarin denetim ve kontrol mekanizmasi ¢alismasi,
calisandan yana politika benimsemesi mobbingi en aza indirebilir.

Mobbing vakalarinin yliksekligi, kurum i¢i egitim ve farkindalk
programlarinin eksikligine isaret edebilir. Bu nedenle, diizenli araliklarla
mobbing farkindalik, catigma ydnetimi ve iletisim becerileri konusunda
egitimler ve seminerler diizenlenebilir. Bu programlar, tiim c¢alisanlarin
mobbingin tanimini, sonuglarint ve nasil Onlenebilecegini anlamalarina
yardimci olabilir.

Kamu kurumlarinda, 6zellikle belediyelerde, kadin ¢alisanlarin liyakat esasiyla
yoneticilik pozisyonlarma getirilmesi ve bu siirecte rakipleri araciligiyla
karsilasabilecekleri itibarsizlagtirma gibi engellenmelerin Oniine gegilmesi

gerekmektedir. Bu amagcla, liyakat sahibi kadin calisanlarin objektif kriterler
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dogrultusunda degerlendirilmesi ve secilmeleri desteklenmelidir. Ayrica,
kadin yoneticilere yonelik mobbing ve diger engelleyici davraniglarla
miicadele i¢in kurumsal net 6nlemler alinmali, bu tiir vakalarin 6nlenmesi i¢in
egitim ve farkindalik ¢caligmalar1 artirilmalidir. Bu sayede, kadinlarin igyerinde
esit firsatlara sahip olmalart ve yeteneklerinin tam anlamiyla
degerlendirilebilmesi saglanacaktir.

e Daha diisiik egitim seviyesine ve gelir diizeyine sahip olan ¢alisanlara yonelik
ek destek ve egitim programlari olusturulabilir. Bu ¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirmeye ve mobbinge karst daha direngli hale gelmelerine yardimci
olabilir.

e (Calisma siiresi ve is yiikiiniin azaltilmasi veya daha etkin bir sekilde
yonetilmesi i¢in Onlemler alinabilir. Daha iyi is-yasam dengesi saglanarak
calisanlarin stres diizeyi azaltilabilir ve mobbinge maruz kalma riski
azaltilabilir.

e Pozitif bir 1s yeri kiiltiiri olusturulmali ve etkili i¢ iletisim saglanmalidir.
fletisim ve geri bildirim mekanizmalar1 etkin bir sekilde kullanilmalidir.
Calisanlarin sorunlarini, 6nerilerini ve sikayetlerini rahatlikla iletebilecekleri
platformlar olusturulmalidir. Bu mekanizmalar, {ist yonetimin calisanlarla
dogrudan etkilesimde bulunmasini saglayarak sorunlarin daha hizli ve etkili bir
sekilde ¢oziilmesine yardimci olabilir.

e Arastirma neticesinde, gelecekte yapilacak g¢alismalarda mobbing algisinin
altinda yatan sebeplerin, mobbing ile kayirmacilik arasindaki iliskinin
incelenmesinin literatiire onemli katki saglayacagi ongoriilmektedir. Bu 6neri
dogrultusunda gerceklestirilecek caligmalar, mobbing ve kayirmacilik
konularinda kapsamli bir anlayis saglayacak ve is yerinde adalet ve esitligi

destekleyecek politikalarin gelistirilmesine katkida bulunacaktir.

Bu aragtirmanin sonunda, politika yapicilara ve yerel yonetimlerde gorevli
yoneticilere degisim siirecinde mobbingi en aza indirmeye ve siirecinin pozitif yonde

ilerlemesine yonelik su stratejiler onerilmistir:

e Mobbingin Onlenmesi ve isgoren performansinin yiikselmesinde en temel
unsur; yerel yonetimlerde ayni isi yapan, ayni nitelikte ¢alisanlarin cesitli

istihdam tiirleriyle gérevlendirilmesinin 6ntline gecilmesidir. Yerel Yonetimler
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caligma kanunu kapsamlica diizenlenerek kamu ¢aligsma kosullarini diizenleyen
kanunlar, tiim belediye c¢alisanlar1 i¢in de gegerli olmali ve esit sartlar
saglanmalidir. Bu diizenlemeler, is barisini ve ¢alisan verimliligini artiracak;
mobbingin Oniine gegecektir.

Mobbing farkindalifin1 ve caydiriciligini artirmak amaciyla mobbing konulu
ilgili hukuki maddeleri ve 6nlemleri igeren genelgeler kamu kurumlarina,
belediyelere tiim personele duyurulacak sekilde ulastirilmali. Kamu spotlari
hazirlanmali, wulusal televizyon kanallarinda, radyolarda ve dijital
platformlarda yayimlanmalidir.

Mobbing uygulayan kisilere yonelik hukuki yaptirimlarin caydirici olmasi igin
mevcut yasal diizenlemeler gézden gecirilmeli ve gerekli goriilmesi halinde
yaptinmlar artirilmahdir. Is Kanunu ve Tiirk Ceza Kanunu’nda mobbingin
acik¢a tanimlanmasi ve cezalandirilmasi ile ilgili maddeler eklenmelidir.
Siyasi degisim sonrasi belediyelerde etkili bir degisim siireci yonetimi i¢in,
degisime direnenler ile degisimi destekleyenlerin bilgi ve deneyimlerinin
onemsendigi ve bu iki grubun arasinda ayrim yapilmadigi bir giiven ortami
olusturulmalidir. Bu baglamda, degisime direnenlerin de dahil oldugu, bir
degisim yonetim birimi kurulmasi gerekmektedir. Bu birim degisime ihtiyag
duyulan Oncelikli alanlar1 belirleyerek paydaslarin siirece katilimiyla
stratejilerini belirlemelidir.

Degisim siireglerinde etkili iletisim ve liderlik kritik 6neme sahiptir. Degisim
liderleri, degisim siirecini yoOnetirken acgik ve siirekli iletisim saglamali,
calisanlarin endiselerini dinlemeli ve desteklemelidir. Degisim liderleri,
caligsanlar1 motive edici ve ilham verici bir yaklasim benimsemeli, degisimin
olumlu yonlerini vurgulamali ve calisanlarin degisime uyum saglamalarina
yardimec1 olmalidir. Calisanlarin degisimi desteklemesi ve siirece dahil
edilmesi mobbing algisin1 ortadan kaldiracaktir.

Degisim etkileri ve sonuclari degerlendirilmelidir. Degisim sonrasi
degerlendirme ve geri bildirim mekanizmalar1 olusturulmali, c¢alisanlarin
goriigleri alinmali ve degisim siirecinin iyilestirilmesine yonelik aksiyonlar
belirlenmelidir.

Kurum i¢inde mobbing vakalarini izlemek ve raporlamak icin etkili denetim

thbar mekanizmalar1 olusturularak, calisanlarin  mobbing vakalarini
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bildirebilecekleri giivenli bir platform saglanabilir. Ihbarm titizlikle
incelenmesi ve gerekli hukuki islemlerin hizla baslatilmasi temin edilmelidir.
Bu sistem, anonim geri bildirimler ve diizenli anketlerle mobbing vakalarini
tespit etmeye ve c¢oziimlemeye yonelik olmalidir. Boylelikle calisanlarin
memnuniyet diizeylerini ve igyerindeki sorunlar1 daha etkili bir sekilde
belirleyebilir ve ¢6ziim odakl stratejiler gelistirilebilir.

Degisim siireglerine uyum saglamak i¢in ¢alisanlara yonelik degisim egitimleri
ve gelisim programlart diizenlenmelidir. Egitim programlari, calisanlarin
degisime olan direnglerini azaltmali, yeni beceriler kazanmalarin1 ve degisim
sirecine katkida bulunmalarini saglamalidir.

Mobbinge maruz kalan calisanlara psikolojik ve hukuki destek saglayan
politikalar yapilmali. Mobbingin hukuki boyutunu anlatan, caydirict
farkindalik ¢aligmalar1 kamuda yayginlastiriimalidir.

Deneyimli ¢alisanlarin yeni ¢alisanlara rehberlik etmesini saglayacak
mentorluk programlari planlanmalidir. Bu programlar ile yeni ¢alisanlarin
igyerine uyum siireci desteklenebilir ve igyeri kiiltiiri hakkinda daha iyi bilgi
sahibi olmalar1 saglanabilir.

Kadin ¢alisanlarin ve bekar, bosanmis veya esi vefat etmis c¢alisanlarin
mobbinge maruz kalma oranlarmin yiiksek oldugu géz 6niinde bulundurularak,
toplumsal cinsiyet esitligi ve ¢esitlilik politikalar1 olusturarak, kadinlarin ve
azinliklarin igyerinde esit firsatlara sahip olmalarini saglayabilir bu ¢aligsanlara
yonelik 6zel destek programlari ve politikalar1 gelistirilebilir. Kadinlarin
igyerinde daha giivenli ve destekleyici bir ortamda ¢aligmalar1 saglanmalidir.
Calisanlarin egitim ve kariyer gelisimi yasal diizenlemelerle desteklenmelidir.
Universiteler ve diger kurumlarla isbirligi yapilarak mesleki egitim
programlar1 ve kariyer planlama hizmetleri sunularak ¢alisanlarin mobbinge

maruz kalma oranlar1 azaltilabilir, performanslar yiikseltilebilir.
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EKLER
Ek 1: Ol¢ek Kullanim izinleri

Re: isgéren Performans Olcedi Kullanim izni

Evrim Erdogan < >

12.02.2024 Sal 11:28

Kime:FERYAL CIMSIT < >

Merhaba, olgedi biz gelistirmedik ancak Turkge'ye adapte etik. Turkce'ye adapte ettigimiz ve
kullandigimiz halini tabi ki kullanabilirsiniz.

iyi calismalar dilerim

iPhone'umdan gonderildi

FERYAL CIMSIT < > sunlar yazdi (12 Mar 2024 OO 8:26):

Evrim Hocam Merhaba,

Istanbul Esenyurt Universitesi Yonetim ve Organizasyon Programi Tezli Yiiksek
Lisans ogrencisiyim. Bu yil yapmay planladigim “Yerel Yonetimlerde Siyasi
Degisimin Mobbing ve Galisan Performansi Uzerine Etkisi ile Onleme Stratejileri:
Belediye Galiganlar Uzerine Bir Aragtirma” ¢aligmam kapsaminda sizlerin de izni
olursa geligtirmis oldugunuz “iggéren Performans Olgegdi'ni kullanmak isterim.
Kararinizi bilylik bir hissiyatla bekleyecegim. lyi giinler, iyi calismalar dilerim.

Saygilarimla

Feryal CIMSIT

Re: Mobbing Ol¢edi Hakkinda

Emine Ozmete < >
20.02.2024 sal 18:27

Kime:FERYAL CIMSIT < »
Degerli Feryal Cimgit,

“Yerel Yéne_timlerde Siyasi Degisimin Mobbing Uzerine Etkisi Ve Onleme Stratejileri: Belediye
Calisanlar Uzerine Bir Arastirma” konulu yuksek lisans tezinizde Mobbing Olgegi Turkge Formunu
etik ilkeler dogrultusunda alintilayarak kullanabilirsiniz.

Basanlar dilerim
Prof. Dr. Emine OZMETE

Ankara Universitesi Saglik Bilimleri Fakiltesi Dekani
Yaghlik Galigmalan Uygulama ve Arastirma Merkezi (YASAM) Midiri

On Tuesday, February 20, 2024 at 02:39:37 PM GMT+3, FERYAL CIMSIT < > wrate:

Emine Hocam Merhaba,

Istanbul Esenyurt Universitesi Yénetim ve Organizasyon Tezli Yiiksek Lisans é@rencisiyim. Bu yil yapmay:

planladigim “Yerel Yanetimlerde Siyasi Degisimin Mobbing Uzerine Etkisi Ve Onleme Stratejileri: Belediye

3al|$a_nla_ar| Uzerine Bir Aragtirma” ¢aligmam kapsaminda sizlerin de izni olursa gelistirmis oldugunuz “Mobbing
Icegi'ni kullanmak isterim. Kararinizi biyik bir hissiyatla bekleyecedim. lyi glinler, ivi calismalar dilerim.

Saygilanmia

Feryal CIMSIT
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Ek 2: Anket Formlari

DEMOGRAFIK BiLGIi FORMU

1. Yas.: ()18-28 yas ()29-38 yas ()39-48 Yas ()49 ve lizeri

2. Cinsiyet: Kadin () Erkek ()

3. Egitim Diizeyi:

Okur yazar ()

[lkokul/Ortaokul ()

Lise ()

On Lisans ()

Lisans ()

Yiiksek Lisans ()

Doktora ()

4. Medeni Durum: Evli () Bekar () Ayrilmis ()
5. Suan Cahisilan Kurumda Calhisma Siiresi:

e ()1 yldanaz
e ()I-5

e ()6-10

e ()I11-15

e ()l6+

6. Istihdam Biciminiz:

e () Memur

e () Sozlesmeli Memur

e () Kamu/Devlet/4Dls¢i Kadrosu

e () 696 KHK Belediye Sirket Iscisi
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Dul ()



() Belediye Sirket Iscisi
() Hizmet Alim

7. Aylik Geliriniz: Distik () Orta ()

8. Goreviniz:

Baskan Yardimcisi ()
Miidiir ()
Sef/Sorumlu ()
Memur ()

Isci ()

9. Yasamlan Bolge:

Marmara ()

Akdeniz ()

Karadeniz ()

Ege ()

I¢c Anadolu ()

Dogu Anadolu ()
Gilineydogu Anadolu ()
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ISGOREN PERFORMANSI OLCEGI

Liitfen asagidaki ifadelere, size en uygun olacak sekilde yanit veriniz. Yanit verirken

tamamen katiliyorum=5"ten, tamamen katilmiyorum=1 olacak sekilde siralayiiz.

No | Maddeler 1 2 3 4 5
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulagtifimdan eminim.

4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde
¢Oziim iiretirim.

5 Isimle ilgili konularda kendimi siirekli
gelistiririm.

6 Is performansimin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum.
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MOBBING OLCEGI

Olcek maddeleri 1

e

1. I5 arkadaglanm ben yokmusum gibi davramriar

2. I5 arkadaslanm benimle yuksek ses tonuyla
konusuriar.

3. I5arkadaslanm arkamdan komugur

4. I5arkadaglanm ile diigmanca iliskilerim vardir

5. Isarkadaglanm beni azarlamak i¢in bahane ararlar.

6. I5arkadaslanm beni boykot ettiklerini
Sk

7. I arkadaslanm beni reddettiZini ve bana arkadagca
olmayan tavirlarla yaklastnklanm disuniryorum.

8. I5arkadaglanm yazh tehditler ahyorum.

9. _isfe asa@layic1 gozlerin hedefi haline geldigimi
dusanuyorum.

10. Cevremde ditgmanca bir havamn oldugunu
hissediyorum.

11. Cahsirken kendimi ¢ok kaygih hissediyorum.

12. I5 arkadaglanm tarafindan izlendizimi
St

13. I5 arkadaglanm benimle ilgili olarsk dedikodu
yaptiklanm disuniyorum.

14. Sayzisizca davramglann hedefi haline geldigimi

dusinuyorum.

15. I5 arkadaslanm tarafindan ginah kegici ilan
edildiFimi daguniiyorum.

16. I arkadaslanm siirekli bana baktf izlenimine
kapiiyorum.

17. Molalarda yalmz kaliyorum

18. Kimsenin beni dinlemedifini dagimiyorum.

19. Hafif derecede fiziksel siddete maruz kaliyorum.

20. Cinsel tacize maruz kaldigim daginiryorum.

21. Cinsel igerikli kabaca sakalara maruz kaliyorum.

22. Dhg gorunugim ile dalga geciliyor.

v« B Sizasi goris lerim eleﬂ'ri odagj haline geliyor.

24, 15 arkadaslanm kizisel ejyalamma zarar veriyor.

25. I arkadaglanmn 6zelime girdigini dugunayorum.

26. I3 arkadaglanm benim 6zel yagamumla ilgili olarak

ksiz elestirilerde bulunuyorlar.
E7 l;rhdmmmmmﬂanmhﬂghohnh
rde bulunmaktadiriar,

28. I5 arkadaslammdan telefonla tehditler alirim.

29. Hicbir sey isten daha dnemli degildir.

PO. Isim benim i¢in her seyden once gelir

Pl. Uzmanhk gerektirmeyen basit ijler bana verilir.

2. I5 icin kullandigim arag gerecler bana haber
i kaldmmlir.
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3. Benim uzmanhk alamma uygun olmayan isler bana
ilir.

FA. Aldigim Gcrete uygun olmayan isler bana verilir.

5. Gereksiz izler ile ilgili olarak calismam
ektedir.

36. Kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini
dusunuyorum.

37. Yetenek gerektirmeyen isler bana veriliyor.

38. Kariyer gelisimimin kasten engellendigini
duslunuyorum.
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OZGECMIS

Iktisat Fakiiltesi, Kamu Yonetimi alaninda lisans derecesine sahibim. 2001-
2007 yillar1 arasinda Radyo Program Yapim ve Sunuculugu ile Halkla iliskiler
Yoneticiligi gorevlerini iistlendim. 2007-2015 Yap1 Denetim Firmasinda yonetici
olarak ¢alistim. 2015 yilindan bu yana Istanbul’da bir belediyede gorev yapmaktayim.
Belediyede cesitli pozisyonlarda, dzellikle Halkla Iliskiler Yoneticisi olarak calisarak
kamu yoOnetimi alaninda genis bir deneyim kazandim. Yerel yonetimler ve kamu
politikalar1 konusundaki uzmanligim, ekip yonetimi ve liderlik becerileriyle birleserek

profesyonel kariyerimde 6nemli bir yer tutmaktadir.

Yerel yonetimlerde reform ve kamu politikalari, insan kaynaklar1 yonetimi,
organizasyonel davranis ve degisim konular1 6zel ilgi alanlarimdir. Ayni1 zamanda
sosyal sorumluluk projelerinde de aktif olarak yer almaktayim. Ana dilim Tiirkge olup,

orta diizeyde Ingilizce bilgisine sahibim. Bir cocuk annesiyim.

Aday: Feryal CIMSIT
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