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ONSOZ

Mobbing, bir veya birkag¢ kisi tarafindan, bir veya birden fazla kisiye yonelik
gerceklestirilen, istemli veya istemsiz, asagilama, incitme ve sikintiya sebep olan, is
performansinda diisiis ve gergin bir is ortami yaratan tekrarli davranislarin timiidiir.
Psikolojik, sosyal ve fiziksel etkilere sebep olan mobbingin, nedenleri, sonuglari,
etkileri ve basa c¢ikma yollart basta olmak iizere her boyutunun incelenmesi
gerekmektedir. Icerige, uygulayici sayisina ve maruz kalma siiresine gore farkliliklar
gbsteren mobbing, is yeri zorbaligi, is yerinde psikolojik terdr ya da is yerinde
psikolojik taciz olarak da adlandirilabilmektedir. Hem bireyi hem de o6rgiit yapisin
etkileyen mobbing, is koluna, sektore, yasa ve cinsiyete bagli olarak da farkliliklar
gosterebilmektedir. Kisacasi, her mobbing olayr kendine 6zgiidiir ve her olayin

kendine ait bir stireci bulunmaktadir.
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1.GIRIS

Is performansinda diisiise neden olan, gergin bir is ortami yaratan, magdurda
psikolojik, sosyal ve fiziksel problemlere sebep olan mobbing, giintimiiz
Diinya’sinda ve Tiirkiye’de 6nemli bir sorun olarak éne ¢ikmaktadir. Uzerinde
durulmasi gereken bir konu olan mobbingin, nedenleri, sonuglari, etkileri ve basa
¢ikma yollar1 basta olmak tizere, her boyutunun ayrintili bir sekilde incelenmesi
gerekmektedir. Bu dogrultuda, bu arastirma ile mobbing ile ilgili literatiire katki
saglanmast amaglanmaktadir. Mobbing ile is doyumu arasindaki iligkinin
incelenmesindeki amag, bireylerin hayatlarinin 6nemli bir pargasi olan “is” hakkinda
bilgi edinmek ve isten alinan doyumun, nasil mobbingin etkisinde kaldigin1 ortaya
cikarmaktir. Bununla birlikte, demografik 0Ozellikler ¢ercevesinde mobbingi
incelemek, mobbinge ugrayan bireylerin belirlenmesi agisindan 6nemli bir nokta

olacaktir.

1.1. Mobbing

1.1.1. Mobbing Tanimlar

Isyerinde psikolojik taciz, bir veya birkag kisi tarafindan, bir veya birden fazla kisiye
yonelik gerceklestirilen, istemli veya istemsiz, agagilama, incitme ve sikintiya sebep
olan, is performansinda diislis ve gergin bir is ortami yaratan tekrarli davranislarin

tiimiidiir (Einarsen ve Raknes, 1997).

Isyeri zorbalig1 gibi olumsuz, antisosyal davranislar; calisanlar, sirketler ve
kamu kurulusglar1 tarafindan dikkat ¢ekilmesi gereken konulardir. (O’driscoll ve ark.,
2011). Mobbing ile ilgili ¢alismalar, son yirmi yilda hizli bir artig gostermistir
(Samnani ve Singh, 2012). On yildan kisa bir siiredir de, sadece akademik alan degil,
medyanin etkisiyle halk da mobbing ile ilgilenmeye ve konu hakkinda bilinglenmeye
baslamistir (Einarsen ve ark., 2003).



Taniminin, isyeri zorbaligi, isyerinde psikolojik teror ve isyerinde psikolojik
taciz olarak degistigi mobbing, lilkeden iilkeye igerik, maruz kalinan zaman ve
uygulayicilar agisindan degisiklikler gostermektedir. Tanimlar iilkeden {ilkeye
farklilik gosterse de, temelde mobbing, calisma arkadaslar1 veya denetleyiciler
tarafindan kasitli ve sistematik, magdurda psikolojik, sosyal ve fizyolojik sorunlara

sebep olan, olumsuz davranislari igermektedir (Einarsen ve ark., 2003).

Isyeri zorbalig: ilk olarak Heinz Leymann tarafindan, iskandinavya’da 1980
yilinda c¢alisilmaya baslanmistir. 1970’11 yillarda aile terapistligi alaninda c¢alisan
Leymann, aile i¢i ¢atismalart gézlemledikten sonra isyeri i¢i ¢atismalari incelemeye
bagladi (Leymann, 1996). Bir ¢ok isyeri iizerinde yaptigi calismalardan sonra
Leymann 1986 yilinda “Mobbing- Isyerinde Psikolojik Siddet” isimli ilk kitabin
yayinladi. Leymann, Isvecce olarak yazdig: ilk kitabmin ardindan, konunun daha
genis kitlelere ulagmasi amaciyla, 1993 yilinda Almanca olan ikinci kitabi
“Mobbing- Isyerinde Psikolojik Terdr”ii yayinladi. (Einarsen ve ark., 2003) Bir yil
icinde oldukca dikkat ¢eken olan kitap, konunun Iskandinavya’dan, Avusturya,
Hollanda, Macaristan, Italya ve Avusturalya gibi baska iilkelere de yayilmasin

sagladi (Einarsen ve ark., 2003).

Uluslararas1 6neme sahip bir konu olan mobbingin temelinde, ¢alisanlara kars1
sistematik ve kasitli olarak gerceklestirilen olumsuz davraniglar yatmaktadir.
Mobbing magdurunun psikolojik saglig1 ve iyilik halinin tehlikede oldugu agiktir
(Adams, 1992; Kile, 1990). Alan yazinda, mobbing davranisinin magdur iizerinde
olumsuz etkiler yaratabilmesi i¢in magdurun algisinin  6nemli  oldugunu
vurgulanmaktadir (Einarsen ve ark., 2003). Mobbing uygulayan kisi, yonetici veya
denetleyiciler arasindaysa, magdurun kendini savunmasi zorlasmaktadir. Bu nedenle,
magdurun pozisyonu, uygulayicinin pozisyonu ve giiciin dengesizligi mobbingin
taniminda 6nemli yer almaktadir (Nield, 1996). Magdurun kendini, sosyal olarak
hiyerarsik pozisyonlar, gii¢ iliskileri), fiziksel olarak (fiziksel giiciin eksikligi),
ekonomik olarak (ekonomik bagimlilik, 6zel sektdr problemleri) ve psikolojik olarak
(magdurun kendine olan giiveninde eksiklik, bagimli kisilik, yoneticideki kisilik

problemleri) savunamadigi durumlar olabilmektedir (Nield, 1996).



1.1.2. Mobbingin Yayginhg:

Mobbing yayginlik oranlarina bakildiginda, iilkeden iilkeye farklilik gosterdigi
gorilmektedir. Mobbing, tiim diinyay1 ilgilendiren bir konu olmakla birlikte,
tizerinde titizlik ile durulmahidir (Sandvik ve ark., 2007). Amerika Birlesik
Devletleri’'nde yapilan mobbing arastirmalarinda, calisanlarin mobbinge ugrama
oran1 % 50 olarak belirtilirken (Sandvik ve ark., 2007), Avrupa’da yapilan mobbing
arastirmalarinda, calisanlarin mobbinge ugrama oraninin %S5 ila %10 arasinda oldugu
belirtilmektedir (Einarsen ve ark., 2003). Yiizde on gibi bir yaygimnlik oraninin bile
yiiksek oldugununa deginilirken, bazi arastirmalar katilimeilarin %95°inin, 5 yildan
uzun bir siire boyunca mobbinge maruz kaldiklarini bildirmektedir (Fox ve

Stallwortha, 2005).

Mobbing tanimlarindaki farkliliklar nedeniyle, yapilan arastirmalardaki
yayginlik oranlar1 degisebilmektedir. Calismalar mobbingi maruz kalinan siire ve
maruz kalma siklig1 olarak ikiye ayirmaktadirlar. Bazi arastirmacilar mobbing
taniminin yapilabilmesi i¢in, olumsuz davraniglarin en az 6 boyunca siirmiis olmasi
gerektigini savunurken, diger arastirmacilar daha kisa maruz kalma siirelerinde
mobbing tanimin1 yapmaktadirlar. Bununla birlikte, mobbing taniminin yapilabilmesi
i¢cin calisanin bir hafta icinde maruz kaldig1r olumsuz davranis sayisinin ka¢ olmasi
gerektigi tartisma konusudur (Einarsen ve ark., 2003). Bu durum, arastirmacilar ve
uygulayicilar arasinda ikilem yaratabilmektedir; ancak gerekli Onlemlerin
alinabilmesi i¢in ortak bir tanmimlama yapilmasi sarttir (Einarsen ve ark., 2003).
Bununla birlikte, Bati Avrupa mobbing ¢alismalarindaki, tanim farkliliklar1 da
tutarsiz sonuglara sebep olarak gosterilmektedir. Mobbing, bazi caligmalarda,
“Isyerinde psikolojik tacize maruz kaldmz nu?” seklinde dogrudan bir soru ile
belirlenmeye c¢alisirken, bazi ¢alismalarda cesitli 6lgekler yardimi ile belirlenmeye
calisiimaktadir (Khubchandan1i ve Price, 2015). 2015 ve 2010 yillar1 arasinda,
Amerika’da yapilan ¢alismalara genel olarak bakildiginda, mobbinge maruz kalma

PR

oranlarinin %9.4 ila %71 arasinda degistigi gozlemlenmektedir (Khubchandani ve

Price, 2015).



Isyeri zorbalig1 oram1 Almanya’da rehabilitasyon klinigi ¢alisanlar1 iizerinde
yapilan calismada %8.7 (Minkel, 1996), silahli kuvvetler yonetiminde yapilan
calismada %2.9 (Mackensen von Astfeld, 2000) olarak belirlenmistir. Irlanda’da ise
4425 kisi ile yapilan g¢alismada katilimcilarin %16.9°u nadiren, %6.2°si sik sik
mobbing’e maruz kaldiklarini1 belirtmislerdir (O’Moore, 2000). Macaristan’da ordu
lizerinde yapilan calismada %5.6 olarak belirlenen mobbing, banka calisanlarinda
%4.9 olarak belirlenmistir (Kaucsek ve Simon, 1995). Hollanda’da ofis ¢alisanlari ile
yapilan calismada mobbing oraninin %4.4 oldugu belirtilmektedir (Hubert ve
Veldhoven, 2001). Norveg’te katilimcilarin %1.2°si haftalik olarak, %8.6’s1 ise
nadiren mobbinge maruz kaldiklarini belirtmektedirler (Einarsen ve Skogstad, 1996).
Portekiz’de uluslararasi bir organizasyonda yapilan ¢aligmada, katilimcilarin %33.5°1
mobbinge maruz kalmaktadirlar (Cowie ve ark., 2000). Birlesik Krallik’ta ise yar1
zamanli c¢alisan Ogrencilerin %530 (Hoel ve ark. 2001), uluslararasi bir
organizasyondaki c¢alisanlarin %15.4’ti (Cowie ve ark., 2000), ve genel bir
caligmadaki katilimcilarin %1.4’4 (Hoel ve ark. 2001) psikolojik tacize maruz
kaldiklarini  belirtmislerdir. Iskandinavya hari¢, Avrupa iilkelerinde mobbing
yayginlik orant %15.7 olarak belirtilmekte, Japonya’da dahil olmak iizere Asya
tilkelerinde %9 ila %15.5 oldugu belirtilmektedir (Hoel ve ark. 2001).

Tiirkiye’de ilk defa 2006 yilinda Marmara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Is
Hukuk ve Sosyal Giivenlik Ana Bilim Dali’nin hazirladigi panelde akademik olarak
tartisilmaya baslanan mobbing hakkinda yapilan ¢aligmalar olduk¢a yenidir. 2010
yilinda 880 akademisyen ile yapilan bir ¢caligmada, katilimcilarin %90’1nin mobbing
davranisina maruz kaldiklar tespit edilmistir (Yildirim ve Yildirim, 2010). Ug yiiz
yirmi kisi yapilan baska bir ¢alismada ise katilimcilarin %79’u mobbing davranigina
maruz kaldigini, %32’si ise bunun iki yi1l ve daha fazla siirdiiglinii belirtmistir
(Tengilimoglu, 2010). Hacettepe Universitesi'nde yapilan bir c¢alismada ise
akademisyenlerin %29’unun mobbinge maruz kaldiklar1 belirtilmektedir. Maruz

kalanlarin %61,1 °nin aragtirma gorevlisi oldugu belirtilmektedir (Cevik, 2011).



1.1.3. Mobbing Siirecleri

Arastirmalar, mobbingi bir olgudan ziyade, bir silire¢ olarak
tamimlamaktadirlar (Einarsen ve ark., 2003). Mobbing siirecinin ilk evrelerinde
magdurlar, dolayli ve ayrik dogasi1 nedeniyle, kars1 durulmasi zor agresif davranislara
maruz kalmaktadirlar. Sonralar1 ise mobbing siirecinde dogrudan agresif davranislar
sergilenmeye baslanmaktadir. Magdur, acike¢a izole edilmekte, magdura asir1 elestiri
ile toplum i¢inde hakaret edilmektedir. Sonunda, hem fiziksel and psikolojik siddet
kullanilabilmektedir.(Einarsen ve ark., 2003).

Hem organizasyon hem de magdur tarafindan farkedilmesi oldukc¢a zorlu olan
mobbingin daha detayli incelenebilmesi i¢in, Leymann mobbingi 5 asamaya

ayirmistir (Tigrel ve Kokalan, 2009).

1. Asama: Bu asama, heniiz mobbing olarak sayilmamak ile birlikte,
mobbingi tetikleyen asama olarak belirtilmektedir (Leymann, 1996). Her
tiirlil kritik durum veya tartisma, mobbing davraniginin baglamasinda
anahtar olabilmektedir. Isyerinde herhangi bir gatismada, eger isyerinin
etkili problem c¢6zme stratejileri varsa ve calisanlar arasi anlasmayi
saglayabilirse, olumsuz davranis mobbinge doéniismemektedir. Ote
yandan, igyerinin etkili problem ¢dzme stratejileri yoksa ve magdura isini
tam yapmama, dikkatsiz davranma gibi suglamalarda bulunulursa,
igsyerindeki diger ¢alisanlar bu durumu onaylanayarak bir mobbing
hareketi baglatabilmektedirler (Garvois, 2006).

2. Asama: Bu asamada, farkli mobbing dinamikleri olusmaktadir. Magduru
diglama, magdurun isini yapmasini engelleyen yetersiz ve karigik bilgiler
verme, magdurun yeterliliginden az isler verme gibi davranislar
olusabilmektedir. Agresif manipulasyonlar ve psikolojik suclamalar ile
birlikte sosyal izolasyonun da arttigi gézlemlenmektedir. Magdurun bu
tarz olumsuz davraniglara her giin maruz kalmasi ile birlikte, olumsuz

etkileri de ortaya ¢ikmaya baslamaktadir (Garvois, 2006).



3. Asama: Ikinci asamada, olaya tam anlamiyla dahil olmayan yonetim,
ticlincii asamada, durum hakkinda tam olarak bilgisi olmadan olaya dahil
olmaya baglamaktadir. Bu asamaya kadar gecen siirede, diger calisanlarin
mobbing magdurunun suglu oldugu konusunda hemfikir olmalari
nedeniyle, cogu zaman yonetim durumu yanlis algilamakta ve hatali karar
vermektedir. Isyeri yonetiminin de dahil oldugu olayda, problemli
durumun ¢oziilmesi gerekliligi ile ya mobbingten ya da magdurdan

kurtulunmasi gerekli olmaktadir. (Leymann, 1996)

4. Asama: Bu asamada, magdurun kisiligine yonelik su¢lamalar ortaya
cikmaktadir. Siire¢ bu asamada hiz kazanmakta, ve genellikle kovulma

veya yeniden yerlestirme ile sonuglanmaktadir (Leymann, 1996).

5. Asama: Genellikle mobbing magdurunun, igyerinden ayrilmasi ile siireg
sona erer. Magdur, masum oldugunu kanitlasa bile, olumsuz ve neftret
dolu bir ¢alisma ortaminda ¢aligmak istemez. Magdur igyerinden ayrilmak
ile kalmaz, mobbingin beraberinde getirdigi psikolojik ve fizyolojik
problemler ile yasamak zorundadir. Diger yandan, mobbing uygulayicilar
ise, itibarm1 korumak ve kendini hakli ¢ikarmak ve normallestirmek igin

mobbing davranisina devam etmektedirler (Hoel ve ark. 2001).



1.1.4. Mobbingin Nedenleri

1.1.4.1. Bireysel Nedenler

Mobbing’in nedenleri hem popiiler medyada hem de akademik alanda oldukca
tartisilan bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Einarsen ve ark., 2003). Bazi
arastirmalar, magdurun veya mobbing uygulayicisinin kisiligi gibi, bireysel
nedenlerin 6ne ¢iktigini dne slirmekle beraber, diger ¢alismalar bireysel nedenlerin
varligint reddetmektedirler (Coyne ve ark., 2000). Mobbing caligmalarinin
kurucularindan biri olan Heinz Leymann da kisilik 6zelliklerinin mobbing tizerindeki
etkisini reddederek, organizasyonel faktorlerin ve liderlik davraniglarinin mobbingin

ana nedeni oldugunu vurgulamaktadir (Einarsen ve ark., 2003).

Cocuklar arasinda yapilan zorbalik c¢aligmalari, hem magdurun hem de
uygulayicinin kisilik karakterlerinin zorbaliga katki saglayabilecegini gdstermektedir
(Olweus, 1993). Zorbaliga maruz kalan cocuklarin, hassas, sessiz, endiseli ve
giivensiz oldugu belirtilirken, zorbalarin ise kendilerini diirtiisel, agresif ve giivenli
olarak betimledigi belirtilmektedir. Bu dogrultuda, isyerinde zorbalik ve kisilik
arasinda iliski oldugu belirlenebilmektedir. (Mikkelsen ve Einarsen, 2002). Bununla
birlikte son yillarda yapilan caligmalarda da, kisilik Ozelliklerinin mobbinge

katkisinin olabilecegi gozlemlenmistir (Pilch ve Turska, 2015).

1.1.4.2. isyeri ile Tlgili Nedenler

Mobbing sikligimi etkileyen isyeri ile ilgili faktorler arasinda, kaotik ve tahmin
edilemez igyeri ortami, isin lizerindeki kontroliin azlig1, pozisyonlarin belirsizligi,
isyerindeki baskilar, performans istegi, kisilerarasi ¢atigmalar, diisiik etik standartlar,
organizasyonun iklimi ve kiiltiirii goriilebilmektedir (Agervold, 2009; Harvey ve ark.
2008)



Organizasyonun tutumu, mobbingin &nemli belirleyicilerindendir. Ornegin;
organizasyonun agresif davranigi motivasyon saglama araci olarak gormesi, isyeri
igerisinde agresif davraniglarin artmasina ve mobbing davraniginin ortaya ¢ikmasina
sebep olabilmektedir. Wright ve Syme (1998) ise farkli tiirdeki tacizleri, ti¢ tiirde
organizasyon kiiltiirline baglamaktadirlar: kazan/kaybet ( yaris olusturma), su¢lama
(insanlan ¢izgi disina ¢ikmamalari igin zorlama), ve kurban etme (is i¢in her seyi

kurban etme igin zorlama) (Wright ve Syme, 1998).

Esnekligin yiliksek oldugu, i¢ yonlendirmenin yiiksek oldugu, arkadagca takim
caligmalarinin  yiiriitiildiigi, grup degerlerine ve amaglarina odaklanildigi,
destekleyici bir liderin oldugu organizasyonlarda ise zorbalik oranlarimin diistiigii
gbzlemlenmektedir. Diger yandan, hiyerarsik yapidaki, kontroliin siki oldugu, yarise¢t
bir ortamin oldugu organizasyonlarda mobbing ile daha fazla karsilasilmaktadir

(Pilch ve Turska, 2015).

1.1.5. Mobbingin Belirleyicileri

Cogalarak artan bir grup aktivitesi olmasi nedeniyle, mobbingin anlagilmasi ve
ortaya ¢ikmasi kolay olmamaktadir. Bununla birlikte, magdur da yasadig stres ve
travma sebebiyle, durumun farkina varamamaktadir. Bu nedenle, durumu
netlestirmek adina bir ¢ok arastirmaci, mobbingin belirleyicilerine dikkat

cekmektedirler.

Mobbingin belirleyicilerini tanimlayan Leymann, bu davranislari davranigi
tipine ve magdura olan etkisine gore bes kategoride toplamaktadir (Leymann, 1996).
Bu kategoriler, mobbingi netlestirme acisindan olduk¢a faydali olsa da,
kategorilerdeki tim davramiglarin gergeklesmesi mecburiyeti bulunmamaktadir. Her
mobbing olay1 kendine o0zgiidiir ve kendi siirecleri bulunmaktadir (Tigrel ve

Kokalan, 2009).



Birinci Grup
Magdurun Kendini Ifade Etme Bigimine Olan Saldirilar

e Magdurun kendini ifade etme hakki, yOneticisi veya c¢alisma arkadaglar
tarafindan elinden alinmaktadir.

e Magdurun konusmasina izin verilmemektedir.

e Magdurun yaptigi isler veya performansi elestirilmektedir.

e Magdur azarlanmaktadir.

e Magdur, sozlii veya yazili olarak tehdit edilmektedir.

Ikinci Grup
Magdurun Sosyal iliskilerine Olan Saldirilar

e Mobbing uygulayicilart magdur ile konugmaz.
e Magdur ile konusmak isteyen diger ¢alisanlar engellenmektedir.
e Magdura ayr1 bir caligma boliimii verilmektedir.

e Magdur gérmezden gelinmektedir.

Ucgiincii Grup
Magdurun itibarina Olan Saldirilar

e Magdur hakkinda dedikodu ¢ikarilmaktadir.

e Magdurun, ruh sagligmin iyi olmadig: diistiniilmektedir.

e Magdurun dini, politik goriisii, Ozel hayati veya milleti ile dalga
gecilmektedir.

e Magdura beceremeyecegi isler vererek, 0zgiivenine zarar verilmektedir.

e Magdurun kararlar1 yargilanmaktadir.

e Magdur ruh sagligi muayanesinden ge¢mesi i¢in zorlanmaktadir.

Dordiincti Grup

Magdurun Profesyonel Hayatina Olan Saldirilar
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e Magdura 6zel bir gorev verilmemektedir.

e Magdurun gorevleri geciktirilmekte ya da iptal edilmektedir.

e Magdura, spesifik bir beceri gerektirmeyen, 6nemsiz ve gereksiz gorevler
verilmektedir.

e Magdurun gorevleri ve sorumluluklari siirekli olarak degistirilmektedir.

Besinci Grup
Magdurun Sagligina Olan Saldirilar

e Magdura fiziksel olarak agir gorevler verilmektedir.
e Magdur, fiziksel siddet ile tehdit edilmektedir.
e Magdur fiziksel siddete maruz birakilmaktadir.

e Magdur cinsel olarak tacize ugramaktadir.

1.1.6. Mobbingin Etkileri

1.1.6.1. Mobbingin Bireye Yonelik Olumsuz Etkileri

Mobbing, isyerinde strese sebep olmaktadir (Vartia, 2001). Mobbingin yarattig: stres,
isyerindeki diger streslerin aksine, birey i¢in oldukca agir ve kaginilmaz sonuglara
sebep  olabilmektedir.(Leymann, 1992). Mobbing, bireyde depresyona,
kompiilsiyonlara, 6fkeye, endiseye ve umutsuzluga sebep olabilmektedir (Leyman,
1990). Isyerinde agresif davranislar giinliik iliskilerde gozlemlenebilmektedir; ancak
diizenli ve sistematik bir bicimde birey mobbinge maruz kaldiginda, bireyde ¢esitli
problemler ortaya ¢ikmaktadir (Vartia 2001). Sistematik ve kasitli psikolojik etkilere
maruz kalan magdur, korku, depresyon gibi duygusal reaksiyonlar gdstermeye

baglamaktadir (Vartia 2001).

Mobbingin hasar verici etkilerine bakildiginda, diisiik 06zgiiven, uyku
problemleri, kaygi bozuklugu, konsantrasyon zorluklari, kronik yorgunluk, ofke,

depresyon ve g¢esitli somatik rahatsizliklarin goriilmesinin yani sira mobbing
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magduru bireyler islerin doyum almadiklarini belirtmektedirler (Einarsen ve Raknes,
1997). Bununla birlikte, baz1 magdurlar kendinden nefret etmeye baslayarak intihar

diisiinceleri gelistirmeye baslamaktadirlar (Einarsen, 1999).

1.1.6.2. Mobbingin Isyerine Yonelik Olumsuz Etkileri

Cogunlukla magdura olan etkilere odaklanilan mobbing c¢aligmalarinda, mobbingin
organizasyona verdigi zararlar {izerine yapilan calismalar gorece azdir. Mobbing
bireye verdigi etki gibi, organizasyonu da olumsuz olarak etkilemektedir (Leyman,
1990).

Sistematik ve kasithi bir sekilde mobbinge maruz kalan g¢alisanlar, giinliik
isleri ile basa ¢ikmada zorlanmakta ve sorumluluklarini yerine getirememektedirler
(Einarsen, 2000). Bununla birlikte mobbing, magdurun bilissel islevlerine de zarar
vermektedir. Konsantrasyon zorlugu ve girisimcilik konusunda sikinti ¢eken
magdurlar, yaraticiliklarin1 ve motivasyonlarin1 da kaybetmektedirler (O’Moore,
1998). Ayrica, olusan konsantrasyon giigliigli, isyeri kazalarina da sebep

olabilmektedir. Bu dogrultuda, organizasyon olumsuz olarak etkilenmektedir.

Verimlilik, isten ayrilma ve devamsizlik konular1 agisindan oldukc¢a 6nemli
olan mobbing, calisanlarda isten ayrilma, ise ge¢ gitme, rapor alma istegi
yaratmaktadir (Hoel ve Cooper, 2000).Amerika’da goniillii isten ayrilan kisiler
tizerinde yapilan ¢alismada, katilimcilarin isten ayrilmasinin en 6nemli sebebi olarak
tacizci denetmenler gosterilmektedir (Tepper, 2000). Hemsireler ile yapilan bir
caligmada, isten ayrilmalarin %18’inin s6zlii taciz ile ilgili oldugu disiiniilmektedir

(Cox ve Leather, 1994).

Mobbing ve organizasyona olan etkileri diisiiniildiglinde, bireylerin
deneyimledikleri olaylara verdikleri tepkilerin olduk¢a karmasik olabilecegi ve tiim

bagintilar etkileyebilecegi unutulmamalidir (Sparks ve ark., 1997).
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1.1.7. Mobbingin Hukuksal Boyutu

1.1.7.1. Mobbing ile ilgili Ulusal Mevzuat

1.1.7.1.1 Anayasa

Anayasa’da mobbingi iceren herhangi bir madde bulunmamaktadir; ancak kisilik
haklar1 temelinde degerlendirilen mobbing, “devletin temel amag¢ ve gorevleri”

maddesi ile bagdastirilabilmektedir.

Anayasa’nin “Devletin temel amac¢ ve gorevleri” baglikli 5. Maddesi:
“Kiginin temel hak ve hiirriyetlerini, sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleri ile
bagdasmayacak surette sinirlayan, siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmak,
insanin maddi ve manevi varligimin gelismesi icin gerekli sartlari saglamak.”

(Turkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982).

1.1.7.1.2. is Kanunu

Is Kanunu’nda, mobbing kavramma dogrudan yer verilmemistir; ancak bazi

maddeler kapsaminda mobbing degerlendirilmesi yapilabilmektedir.
Madde 5: “Esit davranma ilkesi”

Madde 22: “Calisma kosullarinda degisiklik ve is sézlesmesinin feshi”
Madde 24: “Is¢inin hakli nedenle derhal fesih hakki”

Madde 25: “Isverenin hakli nedenle derhal fesih hakki”

Madde 77: “Isverenlerin ve is¢ilerin yiikiimliiliikleri”

1.1.7.1.3. Tiirk Bor¢lar Kanunu

Ulusal Mevzuatimiza ilk kez 01.07.2012 tarihi itibari ile Tiirk Bor¢lar Kanunu ile

psikolojik taciz ifadesi girmistir. “Is¢inin kisiliginin korunmas1” basligi altinda
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diizenlenen ifade, ¢alisanlarin isyerinde mobbinge karsi hukuki giivence alinmasi

konusunda 6nemli bir adim atilmistir.
“Is¢inin kisiliginin korunmas1
1. Genel olarak

MADDE 417 — Isveren, hizmet iliskisinde is¢inin kigiligini korumak ve saygi
gostermek ve igyerinde diirviistliik ilkelerine uygun bir diizeni saglamakla, ozellikle
iscilerin psikolojik ve cinsel tacize ugramamalart ve bu tiir tacizlere ugramig

olanlarin daha fazla zarar gérmemeleri igin gerekli 6nlemleri almakla yiikiimliidiir.

Isveren, isyerinde is saghgi ve giivenliginin saglanmast icin gerekli her tiirlii 6nlemi
almak, ara¢ ve geregleri noksansiz bulundurmak; is¢iler de is saglhigi ve giivenligi

konusunda alinan her tiirlii onleme uymakla yiikiimliidiir.

Isverenin yukaridaki hiikiimler dahil, kanuna ve sézlesmeye aykiri davranisi
nedeniyle is¢inin oliimii, viicut biitiinliigiiniin zedelenmesi veya kisilik haklarinin
ihlaline bagli zararlarin tazmini, sozlesmeye aykiriliktan dogan sorumluluk

hiikiimlerine tabidir.”

1.1.7.1.4. isyerlerinde Mobbing Konulu Bagbakanlik Genelgesi

“Isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi” konulu 2011/2 sayih
Bagbakanlik Genelgesi, 19 Mart 2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete’de

yayimlanmustir.

Genelge kapsaminda, “Tiirkiye Isveren Sendikalari Konfederasyonu’nun
isveren kesimi temsil ettigi  “Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulu” kurulmasi

ongoriilmektedir.

Genelge’de, isyerlerinde (kamu ve 0zel) memurlar dahil tiim g¢alisanlarin
psikolojik tacize (mobbing) maruz kalmamasi igin, is s6zlesmelerine psikolojik tacizi
Onleyici maddeler koyma, konu ile ilgili bilgilendirmede bulunma, konu ile ilgili

denetimlerde bulunma gibi 6nlemler siralanmaistir.
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1.2. is Doyumu

Giinlik kullanimima, akademik arastirmalardaki Onemli yerine ragmen, is

doyumunun tanimi hakkinda arastirmacilar kararsiz kalmaktadirlar.

Is doyumu, kisinin isinden memnuniyetini belirtmesini saglayan psikolojik,
fizyolojik ve g¢evresel faktorlerin birlesimi seklinde tanimlanmaktadir (Aziri, 2011).
Bu bakis agisina gore is doyumu dis faktorlerin etkisi altinda olmasina ragmen,

caliganin hisleri gibi igsel faktorleri de iginde barindirmaktadir.

Vroom’un tanimima goére 1is doyumu, calisanin isyerindeki roliine
odaklanmaktadir (Vroom, 1964). Is doyumu tanimlarindan birini yapan Spector’a
gore is doyumu, bireylerin isleri ve islerinin farkli agilar1 hakkindaki hisleridir. Is
doyumu bireylerin, isleri hakkindaki hosnutluklarini ya da hosnutsuzluklarin
icermektedir. Bu nedenle, isten alinan doyum, c¢alisana verilen bir gérev ile ilgili ayr1

ayri ilgilidir.

Is doyumu, calisanlarin islerine karsi olan olumlu ya da olumsuz duygularin
kombinasyonu sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar ise alindiginda,
ihtiyaclarini, isteklerini ve tecriibelerini de beraberinde getirmektedirler. Is doyumu,
calisanlarin bu istek, ihtiyag ve tecriibelerinin, isinin getirileri ile uyusmasi ile
ilgilidir. Bireyin is yerindeki davraniglar ile ilgili olan is doyumu, davranis ve

gorevlerin eslesmeleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Davis ve ark., 1985).

Is doyumu, calisanin basarilari, isinin getirileri, kisisel iyilik hali ve
verimliligini de kapsamaktadir. Isini keyif alarak yapmak, isini iyi yapmak ve
sonuglar1 dogrultusunda Odiillendirilmek is doyumunu etkilemektedir. Bununla
birlikte is doyumu, taninmanin, gelirin, terfinin ve diger hedeflerin basarilmasi i¢in

temel anahtardir (Kaliski, 2007).
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Terfi, gelir veya taninmanin yani sira is doyumu, motivasyonu saglayan icsel
odiillendirme ile de ilgilidir (Aziri, 2011). Is doyumu terimi, bireylerin islerine kars1
olan tutum ve duygular olarak tanimlanmaktadir. Calisanin isine karsi olan olumlu
tutumlar1 isinden alinan doyumun belirtisi olurken, olumsuz ve kotii tutumlari isteki

doyumsuzluguna isaret etmektedir (Aziri, 2011).

Ise kars1 hissedilen duygularin ve is hakkindaki inamslarin toplami olan is
doyumu, dereceli olarak degisebilmektedir. Isin biitiiniine kars1 bir tutumdan ¢ok,
bireyler islerinin c¢aligma arkadaglari, denetleyicileri veya astlar1 gibi, farkh

taraflarina kars1 farkli tutumlar igerisinde olabilirler (George ve ark., 2008).

Is doyumu tanmimu, kisileraras: farkliliklar gosterebilmektedir. Is doyumu ile
motivasyon arasindaki iliski lizerine yapilan bir ¢cok ¢alisma bulunmasina ragmen, iki
degisken arasindaki iliski belirsizligini korumaktadir. Is doyumu, nitelik ve nicelik
farki olmaksizin bireysel basari1 duygusu ile iliskilendirilen, tutumdan ¢ok igsel bir

durum olarak da belirtilmektedir (Aziri, 2011).

Is doyumu, organizasyonun verimini ve ¢alisanlarin performansini etkileyen
temel faktorler arasinda sayilmaktadir. Giinlimiizde organizasyonlar, g¢alisanlarin
ithtiyaglar1  ve istekleri dogrultusunda yapilanmanin Onemini farketmeye
baslamiglardir. Calisanlarin, Oncelikle birer birey olduklarina dikkat etmenin
organizasyonun verimi i¢in onemli oldugunun farkina varilmaya baslanmistir. Sonug
olarak, isinden doyum alan calisan mutlu calisan, mutlu calisan ise isinden doyum

alan calisandir.

Isten alman doyumun azalmasi ile birlikte, ¢alisanlarin islerine olan

sadakatlerinin azaldig, is devamsizliginin ve is kazalariin arttig1 goriilmektedir.

Is doyumunun saglanabilmesi igin, isyerleri insani degerler ile yonetilmeli,
calisanlara adil davranilmali ve giiven duyulmalidir. Is doyumu seviyesi, verimi

belirledigi gibi, ¢alisanlarin duygusal ve ruhsal durumu i¢in de belirleyici olmaktadir.
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Is doyumu, ¢alisanlarin davramslarini belirlemekte, bu durum da isyeri isleyisi igin
sonuglar yaratmaktadir. Isinden doyum alan calisanlar, isyerinde daha olumlu
davraniglar sergilerken, doyum almayan calisanlar daha az olumlu davranislar
sergilemektedirler. Bu davramiglar géz oniline alinarak, isyerleri yapilanmalar1 ve
denetleyiciler gozlem altina alinarak, ¢esitli degisiklikler yapilabilmektedir (Spector,
1997).

Ote yandan, is doyumu ile verimlilik arasindaki iliski iizerine yapilan
calismalarda tartismali taraflar bulunabilmektedir. Her ne kadar bir ¢ok ¢alismada, is
doyumu ile verimlilik arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunsa da, iki degisken
arasinda iligkinin bulunmadigi calismalar oldugu belirtilmektedir (Spector, 1997).
Yani, her is doyumu yiiksek birey, yiiksek verimlilik gdstermemektedir. Iki
degiskene etki, farkli degiskenlerinde bulundugu durumlar gézlemlenebilmektedir.
Bunlarin arasinda “6diil” en Onemli olarak goriiliirken, calisanlar hakkettigine
inandig1 odiilleri aldiklarinda daha doyumlu hissetmekte, bu dogrultuda da isyerinde

daha iyi performans sergilemektedirler (Luthans, 1998).

Is doyumunun, bireysel performansa etkisinin arastirildig: calismalarin yani
sira, ¢alisilan bolimiin performans: ile iliskili oldugu durumlar belirten caligmalar
da bulunmaktadir. Doyumun mu performansa etki ettigi, yoksa performansin mi

doyuma etki ettigi tartigilan bir konu haline gelmektedir (Luthans, 1998).

Is doyumu ile calisan sadakati arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir
(Vance ve Lance, 1992). Ise karsi duyulan sadakat, yiiksek is doyumunun bir
ifadesidir. Organizasyonlara biiylik maliyetlere sebep olan, isten ayrilma ya da
devamsizlik konularini ¢6zmenin en O6nemli yollarindan biri ¢alisanlarin i
doyumlarinin arttirilmasidir. Her ne kadar devamsizlig etkileyen, is kazalar1 ya da
hastaliklar gibi, farkli faktorler bulunsa da, i doyumunu arttirmak, organizasyonun
kontroliinde oldugu i¢in, devamsizligi azaltmak adina dikkat deger bir ¢oziimdiir

(Vance ve Lance, 1992).
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Mobbing, bir veya birkag kisi tarafindan, bir veya birden fazla kisiye yonelik
gerceklestirilen, istemli veya istemsiz, asagilama, incitme ve sikintiya sebep olan, is
performansinda diisiis ve gergin bir is ortami yaratan tekrarli davranislarin timiidiir.
Psikolojik, sosyal ve fizyolojik etkilere sebep olan mobbingin, nedenleri, sonuglari,
etkileri ve basa c¢ikma yollart basta olmak iizere her boyutunun incelenmesi
gerekmektedir. Icerige, uygulayici sayisina ve maruz kalma siiresine gore farkliliklar
gosteren mobbing, is yeri zorbaligl, is yerinde psikolojik terér ya da is yerinde
psikolojik taciz olarak da adlandirilabilmektedir. Hem bireyi hem de 6rgiit yapisini
etkileyen mobbing, is koluna, sektore, yasa ve cinsiyete bagli olarak da farkliliklar
gosterebilmektedir. Mobbing ile is doyumu arasindaki iligkinin incelenmesindeki
amag, bireylerin hayatlarinin 6nemli bir parcasi olan “is” hakkinda bilgi edinmek ve
isten alman doyumun, nasil mobbingin etkisinde kaldigini ortaya ¢ikarmaktir.
Bununla birlikte, demografik 6zellikler ¢ercevesinde mobbingi incelemek, mobbinge

ugrayan bireylerin belirlenmesi agisindan 6nemli bir nokta olacaktir.

Bu arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

e Calisanlarin, mobbinge maruz kalmalar1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

e (Calisanlarin, mobbinge maruz kalmalar1 ¢alistiklar sektore gore (kamu/6zel)
farklilik gostermektedir.

e (Calisanlarin, mobbinge maruz kalmalar1 mensup olduklari kusaga gore
farklilik gostermektedir.

e Mobbinge maruz kalmanin, g¢alisanlarin is doyumu {iizerinde olumsuz bir

etkisi bulunmaktadir.
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2. GEREC VE YONTEM

2.1. Geregler

2.1.1. Goniillii Katihmcilardan Toplanacak Olan Verilerde Kullamlacak

Gerecler

2.1.1.1. Aydinlatilmis Onam Formu

Calismanin yiiksek lisans tezi kapsamida Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi
Psikiyatri Ana Bilim Dali Ogretim Uyesi Prof. Dr. Yildirm Beyatli Dogan’in
damgmanhiginda Ankara Universitesi Disiplinlerarast Adli Bilimler Anabilim dal
Adli Psikoloji Yiiksek Lisans Programi &grencisi Kemal Ozkul tarafindan
yiiriitiildiigiinii ve “Mobbingin Is Doyumuna Etkisinin Demografik Ozellikler
Cercevesinde Incelenmesi” isimli tez calismasinda degerlendirilmek iizere bilgi
toplamak amaci ile yapildigini belirten form diizenlenmistir. Bahse konu formda
calismaya katilimin tamamiyla goniilliilik esasli oldugu, verilen cevaplarin gizli
tutulacag1r ve kimlik belirleyici higbir bilginin istenmeyecegi eklenmis; verilen
cevaplarin yalnizca aragtirmaci tarafindan degerlendirilecegini ve elde edilecek
sonuglarin tez c¢aligmas1 1ile sonrasinda bilimsel yayimlarda kullanilacag:

belirtilmistir.

2.1.1.2. Kigsisel Bilgi Formu

Katilimcilarin  sosyodemografik bilgilerini igeren form; toplamda 7 maddeden
olugsmaktadir. Formda cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, ¢alistiginiz sektor, toplam

is deneyim siiresi, yasanilan yer bilgileri yer almaktadir.
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2.1.1.3. is Doyumu Olgegi

Arastirmada is doyumunu 6lgmek i¢in Hackman ve Oldman (1980)’1n orjinalinde 12
madde olarak gelistirdigi is teshis 6lgeginin alt boliimiini olusturan is doyumu (job
satisfaction) Olceginin Godelek (1988) ve Giiler (1990) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan formu kullanilacaktir. Olgek 14 madde halinde bes dereceli —Cok Yetersiz,
Yetersiz, Kararsizim, Yeterli, Cok Yeterli- likert test tipinde hazirlanmustir. Is
doyumu olgegi isin lcret, is glivencesi, is arkadaslari, yonetim ve terfi yonlerini
icerecek bi¢imde tek boyutlu hazirlanmistir ve bireyin isi ile ilgili degerlendirmede

kullanilmak amaciyla gelistirilmistir.

Is doyumu 6lceginin giivenilirlik analizi ile ilgili olarak yapilan
arastirmalarda; Giiler (1990) Tiirkiye’de endiistri alaninda calisan iscilerin is
doyumlarinin belirlenmesine yonelik yaptigi arastirmada i¢ tutarlilik degerini .92
Cronbach’s alpha, Chong (1997) Malezya’da hemsireler lizerinde yaptig1 aragtirmada
i¢ tutarlilik degerini .90 Cronbach’s alpha ve Yiiksel (1997) hekimler {izerinde

yaptig1 arastirmada i¢ tutarlilik degerini .88 Cronbach’s alpha olarak belirlemislerdir.

Bu arastirmada ise, Cronbach’s Alpha .91 olarak dl¢lilmiistiir.

2.1.1.4. Olumsuz Davramslar Olcegi

Olumsuz Davranislar Olgegi, mobbinge kalanlar1 belirlemek amaciyla, “Negative
Act Questionnaire” (NAQ) adiyla Einarsen (1996) tarafindan gelistirilmistir.
Davranigsal terimleri ifade eden maddelere sahip form, dogrudan psikolojik taciz
veya mobbing gibi kavramlari icermemektir. Orjinali 21 madde olan 0lgek,

Tiirk¢e’ye Cemaloglu (2007) taratindan 21 madde olarak uyarlanmastir.
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Olgegin i¢ tutarhligi .87 ile .93 Cronbach’s alpha olarak olciilmiistiir
(Einarsen ve ark. 2003). Cemaloglu, Cronbach’s alpha katsayisini .94 oldugunu
belirtmektedir (Cemaloglu, 2007).

Bu arastirmada ise, Cronbach’s Alpha .94 olarak ol¢iilmiistiir.

Olumsuz Davramislar Olgegi likert testi tipinde hazirlanmistir. Olgekte, is
yerlerinde sik goriilen olumsuz davranig 6rnekleri verilmektedir. Katilimcilardan, son
alti ayda, olumsuz hareketlere ne siklikta maruz kaldiklarini Olgege gore
degerlendirmeleri istenmektedir. Maddelerin puanlamasi “Hicbir Zaman”dan “Her
Zaman”a uzanan bes basamakli bir Ol¢ek tizerinde 1- 5 arasi derecelendirme ile
yapilmaktadir. Higbir Zaman (1); Cok Nadir (2); Bazen (3); Cogu Zaman (4); Her
Zaman (5). Yiiksek puanlar, olumsuz davraniglara maruz kalmadaki artisi

gostermektedir.

2.1.1.5. isyerlerinde Mobbing Konulu Basbakanhk Genelgesi

Aragtirmada katilmcilar1 “Isyerlerinde Mobbing Konulu Basbakanlik Genelgesi”
hakkinda bilgilendirmek ve calisanlarin, isyerinde olumsuz davranislara maruz kalip
kalmadigint dogrudan ogrenmek amaciyla asagidaki madde anketin sonuna

eklenmistir.

“19/03/2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige
giren 2011/2 sayil1 Bagbakanlik Genelgesi ile isyerlerinde (kamu ve 6zel) mamurlar
dahil tiim c¢alisanlarin psikolojik tacize (mobbing) maruz kalmamasi igin, is
sOzlesmelerine psikolojik tacizi Onleyici maddeler koyma, konu ile ilgili
bilgilendirmede bulunma, konu ile ilgili denetimlerde bulunma gibi onlemler
stralanmistir. Bu Onlemler, cok onemli bir sorun olan isyerinde tacizi onlemek

amaglidir.
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Isyerinde Psikolojik Taciz; isyerinde bir yada birden ¢ok kisinin belli bir
siireden beri devamli olarak yaptigi ve kisinin kendini olumsuz davranisa maruz
kalmis olarak algiladigi, ve kendini bu eylemlere karsi korumada zorlandigi bir
durumdur. Sadece bir defa olan ve tekrarlanmayan durumlar psikolojik taciz degildir.

Sizin boyle bir yasantiniz oldu mu?”

2.2. Yontem

2.2.1. Orneklem

Bu aragtirmada tesadiifi olarak secilen, en az 6 aydir maasl bir iste ¢alisan 264 kisiye
anket uygulamasi yapilmistir. Anketler, zamandan tasarruf etmek, katilimcilara daha
kolay ulagabilmek ve daha genis bir kitleye ulasabilmek amaciyla, online arastirma
yontemi olan Qualtrics araciliiyla uygulanmistir. Sosyal medya ve mail gruplar: gibi
platformlar araciligi ile dagitilan anketlerde farkli demografik Ozelliklerdeki

katilimcilara ulasilmasi hedeflenmistir.

Arastirmaya Tiirkiye’nin 36 farkli ilinden kisi katilmistir. Arastirma, 12 lise,
140 {iniversite ve 112 yiliksek O0gretim olmak iizere {i¢ farkli egitim durumundan
katilimcidan olugmaktadir. Katilimeilarin, calisma siireleri 6 ay ila 25 yil arasinda

degismektedir.

Arastirmada herhangi bir kurum, kurulus veya organizasyonun adi

gecmemektedir. Katilimcilarin ¢alistiklar: yerler gizli tutulmaktadir.
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2.2.2. Analiz Yontemleri

S6z konusu veri toplama araglari ile toplanan veriler SPSS 22 (IBM SPSS Statistics
22.0) programinda; mobbing ile is doyumu arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in hiyerarsik
regresyon analizi, demografik veriler ile mobbing arasindaki iliskiyi 6l¢gmek i¢in

bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmistir.

Tanimlayic istatistik olarak nitel degiskenlerde oran, nicel degiskenlerde ise
ortalama+ standart sapma ve minimum ile maksimum degerler verilmistir. p<0,05

istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.



23

3. BULGULAR

Bu béliimde arastirmanin amaglar1 dogrultusunda, Olumsuz Davranislar Olgegi ve Is
Doyumu Olgegi ile toplanan verilerin istatistiksel analizi sonucunda elde edilen
bulgulara yer verilmistir. Ilk olarak, cinsiyet, kusak ve ¢alisilan sektor ile mobbing
arasindaki iliskiyi anlamak amaciyla analizler gerceklestirilmistir. Mobbing ve Is

Doyumu arasindaki iligkiyi incelemek i¢in analizler ile devam edilmistir.

3.1. Demografik Bulgular

Tablo 3.1. Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlar

Frekans Yiizde (%)
Kadin 183 69,3
Erkek 80 30,3
Diger 1 0,4
Toplam 264 100

Tablo 3.1°de sunulan verilere gore, arastirmaya katilanlarin %69,3’u (183)
kadin, %30,3°1 (80) erkek, %0,4’1 (1) diger calisanlardan olugmaktadir. Tablodan
hareketle, arastirmaya katilan kadin calisanlarin erkek calisanlardan fazla oldugu

sOylenebilmektedir.

Tablo 3.2. Katilimcilarin yasa gére dagilimlari

Frekans Yiizde (%)
65 — 31 yas arasi 120 45,5
30—20 yas arasi 144 54,5
Toplam 264 100,0
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Tablo 3.2°de sunulan verilere gore, arastirmaya katilanlarin %45,5’t (120) 65

ila 31 yas arasinda, %54,5’s1 (144) 30 ila 20 yas arasinda bulunmaktadirlar.

Tablo 3.3 Katilimcilarin galistiklart sektére gore dagilimlart

Frekans Yiizde (%)
Ozel Sektor 125 47,3
Kamu Sektorii 139 52,7
Toplam 264 100,0

Tablo 3.3’de sunulan verilere gore, arastirmaya katilanlarin %47,3’i (125)

0zel sektor, %52,7’si (139) kamu sektorii ¢calisanlarindan olusmaktadir.

Tablo 3.4. Is yerlerinde mobbing konulu basbakanlik genelgesi hakkindaki

(Psikolojik tacizi deneyimlediniz mi?) soruya gore dagilimlar

Frekans Yiizde (%)
Evet 118 44,7
Hayir 146 55,3
Toplam 264 100,0

Tablo 3.4’de sunulan verilere gore, arastirmaya katilanlarin %44,7°s1 (118)
“Sizin psikolojik taciz ile ilgili bir yasantiniz oldu mu?” sorusuna Evet, %55,3’1

(146) Hay1r cevabini vermislerdir.
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3.2. Ol¢ek Bulgulan

Tablo 3.5. Is Doyumu Olgegine iliskin aritmetik ortalamalar ve standart sapma

degerleri
Ort SS

Isinizin size sagladig giivenlik derecesi nedir? 3,34 1,08
Aldigimiz para ve destekler yeterli mi? 2,15 1,05
Isinizde kisisel gelisme ve yiikselme olanaklari var mi1? 2,84 117
Isinizde beraber ¢alistiginiz ve iliski i¢inde

5 .. 3,13 1,19
oldugunuz kisilerden memnun musunuz?
Amirlerinizin size kars1 davraniglarini adil ve saygili 2,81 1,31

buluyor musunuz?

Isinizi yaparken, takdir edileceginiz duygusu icinde 2.76 1,21
misiniz?

Is yerinde birlikte calistiginiz arkadaslarmizla yakin iliski
icinde misiniz?

3,41 1,12

Ustlerinizden gordiigiiniiz destek ve yardimdan

memnun musunuz? 2,75 1,27

Yaptiginiz is karsiliginda aldiginiz para sizce adaletli mi? 2,46 1,23

Isinizi yaparken bagimsiz olarak kisisel istek

ve diisiincelerinizi uygulayabiliyor musunuz? 2,88 118
Geleceginize iliskin planlariniz agisindan is yerinizi

) . 2,65 1,16
giivenceli buluyor musunuz?
Is yerinizdeki ilgililerle diisiincelerinizi paylasma

- 3,06 1,15

olanag oluyor mu?
Isinizde, basarinizi gdsterme ve yarigma firsat: var nmi? 2,69 115
Is yeri yénetiminin tutumundan memnun musunuz? 2,49 1,22

Tablo 3.5°de yer alan Is Doyumu Olgegine iliskin aritmetik ortalamalara
bakildiginda en yiiksek ortalama 3,41 ile “Is yerinde birlikte ¢alistiginiz
arkadaslarinizla yakin iliski i¢inde misiniz?” sorusuna aittir. Olcek maddelerinde
ikinci sirada 3,34 ile “Isinizin size sagladigi giivenlik derecesi nedir?”
bulunmaktadir. Ugiincii sirada ise, 3,13 puan ile “Isinizde beraber calistiginiz ve

iliski i¢inde oldugunuz kisilerden memnun musunuz?” ifadesi yer almaktadir.



26

Olgekte en diisiik puan ise 2,48 ile “Yaptiginiz is karsiliginda aldigimiz para sizce
adaletli mi? ifadesine aittir.

Tablo 3.6. Olumsuz Davranislar Olgegi iliskin aritmetik ortalamalar ve standart

sapma degerleri

Ort SS
Birinin basariniz1 etkileyecek bilgiyi saklamasi 2,55 1,11
Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde c¢alisarak kiiciik | 2,48 1,16
diistirilmek
Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin | 2,77 1,14
istenmesi
Onemli alanlardaki sorumluluklarinizin kaldirilmasi veya | 2,35 1,18
daha 6nemsiz ve istenmeyen gorevlerle degistirilmesi
Hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi 2,56 1,29
Gormezden gelinme, dislanma, 6nemsenmeme 2,50 1,26
Kisiliginiz (6r; aligkanliklar ve gorgii), tutumlarmiz veya | 1,75 1,11
0zel hayatiniz hakkinda hakaret ve asagilayict sozler
sOylenmesi
Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak 2,04 1,16
Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme | 1,49 0,97
gibi gbozdag: veren davranislar
Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imal1 davraniglari 1,60 1,13
Yanlis ve hatalarinizin stirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi 2,33 1,22
Yaklagimlarinizin dikkate alinmamasi / yok sayilmasi veya | 2,36 1,27
diismanca tepkilerle karsilagsma
Isinizle cabalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler 2,28 1,24
Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi 2,69 1,23
Iyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimz | 1,70 1,03
sakalar “(esek sakasi1)” yapilmasi
Mantiksiz yada yetistirilmesi miimkiin olmayan isler | 2,39 1,19
verilmesi
Size kars1 suglama ve ithamlarda bulunulmasi 2,03 1,28
Isinizin asir1 denetlenmesi 2,49 1,35
Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, | 2,24 1,41
yol harcirahi) talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi
Asin alay ve satagsmalara konu olmak. 1,57 1,06
Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz | 2,27 1,22
birakilmak
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Tablo 3.6’da yer alan Olumsuz Davranislar Olgegine iliskin aritmetik
ortalamalara bakildiginda en yiiksek ortalama 2,77 ile “Ustalik/Yeterlilik seviyenizin
altindaki isleri yapmanizin istenmesi” ifadesine aittir. Ikinci sirada, 2,69 ile “Fikir ve
goriislerinizin dikkate alinmamasi” ifadesi bulunmaktadir. Ugiincii sirada ise, 2,55 ile
“Birinin basarinizi etkileyecek bilgiyi saklamas1” bulunmaktadir. En diisiik puan ise,
1,49 ile “Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme gibi gdzdagi

veren davraniglar” ifadesine aittir.

3.3. Arastirma Degiskenlerinin Test Edilmesi

3.3.1 Cinsiyete Gore Mobbing

Tablo 3.7. Cinsiyet ile Mobbing arasindaki iliskiyi inceleyen t testi sonuglari

Cinsiyet N Mean SD df T
Kadin 183 2,18 ,081 261 373
Erkek 80 2,28 0,91

Katilimcilarin - cinsiyetlerine bagli olarak mobbing algilarinin  farklilik
gosterip gostermedigi arastirmak amaciyla gruplar i¢in t- testi uygulanmigtir. Kadin
(M= 2.18, SD= 0.81) ve erkek (M=2.28, SD=0.91) ortalamalar1 arasinda istatistiksel
acidan anlaml bir fark elde edilememistir (t(270)=-0.89, p = 0.373).

Bu sonuca gore, mobbing algisi cinsiyete gore farklilik géstermemektedir.
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Tablo 3.8. Sektor ile Mobbing arasindaki iliskiyi inceleyen t testi sonuglart

Sektor N Mean SD Df T
Ozel 125 2,04 0,75 262 ,002
Kamu 139 2,36 0,89

Katilimcilarin ¢alistigi sektore gore mobbing algilarinin farklilik gosterip
gostermedigini arastirmak amaciyla gruplar i¢in t- testi uygulanmistir. Kamu sektorii
(M= 2.36, SD= 0.89) ve ozel sektor (M= 2.04, SD= 0.75) ortalamalar1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir fark elde edilememistir (t(262)= -3,08, p=0.002).

Bu sonuca gore, calisilan sektor mobbinge maruz kalma durumunu
etkilemektedir. Arastirmada, calisanlarin, mobbinge maruz kalmalar1 c¢alistiklart
sektore gore farklilik gostermektedir, seklinde hipotez edilen cinsiyet ile mobbing
arasindaki iligki dogrulanmistir. Yani, kamu sektoriinde calisan bireyler, 6zel

sektorde calisan bireylere gére daha fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar.

3.3.3. Yasa Gore Mobbing

Tablo 3.9. Kusak ile Mobbing arasindaki iliskiyi inceleyen t testi sonuglari

Yas N Mean SD Df T
65-31 120 2,38 0,96 262 ,003
30-20 144 2,07 0,69

Katilimcilarin bulundugu yas araligina goére mobbing algilarinin farklilik
gosterip gostermedigini arastirmak amaciyla gruplar i¢in t- testi uygulanmistir. 65 —
31 yag (M= 2.38, SD= 0.96) ve 30 — 20 yas (M= 2.07, SD= 0.69) ortalamalari
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark elde edilememistir (t(262)= -3,09, p=
0.003).

Bu sonuca gore, bulunulan yas araligt mobbinge maruz kalma durumunu

etkilemektedir. Yani, 65 — 31 yas arasindaki bireyler 30 — 20 yas arasindaki bireylere
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gore daha fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar. Arastirmada, ¢alisanlarin, mobbinge
maruz kalmalart mensup olduklar1 yasa gore farklilik gostermektedir, seklinde

hipotez edilen yas ile mobbing arasindaki iligki dogrulanmistir.

3.3.4. Mobbing ile is Doyumu Arasindaki Tliski

Tablo 3.10. Mobbing ile Is Doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen dogrusal regresyon

analizi sonuglar1

Degisken | R R® SE B Beta t P

Is Doyumu | ,675 ,456 ,044 -,652 -,675 -14,828 | ,000

Calisanlardan toplanan verilere dayali olarak, isyerinde olumsuz davraniglara
maruz kalmanin, caligsanlarin iy doyumlarin1 yordamaya katkist olup olmadigina
iligkin analiz bulgular1 yer almaktadir. Mobbingin, is doyumu iizerindeki etkisini

arastirmak i¢in dogrusal regresyon analizi kullanilmstir.

Mobbing ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sonug¢ (F(1,
262) = 219.852, p < .000) elde edilmistir. R? degeri ise .456 olarak bulunmustur. Is
doyumu, mobbingin yiizde 46’linli agiklamaktadir. Arastirmada, mobbinge maruz
kalmanin, ¢alisanlarin is doyumu tizerinde negatif bir etkisi bulunmaktadir, seklinde

hipotez edilen is doyumu ile mobbing arasindaki iliski dogrulanmustir.
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4. TARTISMA

4.1. Demografik Faktorler ve Mobbing

4.1.1. Cinsiyete Gore Mobbing

Alan yazina bakildiginda, mobbing ile cinsiyet arasindaki iligski lizerine
yapilan ¢aligmalar tartigmali olarak goriilmektedir. Bir takim arastirmalar dagilimin
dengeli oldugunu belirtse de, bazi aragtirmalar mobbing ile cinsiyet iligkide
farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir. Calismalar, mobbing ile cinsiyet arasindaki
iligki lizerine yapilan caligmalarin derinliginin sinirli oldugundan bahsetmektedir

(Vartia ve Hyyti, 2002).

Mobbing ve cinsiyet arastirmalarina bakildiginda, mobbing magdurlarinin
icte birinin erkek, {igte ikisinin kadin olduklar1 belirtilmektedir (Leymann, 1996;
Hoel and Cooper (2000). Kadinlarin, daha fazla mobbinge maruz kalma sebebi
olarak, toplumsal cinsiyet rolleri sebebiyle daha az agresif davraniglar sergilemeleri,
daha ige kapanik olmalari, kurallar uyma konusunda ¢ocukluk déneminden beri
erkeklere oranla daha fazla uyarilmalar1 gosterilmektedir (Bjorkqvist, 1994).
Bununla birlikte, mobbinge maruz birakilan magdur kadin c¢alisanlarin, erkek
calisanlara oranla, mobbing uygulayicisi ile daha zor bas ettikleri belirtilmektedir.
Bunun sonucu olarak da, mobbing uygulayicilari ile daha kolay bas ¢ikabilen erkek

calisanlarin aksine, kadin ¢alisanlarda daha fazla mobbing algis1 olusabilmektedir.

Cinsiyet ve mobbing arasindaki iliski sadece magdurun cinsiyeti ile ilgili
olmamakla birlikte, incelemeye calisanin pozisyonu ve mobbing uygulayicisinin
cinsiyeti gibi degiskenler de dahil edilmelidir. Erkek calisanlar, erkek denetleyicileri
tarafindan mobbinge maruz kalirken, kadin calisanlar hem erkek hem de kadin
denetleyiciler tarafindan mobbinge maruz kalmaktadirlar (Hoel & Cooper, 2000).
Bununla birlikte, mobbing arastirmacilarinin dnciilerinden olan Leymann’in cinsiyet

lizerine yaptig1 ¢alismada, mobbinge maruz kalan erkek calisanlarin %76 sinin,
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erkek denetleyici ve g¢alisma arkadaslari tarafindan, erkek calisanlarin %3 {iniin
kadin denetleyici ve ¢aligma arkadaslar tarafindan, erkek ¢alisanlarin %21 inin ise
hem erkek hem de kadin denetleyici ve calisma arkadaslar1 tarafindan mobbinge
maruz kaldiklar1 belirtilmektedir. Diger yandan kadin ¢alisanlarin, %40’ min kadin
denetleyici ve calisma arkadaslari tarafindan, %30 unun erkek denetleyici ve ¢aligma
arkadaslari tarafindan, %30’unun ise hem erkek hem de kadin denetleyici ve ¢aligma
arkadaglar1 tarafindan mobbinge maruz kaldiklar1 belirtilmektedir (Tigrel ve
Kokalan, 2009).

Cinsiyet ile mobbing arasindaki iligki, orneklem farkliliklarina gore de
degisebilmektedir. Katilimci sayisinin yiiksek oldugu, farkl islere sahip ¢aliganlarin
bulundugu arastirmalar da, kadin ve erkek c¢alisanlarin mobbinge maruz kalma
oranlar1 birbiri ile dengeli oldugu belirtilmektedir (Hoel & Cooper, 2000 ; Vartia,
1996). Diger yandan, cinsiyet esitsizligi olan belirli meslekler ilizerinde yapilan
caligmalar da, daha az katilimcist olan cinsiyetin daha ¢ok mobbinge maruz kaldig:
belirtilmektedir (Bjorkqvist ve ark., 1994). Kadin yoneticilerin, erkek yoneticilere
oranla daha fazla mobbing hedefi olduklar1 belirtilmektedir (Hoel ve Cooper, 2000).

Cinsiyet ile mobbing incelenmesinde, tiim degiskenlerin inceleme igine
alinmasi, tiim boyutlarin degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu ¢alismada, belirli bir
cinsiyetin agirlikli oldugu herhangi bir meslek belirlenmemesi, tiim meslekler igine

alinmasi nedeniyle cinsiyet ile mobbing arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir.

4.1.2. Sektore Gore Mobbing

Kamu sektoriinde calisan bireyler, 6zel sektore gore daha fazla olumsuz davraniglara

maruz kalmaktadirlar.

Bu ¢alismada da oldugu lizere, alan yazinda kamu sektorii ¢alisanlariin 6zel
sektor calisanlarina gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklar belirtilmektedir (Hoel

and Cooper, 2000; Lewis and Gunn, 2007). Kamu sektorii ve 6zel sektor tanimlari ve
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ozellikleri dogrultusunda, arastirmanin sonucunda O6zel sektor calisanlarinin daha
fazla mobbinge maruz kaldiklar1 6ngoriilse de, aksine kamu sektorii ¢alisanlari daha
fazla mobbinge maruz kalmaktadir. Her ne kadar kamu sektorii ¢alisanlari, kar amaci
giitmeyen, performans hedefleri belirlemeyen calisma yerleri olsa dahi, yaptirnmlarin
0zel sektore gore daha az olmasi mobbingin varligin1 kolaylastirabilmektedir.
Bununla birlikte, 6zel sektordeki denetleyicinin varliginin daha belirgin olmasinin
aksine kamu sektoriinde denetleyici olan devletin varlig1 alt birimlerde daha az

hissedilebilmektedir. Bunun sonucu olarak da, mobbinge maruziyet artabilmektedir.

“Devlet veya diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin gozetimleri ve
denetimleri altinda genel, kolektif ihtiyaglar1 karsilamak, kamu yararimi1 saglamak
igin kamuya sunulmus devamli ve muntazam faaliyetler” (Ozdevecioglu, 2002)
olarak tanimlanan kamu sektoriiniin, devlet denetimi altinda yiiriitiilmesi, kamuya
hizmet etmesi, devamli olmasi Onemli Ozelliklerindendir. Kar etme amaci
bulunmayan kamu sektoriiniin, 6zel sektore daha etkin olma gibi bir ihtiyaci
bulunmamaktadir. Tiim c¢alisanlar1 temelde “devlet memuru” olan kamu sektorii
calisanlarinin se¢iminde, 6zel sektdrde oldugu gibi bir performans ya da basari
degerlendirmesi yapilmamaktadir. Kamu sektoriinde, rol, is ve otorite tanimlar1 net
bir sekilde yapilmakta, problemlerin ¢6ziim yollar1 agik bir sekilde belirtilmektedir
(Handy, 1993).

Diger yandan, 6zel sektor calisanlari performanslar1 ve basarilarina gore
degerlendirilerek, isletme sahipleri ya da yoneticiler tarafindan, genellikle miilakat
ile ise alinmaktadirlar. Kamuya hizmet eden ve kar amaci giitmeyen kamu sektorii
amaclarinin aksine, 6zel sektoriin temel amaci kar etmektir. Rekabetin 6n plana
cikt1g1 6zel sektorde, calisanlarin basarili olmasi ve risk almasi beklenmektedir. Ozel

sektorde, calisan motivasyonu oldukc¢a dnemlidir (Handy, 1993).
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4.1.3. Yasa Gore Mobbing

65- 30 yas arasi calisanlar, 30 — 20 yas aras1 ¢alisanlara gore daha fazla mobbinge

maruz kalmaktadirlar.

Yas ile mobbing iliskisine bakildiginda, arastirmalarin  sonuglar
farklilagsabilmektedir. Bazi arastirmalar, 40 yas {istii ¢alisanlarin daha fazla mobbinge
maruz kaldiklarmi belirtirken (Spiro, 2006), diger arastirmalar gen¢ yas grubunun
daha fazla mobbing magduru oldugunu gostermektedir. 21- 30 ve 31- 40 yas arasi
bireylerin, 41- 50 ve 61- sonrasi yas arasindaki bireylere gore daha sik mobbinge
maruz kaldiklar1 goriilmektedir (Leymann, 2005). Bununla birlikte, Leymann’in bir
baska calismasinda, yas ile mobbing arasinda anlamli bir iliski bulunmamis, tim yas
gruplarindan c¢aligsanlarin mobbinge maruz kalabilecegi belirtilmistir (Leymann,
1996). Bir baska arastirmaya gore, 35- 54 yas arasinda olmak, kamu sektoriinde
calismak, mavi yakali olmak, hizmet sektoriinde c¢alismak yiiksek risk faktorleri
olarak belirtilirken, 25 yas ve altinda olmak, sozlesmeli ¢calismak, 6gretmen olmak

diisiik risk faktorleri olarak belirtilmektedir (Notelaers, 2010).

Yirmi yillilk bir zaman diliminde dogan bireyler bir jenerasyonu
olusturmaktadir. Jenerasyonlar, “dogum yillar1” kullanilarak adlandirildig1 gibi, 6zel
isimler kullanilarak da adlandirilabilmektedir (Sayers, 2007). 1965 — 1980 yillari
arasinda dogan bireylere, X kusagi tanimlamasi yapilirken, 1980 — 2000 yillari
arasinda dogan bireylere, Y kusagi tanimlamasi yapilmaktadir (Spiro, 2006).

Kusaklar, dogduklari ve biylidiikleri zaman diliminin &zelliklerini
tasimaktadirlar. “Kayip Kusak™ olarak adlandirilan X kusagi déoneminde, diinyada
petrol krizi yasanmaktaydi. Tirkiye’de ise X kusagi donemi, sol- sag ¢atigmalarinin
stk yasandig1 bir donemi kapsamaktadir. Bu donemin bireyleri, degisen degerlere ve
farklilasan sosyal statiilere uyum saglamak zorunda kalmislardir (Secgkin, 2000).
Refah i¢inde biiyiiyen Y kusagi doneminde ise, zengilesmek, tiikketmek ve harcamak
bir akim haline gelmistir (Seckin, 2000).
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Bu arastirmada da, incelenen yas araliklart ile kusaklarin is hayatinda

ozelliklerini birbiri ile bagdastirabiliriz.

Kusaklarin farkli 6zellikleri, is yasaminda da kendini gdstermektedir. X
kusagi calisanlari, is yasaminda daha sadik ve kanaatkar olarak tanimlanmaktadirlar.
X kusagina mensup bireylerin caligkanlik diizeyleri, hirs diizeyleri, elestirme
diizeyleri, sadakat diizeyleri ve tatmin olma diizeyleri dengeli olarak
tamimlanmaktadir. (Rodoplu, 2008) Diger yandan, is giicliniin yeni temsilcileri olan
Y kusagi temsilcilerinin, agik fikirli, enerjik, 6grenmeye hevesli, grup calismasina
yatkin gibi ozellikleri bulunmaktadir (Spiro, 2006). Y kusagina mensup bireylerin
caligkanlik, hirs ve tatmin olma diizeyleri diisiik olarak, sadakat diizeyleri ¢ok diisiik

olarak, elestiri diizeyleri yiiksek olarak tanimlanmaktadir. (Rodoplu, 2008).

Y kusagina mensup bireylerin, mobbinge karst daha hassas olduklar
diistiniilmektedir. Karsisina daha farkl: firsatlar ¢ikacagi diisiincesine sahip Y kusagi,

mobbinge maruz kaldiginda isinden kolayca ayrilabilmektedir (Spiro, 2006).

4.2. is Doyumu ve Mobbing

Is doyumu ile ilgili, 6lgekler ile toplanan veriler incelendiginde, is doyumu ile
mobbing arasinda anlamli bir sonug¢ elde edilmistir. Arastirmada, mobbinge maruz
kalmanin, ¢alisanlarin i doyumu tizerinde negatif bir etkisi bulunmaktadir, seklinde
hipotez edilen is doyumu ile mobbing arasindaki iliski dogrulanmistir. Dolayisiyla,

mobbinge maruz kalan ¢alisanlarin, is doyumlari diismektedir.

Is doyumu ile stres arasindaki iliski iizerine yapilan calismalarada, iki
degisken arasinda negatif bir iliski oldugu bulunmustur. (Naumann, 1993; Terry ve
ark., 1993) Dolayisiyla, is yerinde stres arttik¢a, ¢alisanlar islerinden daha az doyum
almaya baslamaktadirlar. Mobbing, is yerinde ¢alisanlara stres yaratan faktorlerden
biri olarak gosterilmektedir (Hauge ve ark., 2010). Stres ile iy doyumu arasindaki
iliski dogrultusunda, is doyumu ile mobbing arasinda da benzer bir iliski oldugu
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sOylenebilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin mobbinge maruz kalma orani arttikca,

islerinden aldiklar1 doyum diismektedir.

Is yerinde zorbalik, psikolojik taciz veya mobbing, is doyumunu olumsuz
olarak etkilemektedir (Bowling ve Beehr 2006). Mobbinge maruz kalan calisanlar ile
yapilan ¢alismalarda, katilimcilar islerinden doyum almadiklarint belirtmektedirler
(Pastor, 2009). Bununla birlikte, agresif davranislarin yiiksek oldugu is yerlerinde,

isten alinan doyumun diistiigii gézlemlenmektedir (Lapierre ve ark., 2005).

Isyerinde zorbaliga maruz kalan calisanlarda, diizeltilmesi zor hasarlar
olusabildigi bilinmektedir (Carroll ve Lauzier, 2014). Magdur calisan, kendini isi
konusunda c¢aligsmak yerine, zamaninin yarisindan fazlasini kendini hangi yollar1 ile
savunmasi ve nasil bir destek saglamasi gerektigi iizerine harcamaya baslamaktadir.
Hastalik veya cesitli sebeplerle ise gelmek istememektedirler. Tiim bu durumlarin
sonucu olarak, mobbinge maruz kalan c¢alisanlar islerinden herhangi bir doyum

almamaktadirlar.
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5. SONUC VE ONERILER

Mobbing, bir veya birkac kisi tarafindan, bir veya birden fazla kisiye yonelik
gerceklestirilen, istemli veya istemsiz, asagilama, incitme ve sikintiya sebep olan, is
performansinda diisiis ve gergin bir is ortam1 yaratan tekrarli davraniglarin timiidiir
(Einarsen ve ark., 2003). Yapilan tanimlar, igerige, uygulayici sayisina ve maruz
kalma siiresine gore farklilik gosterebilmekte; mobbing, is yeri zorbaligi, is yerinde

psikolojik terdr ya da is yerinde psikolojik taciz olarak degisebilmektedir.

Is performansinda diisiise neden olan, gergin bir is ortami1 yaratan, magdurun
hayatinda diizeltilmesi oldukca zor, psikolojik, sosyal ve fizyolojik etkilere sebep
olan mobbing, giiniimiiz Diinya’sinda ve Tiirkiye’de 6nemli bir sorun olarak 6ne

cikmaktadir.

Mobbingin yayginlik oranlarina bakildiginda, yapilan tanimlara gore iilkeden
iilkeye farkliliklar gosterebilmektedir. Almanya, Amerika, Isve¢, Danimarka,
Ingiltere, Norveg, Hollanda, Portekiz gibi iilkelerde yayginlik oran1 %53 ila %3.5
arasinda degisebilmektedir. Tiirkiye’de ise mobbing yayginlik oraninin, %40 ila %30
arasinda oldugu tahmin edilmektedir. Bu arastirmada ise, “Mobbing; isyerinde bir
yada birden ¢ok kisinin belli bir siireden beri devamli olarak yaptigi ve kisinin
kendini olumsuz davraniga maruz kalmis olarak algiladigi, ve kendini bu eylemlere
karst korumada zorlandigr bir durumdur. Sadece bir defa olan ve tekrarlanmayan
durumlar mobbing degildir. Sizin bdyle bir yasantiniz oldu mu?” sorusuna cevap

olarak katilimcilarin, %43,6’s1 mobbinge maruz kaldiklarini belirtmektedirler.

Magdurun sosyal iligkilerine, itibarina ve profesyonel hayatina olan saldirilar
seklinde ortaya c¢ikabilen mobbing, magdurda uyku problemlerine, endise
bozukluguna, konsantrasyon bozukluklarina, depresyona ve g¢esitli somatik
rahatsizliklara sebep olabilmektedir (Leymann ve Gustafsson, 1996) Bununla birlikte
mobbing, is doyumunu da etkilemektedir. Isyerinde olumsuz davramslar arttikca,

calisanlarin islerinden aldiklar1 doyum da diismektedir. Bununla birlikte, mobbing
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orgiit yapisint da olumsuz etkilemektedir. Mobbinge maruz kalan ¢alisanlar, islerine
odaklanmakta zorluk ¢cekmekte ve motivasyon diisiikliigi yasamaktadirlar. Bunun
sonucu olarak da, igyerinde gosterdikleri performanslari etkilenmektedir. Ayrica,

mobbing sonucunda isten ayrilmalar da artmaktadir.

Is yerinde psikolojik taciz, calisanlarin demografik &zelliklerine gore de
degisebilmektedir. Cinsiyet, meslek, sektor, yas, mavi veya beyaz yakali ¢alisan
olma hali mobbingin risk faktorlerini degistirebilmektedir. Cinsiyet ile mobbing
incelenmesinde, arastirma sonuglarinin farkliligi dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle,
tim degiskenlerin inceleme icine alinmasi, tim boyutlarin degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu arastirmada ise, cinsiyet ile mobbing arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaistir. Dolayisiyla, cinsiyet mobbing ile ilgili belirleyici bir faktor degildir.
Kamu ve 6zel sektor calisanlari incelendiginde, 6zel sektor calisma sartlarinin kamu
sektorline gore mobbing risk faktorii olusturmasina karsin, kamu sektor ¢alisanlart
0zel sektore gore daha fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar. Son olarak yas
farkliliklar1 incelendiginde, 65- 30 yas aras1 ¢alisanlar, 30 — 20 yas arasi ¢alisanlara
gore daha fazla mobbinge maruz kalmaktadirlar. Bunun sebebi olarak, 65- 30 yas
aras1 c¢aliganlarinin is yasaminda daha sadik ve kanaatkar olmalari, 30 — 20 yas
arasinin ise islerine olan sadakatlerinin az olmas1 gosterilebilir. Ayrica, mobbing ile
ilgili vakalar ve davalar lizerine ¢alismalarin hem akademik alanda hem de medyada
genis yer almaya baglamasi, yeni is giicli olan 30 — 20 yas arasi ¢alisanlarin konu

hakkinda daha bilingli olmasini saglamaktadir.

Sonug olarak, mobbing ile ilgili, 6zellikle demografik belirleyiciler ile ilgili,
calismalarin arttirllmasi, konunun netlesmesini saglayacaktir. Ileride yapilacak
calismalarda da, farkli demografik faktorlere ek olarak orneklemin arttirilmasi,
konunun daha ayrintili aragtirilmasini saglayacaktir. Mobbingin tiim risk
faktorlerinin  ve boyutlariin  farkinda olundugunda, oOniine gegilmesi de
kolaylasacaktir. Mobbing, medyada genis yer almaya baslasa da, farkettirmeden,
sinsi bir gsekilde yayilmaya baglar. Bu nedenle, mobbing konusunda caligsanlari
bilinglendirmek, mobbingin Onlenmesinde Onemli noktalardan biri olarak One

cikmaktadir.
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OZET

Mobbingin Is Doyumuna Etkisinin Demografik Ozellikler Cercevesinde
Incelenmesi

Bu aragtirmanin amaci; mobbingin, is doyumu {lizerindeki etkisini demografik
Ozellikler cercevesinde arastirmaktir. Sosyal iligkilere, itibara, mesleki duruma,
psikolojik sagliga bir saldir1 olan mobbing, bireyin ise kars1 tutumuna ve isten aldig
doyuma da zarar vermektedir. Hem bireyi hem de orgiit yapisini etkileyen mobbing,

is koluna, sektore, yasa ve cinsiyete bagl olarak farkliliklar gosterebilmektedir.

Bu calismada, en az 6 ay is deneyimi olan 264 katilimciya uygulanan ii¢
asamal1 bir anket ile, mobbing ve is doyumu arasindaki iliski arastirilmis, mobbingin

demografik belirleyicileri tespit edilmistir.

Istatistiksel analizler sonucu, mobbing ile is doyumu arasinda anlamli ve
negatif bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, cinsiyet ile mobbing
arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi, sektoriin ve yasin ise mobbingin

belirleyicilerinden oldugu bulunmustur.

Anahtar sozciikler: demografik, iy doyumu, mobbing, psikolojik taciz
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SUMMARY

The Effects Of Mobbing on Job Satisfaction in the Framework of Demographic

Factors

The purpose of this study is measuring the effects of mobbing on job satisfaction in
the framework of demographic factors. Workplace bullying is repeated, health
harming mistreatment of one or more persons by one or more perpetrators. In
addition, workplace bullying negatively affects attitude towards job and job
satisfaction. Mobbing shows differences in terms of demographic factors such as

bussiness line, age and sex.

In this research, the effects of mobbing on job satisfaction were investigated
with 264 participants who has at least 6 months working experience. Moreover, the

demographic determinants of mobbing were identified.

According to the results, there is a significant relationship between mobbing
and job satisfaction. In addition, bussiness line and generation were identified as
determinants of mobbing. However, there is no relationship between gender and

mobbing.

Key words: demographics, job satisfaction, harrasment, mobbing,
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Doyumuna Etkisi: Ogrenilmis Gicluliigin ve Problem Cézme Becerisinin Araci Roli” baslikl
tezinin, aragtirma protokoliine uyulmasi ve etik onay tarihinden itibaren gecerli olmasi kosuluyla
uygulanmasinin etik agidan uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.

ASLININ AYNIDIR
02/03/2015

/Or.Muharrem OZEN
Ankara Universitesi
Etik Kurulu Bagkani
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Goniillii Katilim Formu

Bu calisma, Ankara Universitesi Adli Bilimler Enstitiisii Adli Psikoloji Ana
Bilim Adl yiiksek lisans égrencisi Kemal Ozkul 'un, Prof. Dr. Yildirum Beyatli Dogan
danismanhginda  yiiriittiigii, “Mobbingin, Is Doyumuna Etkisinin Demografik
Ozellikler Cergevesinde Incelenmesi” isimli yiiksek lisans tezi calismasidir.

Calismaya katilim tamamen goniillii bir katkidwr. Verilen cevaplar tamamuyla
gizli tutulacak, sadece arastirmacilar tarafindan degerlendirilecek ve elde edilecek
bilgiler bilimsel yayin ve sunumlarda kullamlacaktir. Anketler genel olarak kisisel
rahatsizlik verecek unsurlar icermemektedir; ancak, katilim sirasinda sorulardan
herhangi bir nedenle kendinizi rahatsiz hissederseniz ¢alismayr yarida birakma
hakkina sahipsiniz.

Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak icin Kemal Ozkul (tel:

05076254499 mail: kemalozkul90@gmail.com) ile iletisime gegebilirsiniz.

Saygilarimizia,
Bu calismaya tamamen goniillii olarak katiliyorum ve istedigim zaman

yarida kesip c¢ikabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amaclh

yayinlarda kullanilmasinit kabul ediyorum.

KABUL EDIYORUM ( )

KABUL ETMIYORUM ( )
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Kisisel Bilgi Formu

1) Cinsiyetiniz: K () ,E ()

2) Yasmiz:

3) Egitim:

4) Medeni Durumunuz: Evli (), Bekar (), Bosanmis ()

5) Isiniz: Kag yildir bu iste ¢alistyorsunuz? :
6) Cahstigmiz Sektor: Ozel (), Kamu ()

7) Aylik Geliriniz:

8) Yasamakta Oldugunuz Sehir:
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Is Doyumu Olcegi

Bu 6l¢ekte her bir soruyu durumunuza uygun diisen cevap basamagindaki
seceneklerden birine ¢arp1 (X) isareti koyarak cevaplandiriniz.

1: Cok Yetersiz, 2: Yetersiz, 3: Kararsizim, 4: Yeterli, 5: Cok Yetersiz

Isinizin size sagladig1 giivenlik derecesi nedir?

9 Aldiginiz para ve destekler yeterli mi?

Isinizde kisisel gelisme ve yiikselme olanaklar1 var mi?

3

4 Isinizde beraber calistiginiz ve iliski i¢inde
oldugunuz kisilerden memnun musunuz?

5 Amirlerinizin size karst davraniglarini adil ve saygili

buluyor musunuz?

6 Isinizi yaparken, takdir edileceginiz duygusu i¢inde misiniz?

Is yerinde birlikte calistigimiz arkadaslarinizla yakin iliski
iginde misiniz?

8 Ustlerinizden gordiigiiniiz destek ve yardimdan
memnun musunuz?

Yaptiginiz is karsiliginda aldiginiz para sizce adaletli mi?

9
[sinizi yaparken bagimsiz olarak kisisel istek

10 e e . .
ve diiGiincelerinizi uygulayabiliyor musunuz?

11 Geleceginize iliskin planlariniz agisindan is yerinizi
giivenceli buluyor musunuz?

12 [s yerinizdeki ilgililerle diisiincelerinizi paylasma
olanagi oluyor mu?

13 Isinizde, basarinizi gdsterme ve yarisma firsat1 var mi?

14 [s yeri yonetiminin tutumundan memnun musunuz?
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Olumsuz Davramslar Olcegi

Asagidaki davranislar is yerlerinde sik goriilen olumsuz davranis 6rnekleridir.
Son alt1 ayda, asagidaki olumsuz hareketlere ne siklikta maruz kaldiginizi
Olcege gore degerlendiriniz.

1: Hi¢cbir zaman, 2: Cok Nadir, 3: Bazen, 4: Cogu Zaman 5: Her Zaman

1 Birinin basarinizi etkileyecek bilgiyi saklamasi
Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde ¢alisarak
kiigiik diistiriilmek

3 Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki igleri

yapmanizin istenmesi

Onemli alanlardaki sorumluluklarinizin kaldirilmasi

4 veya daha 6nemsiz ve istenmeyen gorevlerle
degistirilmesi
5 Hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi

Gormezden gelinme, diglanma, 6nemsenmeme

6
Kisiliginiz (6r; aligkanliklar ve gorgii), tutumlariniz veya
7 0zel hayatiniz hakkinda hakaret ve agagilayici sozler
sOylenmesi
Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsm) hedefi
8 olmak
Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu
9 kesme gibi gézdag1 veren davraniglar

Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imal1 davraniglari

10
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Yanlis ve hatalarinizin siirekli hatirlatilmasi/sdylenmesi

11
Yaklasimlarimizin dikkate alinmamasi / yok sayilmasi
12 veya diismanca tepkilerle karsilagma
13 Isinizle cabalamanizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler
14 Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi
Iyi geginmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz
15 sakalar “(esek sakas1)” yapilmasi
Mantiksiz yada yetistirilmesi miimkiin olmayan isler
16 verilmesi
17 Size kars1 su¢lama ve ithamlarda bulunulmasi
18 Isinizin asir1 denetlenmesi
Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil
19 hakki, yol harcirahi) talep etmemeniz i¢in baski
yapilmast
20 Asirt alay ve satagsmalara konu olmak.

21

Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz
brrakilmak
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19/03/2011 tarih ve 27879 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yliriirliige
giren 2011/2 sayil1 Bagbakanlik Genelgesi ile isyerlerinde (kamu ve 6zel) mamurlar
dahil tiim ¢aligsanlarin psikolojik tacize (mobbing) maruz kalmamasi i¢in, is
sozlesmelerine psikolojik tacizi 6nleyici maddeler koyma, konu ile ilgili
bilgilendirmede bulunma, konu ile ilgili denetimlerde bulunma gibi 6nlemler
siralanmistir. Bu 6nlemler, ¢ok 6nemli bir sorun olan igyerinde tacizi dnlemek
amachdir.

Isyerinde Psikolojik Taciz; isyerinde bir yada birden ¢ok kisinin belli bir
siireden beri devamli olarak yaptigi ve kisinin kendini olumsuz davranisa maruz
kalmis olarak algiladigi, ve kendini bu eylemlere kars1 korumada zorlandigi bir
durumdur. Sadece bir defa olan ve tekrarlanmayan durumlar psikolojik taciz degildir.

Sizin boyle bir yasantiniz oldu mu?
Hayir ()

Evet ()
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OZGECMIS

Kemal Ozkul
Tel: 0507 625 44 99

Mail: kemal.ozkul@hotmail.com

kemalozkul90@gmail.com

Adres: 100. Y1l Isci Bloklar1 1529 sokak 110/5
Cankaya/ANKARA

Dogum Tarihi :  12.09.1990

Dogum Yeri : Denizli
Uyrugu : T.C.
Medeni Hali Bekar

Is Deneyimi

2013- 2014 Lilara Tic.

Anneform.com adli internet sitesi igin bir siire serbest yazarlik
yaptim, daha sonra Editorliik gorevini iistlendim.

2013- 2015 Ankara Universitesi Adli Bilimler Enstitiisii

Egitim Durumu :
2013 - ......... Ankara Universitesi
Adli Psikoloji Yiiksek Lisans Egitimi Tez Donemi
2013 — 2008 Orta Dogu Teknik Universitesi (Ankara)
Psikoloji Lisans Egitimi
2008 — 2004 Denizli Anadolu Lisesi (Denizli)
Ortadgrenim
Askerlik Tle Ilisigi: Tecilli (Ocak 2017)
Yabancai Diller:

Ingilizce


mailto:kemal.ozkul@hotmail.com
mailto:kemalozkul90@gmail.com

Staj:
2011

Egitimler:
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(lyi Seviyede)
Fransizca

(Baslangic)

Pamukkale Universitesi Hastanesi Psikiyatri Klinigi (Denizli)

6 Haftalik yaz pratigi

Pozitif Psikoloji — Chapel Hill Kuzey Carolina Universitesi

Adli Psikoloji’de Psikolojik Testlerin Yeri — Ankara
Universitesi

Transaksiyonel Analiz — Olgu Psikolojik Danismanlik

Pozitif Psikoterapi — Ankara Universitesi

Katildig1 Kongre ve Sempozyumlar :

2015

2015

2014

2014

2014

2014

Ankara Universitesi Adli Bilimler Enstitiisii, Adli
Bilimciler Dernegi (Ankara)

Adli Psikoloji’de Psikolojik Testlerin Yeri Kursu
(Koordinator)

Ankara Universitesi, Ege Universitesi, Gazi Universitesi
(Aydin)

2. Adli Psikoloji Sempozyumu (Genel Sekreter)

Ankara Universitesi Adli Bilimler Enstitiisii (Ankara)
Ulusal Tip Giinleri

Ankara Universitesi Adli Bilimler Enstitiisii (Ankara)
Adli Bilisim Kursu

Ankara Universitesi Adli Bilimler Enstitiisii (Ankara)
Adli Bilimciler Dernegi Adli Psikoloji Komisyonu
Adli Psikoloji Giinleri (Koordinator)

Kriminal Polis Laboratuari (Ankara)
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Adli Bilimlerde Yeni Ufuklar Sempozyumu
2013 Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi (Ankara)
Cocuk ve Bilgi Giivenligi Kongresi
2013 Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi (Ankara)
Ulusal Tip Giinleri (Gorevli)

2012 ODTU (Ankara)
Psikoloji Giinleri
2011 Girne Amerikan Universitesi (KKTC)

16. Ulusal Psikoloji Ogrencileri Kongresi
Uye Oldugu Dernekler:
2014 - ... Adli Bilimciler Dernegi

Adli Psikoloji Komisyonu Baskant

2013- 2012 Ankara Sizofreni ile Yasamay1 Ogrenme ve Destekleme
Dernegi (ASDER)
2012- 2011 Avrupa Ogrenci Forumu (AEGEE)

Yaz Universitesi Katilime1 Sorumlusu

2011- 2010 Cocuk Istismarini ve Thmalini Onleme Dernegi

Projeler:
Akademik Yayin: Tirkbilim Dergisi Subat 2014 say1:14 cilt:2

Suga Iliskin Psikolojik Yaklasimlar - Kemal Ozkul



