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OZET

MOBBING’IN IS SAGLIGI VE GUVENLIGINE OLAN ETKILERI:
TELEKOMUNIKASYON SEKTORU UZERINE BIR ARASTIRMA

Ali GUNGOR
Isletme Yiiksek Lisans Programi
Tez Danismant: Dog. Dr. Zekai OZTURK

Mayis 2018, 70 Sayfa

Bu calisma, Telekomiinikasyon sektoriinde calisan personelin psikolojik yildirma
algisiin is saglig1 ve giivenligi algisi arasinda nasil bir iligski oldugunun ortaya konmasi
amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirmada “psikolojik yildirma ile ig saglig1 ve giivenligi”
6lcek formlarindan yararlanilmistir.

Arastirma verilerinin toplanabilmesi i¢in Ankara ilinde telekomiinikasyon sektoriinde
calisan 214 kisi iizerinde internet iizerinden anket uygulanmistir. Anket ¢alismasi
sonucunda elde edilen veriler betimsel ve iliskisel istatistik bilimi ile analiz edilmistir.

Bunun yaninda arastirmada, c¢alisanlarin psikolojik yildirma algisinin, is sagligt ve
giivenligine etki algis1 arasindaki iliski; kontrol degiskeni olarak kabul edilen “cinsiyet,
aylik kazancin yeterlilik durumu, sosyal ve 6zliikk haklarin yeterlilik durumu, istthdam
bicimi, isle ilgili ¢ikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme durumu, gorev ve
sorumluluklarin1 bilme durumu, yas, 6grenim diizeyi, medeni durum, ¢aligilan departman
ve meslekte ¢alisma yili” degiskenlerine gore de incelenmistir.

Arastirma sonucunda, katilimcilarin psikolojik yildirma algilari ile is saglig1 ve giivenligi
algilar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Yine arastirma
sonucunda calisanlarin psikolojik yildirma algilarinin is sagligi ve giivenligine etki algist
arasinda kontrol degiskenleri ile de negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu ortaya
¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing (Psikolojik Yildirma), is Sagh§ ve Giivenligi,

Telekomiinikasyon Sektorii, Korelasyon, Kismi Korelasyon.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF MOBBING ON OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY: A
RESEARCH ON THE EMPLOYEES OF THE TELECOMMUNICATION SECTOR

ALI GUNGOR
Master of Business Administration Program

Thesis Supervisor: Dog. Dr. Zekai OZTURK

May 2018, 70 Pages

This study was carried out to clarify how the psychological intimidation of personnel
working in the telecommunication sector is related to the health and safety perception. In
the research "psychological intimidation and occupational health and safety" scale forms
were utilized.

A questionnaire was applied on 214 people working in the telecommunication sector in
Ankara to collect research data. The data obtained as a result of the questionnaire were
analyzed with descriptive and relational statistics.

In addition, the relationship between psychological intimidation of employees,
occupational health and safety, the level of qualification of social and personal rights, the
form of employment, the knowledge of the laws and regulations related to work, the
knowledge of the duties and responsibilities, the age, the education level, the marital
status, the department and the profession year of employment *.

As a result of the research, it was found that the participants had a meaningful and
negative relationship between psychological intimidation perceptions and occupational
health and safety perceptions. Again, as a result of the research, it has been found out that
there is a negative and meaningful relationship between psychological intimidation
perceptions of employees and their perceptions of occupational health and safety.

Keywords: Mobbing (Psychological Illumination), Occupational health and Safety,
Telecommunication Sector, Correlation, Partial Correlation
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1. GIRIS

Ulkemizde Is Sagligi ve Giivenligi algis1 hem devlet, hem kurum ve kuruluslar hem de
bireysel ¢alisanlarda her gegen giin artmaktadir. Ozellikle son yillarda yasanilan biiyiik is
kazalarinin medya araciligi ile toplumsal bir alg1 olusturulmasi is saglig1 ve giivenligine

olan bakis1 da etkilemistir.

Ayrica 4857 Is Kanunu igerisinde bir madde ile kendisine yer bulan Is Saghg ve
Giivenligi konusu Devlet’in ilgili kurumlarinca daha detayl olarak ele alinmig ve Resmi
Gazete *de 30.06.2012 tarihinde yaymlanan 6331 sayili Is Saghigi Ve Giivenligi Kanunu

olarak is hayatimiza girmistir.

Yeni bir yasa olarak hayatimizda yer bulan ve kurumlarin is saglig1 ve giivenligine bakis
acisindaki olumlu gelismeler calisanlarin da is saglhigi ve gilivenligine olan algisinin
degismesinde oldukca etkili oldugu sdylenebilir. Yasa cercevesinde ¢alisanlara verilen
egitimler, “Kamu Spotu” seklinde sunulan gorsel bilinglendirme araglari, yasanilan is

kazalar1 ¢alisanlarin 1§ saglig1 ve giivenligine verdigi 6nemi artirmistir.

Mobbing, is hayatinda ge¢misten gilinlimiize siirekli bulunan ancak {ilkemizde son
zamanlarda ¢ok¢a duyulan bir ifade oldugu sdylenebilir. Gilinlimiizde ¢ok degisik

sekillerde karsimiza ¢ikan mobbing davranislarindan bazilari;

a. Yonetim baskisi,

b. Psikolojik saldir,

c. Dislama,

d. Sozli ve ya fiziksel taciz,

e. Ozel hayata miidahale,
olarak belirtilebilir.

Is yerlerinde calisanlarin her daim karsilasabilecekleri mobbing davranislari karsisinda
farkli ruh haline biiriinebilecekleri ve ortaya cikacak sonuglarin hem igverenler, hem

calisanlar hem de g¢alisanlarin aileleri agisindan olumsuz olacagi belirtilebilir.

Mobbing davranislarinin isyerleri ve igverenler agisindan degerlendirildiginde; is yerinde

huzursuzluk, giivensizlik, liretim ve verim diisiikliigii, kalitenin diismesi, hukuki siiregler,



tazminatlar, personel devir hizinda yiikselme gibi olumsuz sonuglarin dogabilecegi

sOylenebilir.

Calisanlar tarafinda degerlendirildiginde; psikolojik sorunlarin yasanmasi, stres sonucu
huzursuzluk, aile hayatinin bozulabilmesi, gelir kaybi, hukuki siiregler ve intihara varan

sorunlarin yasanabildigi uzmanlar tarafindan belirtilmektedir.

Calisanlarin aileleri agisindan degerlendirildiginde ise yine benzer sekilde aile igi
huzursuzluklar, aile bireylerinde ruhsal rahatsizliklar, gelir kaybi, psikolojik tedavi

masraflar1 gibi olumsuz sonuglarin yasanabilecegi belirtilebilir.

Calisanlarin mobbing karsisinda nasil etkilendigi, igerisine girdikleri ruh hali sonucunda
nasil tepkiler verdikleri is saglig1 ve giivenligi agisindan da olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Yapilan arastirmalar sonucunda isyerlerinde yasanilan is kazalarinin biiyiik bir kismi
calisanlarin dikkat eksikliginden kaynaklandig1 uzmanlar tarafindan belirtilmektedir. Bu
nedenle kendisine mobbing uygulandigini hisseden bir ¢alisan dikkat kayb1 sonucunda

kaza yapabilme ihtimali yiikselebilecegi soylenebilir.

Ulkemizde ilk mobbing davasmin Telekomiinikasyon sektdriinde acilmus, ancak
Telekomiinikasyon sektdriinde mobbing ile is giivenligi hususlarindaki iliskiyi ortaya
koyan bir arastirmaya rastlanilmamistir. Telekomiinikasyon sektorii i¢in yapilan bu
arastirma ile gelecekte yapilabilecek arastirmalara faydali olabilecek bilgiler

icermektedir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. MOBBING KAVRAMI VE KAPSAMI

Is hayatinda yeni bir kavram oldugu gériilen mobbing, ¢alisan ya da isverenler tarafindan
stirekli ve sistemli bir sekilde tekrarlanan psikolojik saldiriy1 ifade etmektedir. Mobbing,
gerek isletmeler gerekse de kisiler iizerinde bazi zararli ve kalici etkilere neden
olabilmektedir. Asagidaki basliklarda mobbing kavrami ve kapsami detayli olarak

aktarilacaktir.

2.1.1. Mobbing Kavram Tanim

Mobbing kavrami Latince “mobile vulgus” kelimesinden tiiretilmistir. Kelime olarak
Kararsiz kalabalik anlamina gelmektedir (Cobanoglu 2005, s.19). Ingilizce mab fiilinin
bir yerde toplanma, siddete egilimli kalabalik anlamina gelen kelimenin davranis bi¢imi
olan mobbing; birine kars1 cephe almak, psikolojik saldirida bulunmak ya da isyerinde
psikolojik taciz seklinde tanimlanmaktadir. Mobbing kavramini en iyi ifade eden
kavramlarin igyerinde psikolojik siddet ve yildirma kelimeleridir. Mob fiilinin 6zellikle
Uluslararas1 Cambridge sozliigiinde yapilan tanimda siddet tiirti davraniglar1 kapsayan
benzer faaliyetler i¢in bir arada toplanan topluluk olarak ifade edilmistir (Cambridge

International Dictionary 1995, s. 909).

Duygusal bir saldir1 oldugu goriilen mobbing, Kkisilerin zararli ve saygisizca bir
davranigin hedefi olmasiyla baglamaktadir. Mobbing, birinin diger insanlari kendi
rizalartyla veya rizalarinin disinda bir baska kisiye kars1 etrafinda toplamasi ile birlikte
devamli kotii niyetli hareketlerde bulunmak, ima etmek, alay etmek ve karsisindakinin
toplumsal itibarin1 diisiirmek gibi yontemlerle, saldirgan bir ortam yaratip; kisinin isten
¢ikmaya zorlanmasi olarak tanimlanmaktadir (Davenport vd. 2003, s. 15). Calisanlara
tistleri, astlar1 ve/veya esit diizeylerde olanlar tarafindan sistematik olarak uygulanan her

cesit kot muamele, siddet, tehdit ve asagilama gibi anlamlara gelir (Tutar 2004, s. 11).

Mobbing kelimesinin Tiirk¢e’de tam anlamiyla karsilayan bir kelime bulunamamistir. Bu
nedenle terminoloji sorunu yasandigini sdylemek miimkiindiir. Mobbing ile ilgili
aragtirma yapanlarin, bu olguyu tek bir sozciikle ifade etmenin yerine kavrama Tiirkge

karsilik olarak igyerinde psikolojik taciz, isyerinde psikolojik teror, isyerinde duygusal



taciz, igsyerinde manevi taciz, igyerinde zorbalik, duygusal siddet ve yildirma sdzciiklerini
kullandiklarini s6ylemek miimkiindiir (Aldig, 2011, s. 9).

2.1.2. Mobbingin Tarihsel Gelisimi

Mobbing kavrami, ilk defa 19.yiizyilda ingiliz biyologlar tarafindan yuvalarim
koruyabilmek igin saldirganlarin etrafinda ug¢an kuslarin betimlenmesi igin kullanildig:
kayitlara ge¢mistir (Tinaz vd. 2008, s. 3). 1960’larda, Avustralyali taninmis bir bilim
adamui olan Konrad Lorenz mobbing kavramini, hayvanlarin bir yabanci veya avlanan bir
diisman1 kagirmalart durumu igin yaptiklari davranislarini ifade etmek icin kullandigi

goriilmektedir (Davenport vd. 2003, s. 3).

Sonraki dénemlerde Isvegli olan Dr. Peter Paul Heinemann gocuklarin diger ¢ocuklarla
ilgili sergiledikleri ve zorbalik diye tanimlanan davraniglar arastirdigi gorilmistiir
(Kozak ve Uca 2007, s. 20). Cocuklardan olusan kiiciik gruplarin, gii¢siiz ve tek basina
bagka bir ¢cocuga kars1 sergiledikleri saldirgan davraniglarin mobbing kavramiyla ifade

edildigini belirtmek gerekir (Tinaz vd. 2008, s. 4).

Benzer davraniglarin is ortamlarinda oldugunu gézlemleyen Leymann (1996) bu kavrami
1980°1i yillarda is yasamindaki bir veya daha ¢ok ¢alisanlar tarafindan bilingli, tekrarli ya
da bilingsiz olarak uygulanan, sikinti ve {izlintii verici, gurur Kirici, is performansini
diisiiren rahatsizlik veren olumsuz davranislar i¢in kullanmayi tercih ettigi goriilmektedir

(Cakar 2006, s. 3; Tetik 2010, s. 81).

Norveg’te 1983°de ii¢ gencin intihar etmesinin iizerine, 0 donemin Milli Egitim Bakan1
tarafindan genis ve biiyiik capli bir arastirma baglatilmistir. Dan Ohveus taradindan
arastirmalarda bulunulmus, okullarda kurbanlarin durumlari ve yapilan zorbaliklarin
ortaya ¢ikarilmasina ¢alisilmistir. Bullying yani zorbalik bu ¢alismada bulunan olay1
tanimlayabilmek i¢in kullanilmistir. Bu c¢alismanin neticesinde ¢ocuk ve genglerin
korunabilmesi icin baslatilan programlarimn ingiltere, ABD ve Almanya’da 1990 yilindan
sonra uygulamaya koyulmustur. Ilkdgretim ¢agindaki &grencilerin % 15’inden ¢ogu,

okullarda kurban veya zorba olarak bu olgunun iginde yer almistir (Tetik 2010, s. 82).

1988’de Andrea Adams, ¢caligma yasaminda goriilen mobbing davranisi is yeri zorbaligt
olarak adlandirmistir. Adams, BBC’de yayinladig1 diziyle bu konuya 6zellikle dikkat

cekmeye calismistir. Bunun yaninda Isyerinde Zorbalik: Yiizlesme ve Asma Yontemleri



ismini verdigi eserinde oOrgiitlerde yasanan zorbaligi, genel olarak yonetimin rizasiyla
siirekli kusur bulma ve insanlari kiiciimseme anlaminda Kullanilmistir. Ardindan
Mobbingle miicadele edebilmek igin, Adams adiyla bir vakif kurdugunu da belirtmek
gerekir (Gokge, 2008, s. 17).

Ingiliz yazar olan Tim Filled, 1996°da Bully in Sight isimli kitapta isyerinde yildirmanin
aciklanma ve ele alma bi¢iminin nasil olmasi gerektigini anlatmistir. Filled, burada
zorbalig1 diger kimsenin kendisine giivene ve 6zsaygiya acimasiz ve siirekli bir saldiri

seklinde ifade etmistir (Davenport vd., 2003, s. 5).

2.1.3. Mobbing ile Tlgili Kavramlar

Tiirkiye’de mobbing kavramiyla ilgili igletmelerde kullanilan benzer kavramlar vardir.

Bu kavramlar1 ve kullanan arastirmacilari asagidaki tabloda gormek miimkiindiir:

Tablo 2.1: Yurticinde kullamilan kavramlar

YAZAR KAVRAM

Onertoy (2003) Isyerinde Duygusal Taciz
Batlas (2004) Isyerinde Yildirma

Baykal (2005) Isyerinde Ruhsal Taciz
Tutar (2005) Isyerinde Psikolojik Siddet
Cobanoglu (2005) Isyerinde Duygusal Saldiri
Arpacioglu (2005) Isyerinde Zorbalik

Tiaz (2006) Isyerinde Psikolojik Taciz

Mobbinge benzer kavramlar asagida kisaca 6zetlenmistir.

2.1.3.1.Catisma ve mobbing

Catisma, iki ya da daha fazla grup veya kisinin arasindaki bazi nedenlerden dogan
anlagmazlik seklinde tanimlanmaktadir (Kogel 2005, 5.664). Baska bir ifadeyle ¢atigsma,

verimliligi engelleyen, kontrol edilmesi, degistirilmesi gereken ve dogal olmayan bir



davranis sapmasi seklinde ifade edilmektedir (Tutar 2004, s. 111). Orgiitlerde mobbing
ve catisma kavramlarinin birlikte kullanildigini séylemek miimkiindiir (Kirel 2007, s.

323).

Leymann mobbing kavramini ¢atismanin abartilmis ve daha siddetli durumu olarak ifade
etmistir. Ancak mobbing kimi zaman g¢atismanin hemen ardindan kimi zaman da uzun
zaman iginde ortaya ¢ikabilir (Tmaz vd. 2008, s. 32). Catismayla mobbing arasinda
bulunan fark, ne yapildig1 ve nasil yapildigindan ziyade, siiresi ve sikligidir. Mobbing
stire ve sikliga odaklanmaktadir (Leymann 1996, s. 168). Asagidaki sekilde gatis ve

mobbingin etkilesim siireci verilmistir.

Sekil 2.1: Catisma - mobbing (psikolojik yildirma) etkilesimli siire¢

Catima

Coziimlenmemis Catisma
Mobbing (psikolojik siddet)’in ilk isaretleri su yiiziine ¢ikabilir.

Kisi kendini gergin ve depresif hisseder. Fiziksel saglig1 da etkilenebilir.
Mobbing (psikolojik siddet) baslar.

Tatmin edici olmayan performans.
Mobbing (psikolojik siddet) siddetlenir.

Catisma tirmanir, zihinsel/fiziksel saglik daha da zorlanur.
Yogunlasmis Mobbing (psikolojik siddet)

Catisma devam eder. Hastalik iiretken ¢atismanin Oniine geger.
Yogun Mobbing (psikolojik siddet) stirer.

Istifa/Kovulma.

Kaynak: Davenport, N., R. D. Swartz ve G. P. Elliot, (2003) Mobbing Isyerinde Duygusal
Taciz, Istanbul: Sistem Yayincilik.

Isyerinde gériilen her ¢atismanin bir mobbing vakasi olmadigini sdylemek miimkiindiir.

Catigmanin olup olmamasi kisiler tarafindan algilanmasiyla ilgilidir. Sayet kisi




catismanin farkinda degil ise esasen bir ¢atigsma s6z konusu degildir (Kirel 2008, s. 477).
Siradan bir ¢atigmayla mobbingi birbirinden ayiran temel husus, taraflarin arasinda giig
dengesizligiyle soz konusu davraniglarin siklikla gerceklestigi ve ne kadar siiredir devam
var oldugudur (Salin, 2003, s. 1215). Catisma genel olarak bir defa veya birka¢ defa
yaganabilir ve ¢atigmanin taraflari kendilerini devamli bir baski altinda hissetmemektedir.
Mobbingse, taraflarin kendilerini devamli tehdit ve baski altinda hissetmeleri ve
mobbingin belli bir siire sistematik bir sekilde devam etmesi olarak ifade edilmektedir

(Caligkan ve Tepeci 2008, s. 137).

2.1.3.2.Siddet ve mobbing

Siddet, fiziksel kuvvet ya da giiciin, bir kisi ya da bir grubun tizerinde fiziki sorunlar,
oliim, gelisim bozuklugu ve psikolojik rahatsizlik gibi olumsuz sonuglara neden
olabilecek sekilde kullanimidir. Isyerinde yasanan siddet ise, calisanlarin calistiklar:
orgiitlerde veya ise gidis gelislerde, yaptiklar isle ilgili konularda asagilanmalari, tehdit
edilmeleri ya da taciz edilmeleri gibi giivenlik veya sagliklarini dolayl ya da agikga tehdit
eden olaylar ile karsilagsmalarini ifade etmektedir (Barrios ve Sleet 2004, s. 112).

Bazi arastirmacilarin mobbing davranislarini isletmelerde goriilen siddet davraniglarinin
disinda tutarken, bazilartysa mobbingin fiziksel saldirilar1 kapsayabilecegini savunurlar
(Tutar 2004, s. 36). Isletmelerde siddet ile mobbing olgularmin her ikisinin de yetkinin
kotiiye kullanimiyla ilgili oldugunu sdylemek miimkiindir. Ancak bu iki olguyu
birbirlerinden ayiran temel nokta siddetin tehdit, saldiri, esyaya zarar vermek, agik sagik
konusmak ve cinsel taciz gibi agir su¢ olusturan davranislari kapsadigi goriiliirken;

mobbing davranislarinin nadiren agir sug teskil etmesidir.

2.1.2.3.Stres ve mobbing

Stres, giinliik hayatta karsilasilan olumsuz olaylarin, insan iliskilerinde gériilen baskinin
sonucunda hissedilen sikintilar ve bu olaylarin karsisinda gosterdikleri tepki Siirecini
ifade etmektedir (Aydin 2000, s.13). Orgiitlerin ruhsal ve bedensel sinirlarinin tehdit
edilmesi ve zorlanmasi sonucunda ortaya ¢gikan durumdur ve birey stres ile kars1 karsiya
kaldig1 zaman kendisini korumaya yonelik tepkiler vermektedir. Bu tepkiler genel olarak

savas veya kag¢ bi¢ciminde algilanmaktadir (Baltas ve Baltag 1993, s. 23).



Mobbing, stresi tetikleyen ve stresin daha tehlikeli ve daha kapsamli olmasina sebep olan
bir olgudur (Aydm 2000, s. 14). Konuyla ilgili yapilan ¢alismalarda mobbingin Strese
neden oldugu, stresin ise psikolojik veya fiziksel rahatsizliklar ortaya g¢ikarttigi tespit
edilmistir (Terhani 2003, s. 360).

2.1.3.4. Bullying ve mobbing

Mobbing kavramiyla birlikte kullanilan en yaygin kavram bullying yani zorbaliktir.
Mobbingten farkli olarak, tehdit ve fiziksel saldir1 anlamlarin1 da kapsamaktadir. Bu
davranig1 sergileyenlerle bu davranisa maruz kalanlarin arasinda bir gii¢ dengesizligi
bulunmaktadir. Bullying daha kaba davranma ve sozler seklinde uygulanirken mobbing
her ¢esit incitici ve kiiciik diisiiriicii davranis ve tutum Oriintiisii seklinde ortaya c¢ikar.
Leymann, mobbing ve bullying kavramlarimin kullanim alanlarinin ayrilmasinin
gerektigini belirtmistir. Okullarda ¢ocuk ve genglerin arasinda zarar veren eylemler igin
bullying kavraminin, isyerlerinde yetiskinlerin arasinda goriilen diismanca davraniglar

icinse mobbing kavraminin kullanilmasini 6nermistir (Tinaz 2011, s. 16).

2.1.4. Mobbing Siireci

Mobbing rahatsiz edici davranislar ile kendini gosteren, zamanla aci vermeye baglayan
ve sarmal olarak olaylarin hiz kazandigi bir siireci ifade etmektedir. Ancak su da
unutulmamali ki mobbing, yasanmasina izin verildigi kadar siirmektedir. Magdura zarar
veren bir uygulama seklinde baslayan siirecin, en agir sonuca ulasmanin éncesinde, kendi

igerisinde gesitli asamalarda son bulabilmektedir (Tinaz 2006, s. 34).

Mobbing siirecinin diger eylemlerden ayirabilmek i¢in kullanilan belirgin bes temel

ozellik asagidaki gibidir (Ozler vd. 2008, s. 3):

1. Mobbing belli bir zaman dilimi i¢inde sistematik olarak uygulanan diismanca
davraniglar1 ifade etmektedir.

Magdurla zorbanin arasinda gii¢ esitsizliginin oldugu goriillmektedir.

Bir kisiye kars1 grup veya birey tarafindan uygulanmaktadir.

Saldirgan davranislar belirli bir strateji ile bilingli bir sekilde yapilmaktadir.

ok~ w0

Fiziksel saldirilar mobbing kapsaminda yer almaz.



Her psikolojik ve sosyal olaydaki gibi mobbingin de bir siireci takip ettigi gorilmektedir.

Leyman isletmelerde mobbing siirecinde gecen bes asamadan bahsetmistir. Bu agamalari

kisaca asagidaki gibi 6zetlenmek miimkiindiir (Tutar 2004, s. 17):

a)

b)

d)

“Anlagsmazlik Agsamasi: Kritik bir olayla, bir anlasmazlikla karakterize edilir.
Fakat mobbing davranigina dontisebilir.

Saldirganlik Asamasi: Bu asamada saldirgan eylemler ve psikolojik saldirilar
mobbing dinamiklerinin harekete gegtigini gosterir.

Kurumsal Gii¢ Asamasi: Yonetim ikinci asamada dogrudan yer almissa da
durumu yanlis algilayarak bu negatif dongiide yer alabilir. Magdur orgiitlii ve
kurumsal bir gii¢le bas etmek zorunda birakilir.

Tanimlama Asamasi: Bu asama onemlidir. Clinkii magdur; zor, asi, muhalif, 6teki
ve psikolojik sorunlar1 olan biri olarak damgalanir. Yonetimin yanlig yargisi ve
tarafli tutumu bu dongiiyli negatif yonde hizlandirir. Hemen her zaman bunun
sonucunda, isten kovulma, yer degistirme, zorlanma veya zorunlu istifa olusur.
Bu safthada ¢atigmalar iist boyutlara ulasir, bunlardan sonra psikolojik saldirilar
ve agresif hareketler baglar.

Isine Son Verilmesi Asamasi: Mobbing sarsintis1 travma sonrasi stres
bozuklugunu tetikler. Kovulmadan sonra da magdurda duygusal gerilim ve onu
izleyen psikosomatik hastaliklar devam eder. Isten ayrildiktan sonra da depresyon

altinda kalmakta ve hatta tekrar is yasamina geri donememektedirler”.

Asagida tabloda yonetimin mobbing siirecine etkisi verilmistir (Quigg 2005, s. 4 ):



Sekil 2.2: Yonetimin mobbing siirecine etkisi

MOBBING Yénetim vetersizligi: eylemsizlik
DAVRANISLARI Yonetin tarafindan anlagilamamasi > MAGDUR
p AGDU
DEVAM EDER Kaynaklarin bilgisizce kullanilmasi Y
Mobbing davramslarinin fark
edilememesi.
A\ J
ZORBA . Hedef MUDAHALE YAPILMAZ
(Tek kisi MOBBING (Tek Kisi
o DAVRANISLARI SR -
Ve ya grup p | VOV MUDAHALE YAPILIR
birlesimi) Grup)
Mobbing  davramslan  ydnetimce
anlagilir
Yénetim bilgi kavnak ve tavsiyelerimi
kullanir.
Yénetimei mobbing davramslan fark \J -
— | DAVRANISLA < Yonetim becerisini ve tecriibesini EME Z
RI DURUR — -

Kaynak: Quigg, Anne-Marie, The Resonance of le Harcélement Moral, Mobbing or Bullying in the
Performing Arts Workplace, 2005, s. 4.

Tabloda goriildiigii gibi mobbing siirecinin eyleme doniismesinin ardindan yonetimin
sorun ¢6zme konusunda yetenegi, becerisi ve bilgisi eksikse ve mobbing eylemlerinin
farkinda degil ve/veya gérmezlikten geliyorsa mobbing siireci hizla devam etmeye
baglamaktadir. Biitiin bunlarin tersine ydnetimin bilgi becerisi yiiksek ise, mobbing

eylemlerinin farkindaysa ve bu sorunlari ¢dzebilmek icin kaynaklari ve yeteneklerini

kullan1yorsa mobbing siirecinin sona ermesi beklenir.
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Sekil 2.3: Mobbing modeli (nedenleri, siireci ve sonuglari)

“Mobbing Nedenleri” “Mobbing Stireci” “Mobbing Sonuglar1”
Orgiitsel Nedenler
-Liderlik
-Orgiit Kiiltiirti
-Is nedenli stres
faktorleri Dedikodu
-Isin Faktorleri
Sosyal Tecrit Psikomatik
Szl Saldi Rahatsizliklar
Sosyal Gruptan .
Kaynaklanan Orgitsel Depresyon
Nedenler Ozellikler
-Diismanlik I . > Endige
-Kiskanclik Ozel Hayata
-Grup Baskisi Saldir1 Travma Sonrasi
-Giinah Kecisi Bozukluklar
_ Fiziksel Saldir1
— Tutumlara Takinty
Kisiden Kaynaklanan Saldirt
Nedenler
Kisilik Ozellikleri
-Sosyal Beceriler
-Fiziksel Kusurlar

Kaynak: Ozgen H. ve Mimaroglu, H. (2007); Orgiitlerde Giincel Bir Sorun “Mobbing”, SU IIBF Sosyal ve
Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, s. 208.

2.1.5. Mobbing Davramisinin Orgiitler Ve Calisanlar Uzerindeki Etkileri

Mobbing davraniglariin etkilerini orgiitsel ve ¢alisanlar olarak iki kapsamda ele alindigi

goriilmektedir.

2.1.5.1. Mobbing davramsinin orgiitler iizerindeki etkileri

Mobbing, taraflari, taraflarin aileleri, diger ¢alisanlar1 ve hatta toplumu bile etkileyen
sire¢ olarak isletmeler acisindan ¢esitli olumsuz sonuglar1 meydana getirdigi
goriilmektedir (Poussard ve Camuroglu 2009, s. 70). Isletmeler, kendi sorumluluklarin:

bilerek; calisanlarina rahatlikla calisabilecekleri baris¢il bir is ortamini olusturmakla
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yikiimliidiirler. Bunu saglayamayan oOrgiitlerdeyse mobbingin sosyal ve ekonomik

kayiplarinin yasanmasi da kaginilmaz olur (Tmaz 2011, s. 161).

Mobbing sonucunda tedavi ve kaza masraflari, avukatlik iicretleri, hastalikli ve ¢atisma
dolu orgiit kiiltiirti, kisitlanan yaraticilik, hastalik izinlerinde artis, yiiksek isgdren devir
hizi, uzmanlik kaybi, diisik verim, c¢alisanlara tazminat 6demek, yiikselen isgbren
yonetim maliyetleri, motivasyonun azalmasi sonucu; verimliligin diismesi, mental ve
psikolojik sagligin bozulmasina bagli terapi ile rehabilitasyon {icretlerinin 6denmesi, isten
ayrilmalar, misteri ve halkla iligkiler servisinin kalitesinde azalmalar, isten ¢ikarma
oraninin yiikselmesi, yeni calisanlarin gelistirilme ve adaptasyon masraflarinda artis,
mobbing ile ilgili olusan sorunlardan dolay1 problemlerin ¢6ziilmesi igin kaynaklarin israf
edilmesi, ¢alisanlarin yardim programlari, saglik ve danigmanlik iicretlerinde artis,
sirketin imajimin bozulmasi ve ¢evreden kotii olarak algilanmasi gibi sonuglara sebep

olmaktadir (Mercan 2007, s. 59).

Yasanan huzursuzluk ve karmasa orgiit imajin1 etkilemekte ve Orgiitiin olumsuz bir
bigimde taninmasina neden olmaktadir. Orgiit isgoren devir hiz1 yiikselmekte, giderek
artan huzursuzluk ortami ve c¢atismanin ardindan arayislar baslamaktadir. Boylece
calisanlarin Orgiitline bagliligi da azalmakta ve daha iyi sartlara sahip is yerlerine
gecebilmek i¢in firsat kollamaya baslamaktadirlar. Yetismis personelin Orgiitten
ayrilmalart sonucunda yeniden egitim maliyetleri artmaktadir (Yiicetiirk 2002, s. 29).
Orgiit icinde yasanan sorunlar sonucunda yénetimin, durumu degerlendirebilmek igin dis
kaynaklardan yardim istemek zorunda kalabilmektedir. Ancak yonetim, bu girisimin ek
maliyet getirecegini diistinmelidir. Mobbinge maruz kalanlarin, istifaya zorlandiklari
veya islerine son verildigini kanitlamak ve haklarini elde etmek amaciyla girisecekleri
yasal miicadelenin de 6rgiite ekstra bir yiik daha getirecegi beklenen bir sonugtur (Tinaz
2006, ss. 158-159).

2.1.5.2. Mobbing davramsinin ¢alisanlar iizerindeki etkileri

Isletme icerisinde yasanan verim diisiikliigiiniin sadece magdurlarin is performansiyla
sinirlt olmadig goriilmektedir. Bununla birlikte 6rgiitiin magdur segtigi kisileri diglama
stratejisiyle harcadigi ¢aba ve zaman 6rgiit i¢in negatif sonuglar dogurabilmektedir (Tinaz
vd. 2008, s. 65). Burada Johnston (2004 ss. 2-3), Mobbingin isletmede devamsizlik,

sikdyetlerin artmasi, yanlis anlama durumlar, is kazalarinda artis, yeteneklerin tam bir
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sekilde kullanilamamasindan kaynaklanan performans kayiplari, transfer ve egitim
maliyetlerinde artis ve personel devir oranlarindaki yiikselmeler gibi sonuglara sebep

olabilecegini savundugunu belirtmek gerekir.

Mobbingin is gorenler iizerindeki etkilerinin kiigimsenemeyecek diizeyde oldugu
goriilmektedir (Durmus, 2007, s. 16). Diismanca hareketlere maruz kalinmasi, ¢ok sik ve
uzun siireli olmast nedeniyle magdurlarin 6nemli psikosomatik, psikolojik sorunlar ve
sosyal ac1 yasadiklari asikardir. Mobbingden en fazla zarar1 géren magdurun tizerindeki
etkilerin, yavas yavas meydana gelen birikimli zararlar olarak ortaya ¢ikar (Giindiiz ve
Yilmaz 2008, s. 272). Ozellikle gelismis olan bati iilkelerinde, ¢alisanlarin ugradig
mobbing davranislariyla profesyonel yardim gérmeleri ve Mobbingin birgok iilkede,
psikolojik yardim alma sebeplerinin arasinda ilk siralardadir (Durmus 2007, s. 16).
Isletme calisanlarmin yasadiklari mobbing davramslar1 aym bile olsa farkli tepkiler
yasanabilmekte ve her calisan mobbingden farkli sekillerde etkilenebildikleri
goriilmektedir. Bir is gbrene mobbing gibi gelen davranislar baska calisanlara Gyle
gelmeyebilmektedir.  Calisanlarin {izerinde yikici etkilerinin olabildigi mobbing
slirecinin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini ii¢ temel grupta toplandigi goriilmektedir (Aydin
vd. 2007, s. 62):

1. Ilk grup: Hiperatiklik olusturmadir. Hiperatiklik, diisiincelerde duygu ve
saplantilardaki karisiklik seklinde ifade edilmektedir. Hiperatiklik anlamda
gruplanan rahatsizliklari; kolaylikla irkilmeler, ani nébetler, cabuk sinirlenmeler,
konsantrasyon gii¢liigii, heyecanlanma, stres ve uyku azligi olarak siralanabilir.

2. Ikinci grup: Saplantiya déniisen davrams ve diisiincelerdir. Magdurlar1 bu siireg
icinde fazlasiyla etkiledigi goriilen olaylar geri doniisler ile hatirlanmaktadir ve
olaylar da giderek kaosa doniisebilmektedir.

3. Ugiincii grup: Duygularda yasanan karmasikliklardir. Magdurlarn normal
duygusal tepkiler kaybolmaktadir, travmanin hatirlatmis oldugu durumlarda ve

diisiincelerden kaginma ihtiyact hissedilir.

Mobbingin genel anlamda calisanlarin {izerinde giivensizlik, korku, isten ayrilma
endisesi, saplanti, alinganlik, kendini izole etme, motivasyonda azalma, konsantrasyon
sorunu ve strese bagli bazi rahatsizliklar, sigara, intihar ve alkol tiiketiminde artma gibi

zararlarinin oldugunu sdylemek miimkiindiir (Karacaoglu ve Reyhanoglu 2006, ss. 149-
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150). Kisacas1 mobbing davranislarina maruz kalan kisilerin sagliklarinda ciddi olumsuz

etkiler olusturdugu goriilmektedir.

2.2. 1S SAGLIGI VE GUVENLIGI

Is saglig1 ve giivenligi, is gdrenlerin sagligi ve giivenligiyle ilgilenen alandir. isletmelerde
islerin yiritiilmesi sirasinda, bazi nedenlerden kaynaklanan tehlikelere tehlikelerden
dogan risklere karsi ¢alisanlarin hem giivenligi hem de sagligini korumasi adina yiiriitiilen
sistematik calismalardir. Gerekli tedbirlerin alinmama durumlar karsisinda, insanlarin
saglik ve giivenligiyle ilgili risk olusturan sonuglarla karsilasilabilir. Is saghg ve
giivenliginin saglanmasi icin risklerin oncelik derecelendirme ve siralamalart ¢ok
onemlidir. Is ortamindaki alet ve makinelerin olusturabilecegi riskler sebebiyle
calisanlarin hem sagligi bozulabilmekte hem de kendilerinin giivensiz ortamlarda
olduklarmi bilmeleri sebebiyle, bu durum psikolojik olarak 6nemli sikintilara sebep
olabilmektedir. Calisilan ortamlardaki tehlikelerden kaynakli risklerin kontrol altina
alinmasi, ¢alisma ortamini risk ve tehlikeden uzak bir ortama doniistiirebilmek veya
risklerin en az seviyeye indirgenmesi, c¢alisanlar agisindan olumlu gelismeler

olabilmektedir. Bu baslikta is sagligi ve giivenligi konusu iglenecektir.

2.2.1. Is Saghg ve Giivenliginin Tanim ve Kapsami

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ilkelerinde is saglig
ve giivenligi tanimlamasi; “tiim ¢alisanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsal saglik ve
refahlarinin en iist diizeye yiikseltilmesi ve bu durumun korunmasi; isyeri kosullarinin,
cevrenin ve tiretilen mallarin getirdigi saglhiga aykirt sonuglarin ortadan kaldiriimasi;
calisanlart yaralanmalara ve kazalara maruz birakacak risk faktorlerinin ortadan
kaldirilmasi; yine ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal ozelliklere uygun islere yerlestirilmesi
ve sonug¢ olarak isc¢ilerin bedensel ve ruhsal gereksinimlerine uygun bir is ortami

yaratilmast” seklinde agiklanmistir (Karacan ve Erdogan 2011, s. 104).

Konunun daha iyi anlagilmas1 acisindan is sagligi ve is giivenligi kavrami ayri ayri ele

alinmistir:
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2.2.1.1. Is saghgnn tamm

Is saglig1 kavramindan 6nce, saglik kavramini ifade etmekte fayda vardir. Saglik, kisilerin
kendisini ruhen, bedenen ve sosyal acidan iyi hissetme durumudur. Avrupa Birligi
(AB)’nin 12 Haziran 1989 tarih ile 89/931 sayili Cerceve YoOnergesi’nde saglik
kavrammin hem ruh hem beden sagligi seklinde ifade edilmistir. Diinya Saglhk Orgiitii
(WHO) sagligi, kisilerin ruhsal, fiziksel, moral ve sosyal acidan tam iyilik durumu

seklinde tanimlamuistir.

Isci sagh, bir isgdrenin, calisma yerinde ve arag gereclerden dogacak tehlikelerden
korunmasi veya en az derecede etkilenmesini ifade etmektedir (Uzar 2014, s. 29). Biitiin
mesleklerde ¢alisanlarin ruhsal, bedensel ve sosyal iyilik durumlarinin siirdiirme,
calisanlarin ¢alisma sartlarinin  kaynakli risklerden korunmasmin saglanmast,
sagliklarinin bozulmasini 6nleyebilmek, kendilerine uygun islere yerlestirme ve islerin

insana, insanlarin ise uyumunu saglama seklinde tanimlanmistir (Gerek 2000).

Uluslararast Calisma Orgiitii (ILO) ve WHO yaptig1 tamimlamaya gore isci sagligi
kavrami, ¢alisan biitiin insanlarin ruhsal, fiziki, sosyal ve moral agisindan tam iyilik
durumlarinin saglanmasi ve en yiiksek seviye siirdiiriilmesi; is sartlari ve kullanilan
zararl1 maddeler sebebiyle calisanlarin sagligina gelebilecek zararlarin 6nlenmesi ve
iscinin fizyolojik 6zelliklerini uygun olan islere yerlestirilmesi, islerin insan ve insanin
islere uymasini temel amaglar seklinde ele alan tip bilimi seklinde ifade etmistir (Yigit

2013, s. 2).

Bagka bir ifadeyle is sagligi, calisanlarin ¢alisma kosullariyla kullanilan gere¢ ve
araglardan kaynakli tehlikelerden arinmis ve/veya bu tehlikelerin aza indirildigi bir is
ortaminda saglikli olarak calisabilmesidir (Demircioglu 2011, s. 153). Is ortaminda isten,
calisma alanlarindan ve ¢alismaktan kaynakli tiim risklere karsi ¢alisanlarin korunmasi

ile bu korunmanin saglanabilmesi i¢in alinmasi gereken dnlemler 6nemlidir (Aric1 1999,

s. 51).

Kisisel haklarin en 6nemlisi oldugu goriilen saglik giivenligi hakki, sosyal, ekonomik,
siyasi, kiiltiirel ve medeni hak gibi insanlarin temel haklar1 arasindadir. Bu nedenle
kisiler, toplum ve devletten sagliklarinin korunmasi ve gerektigi zaman tedavi

edilmelerini talep edebilir. Her birey psikolojik, fiziki ve sosyal agidan tam bir tatmin
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durumunun saglanacagi nitelikte saglik hizmetlerine gereksinim vardir (Demirbilek
2005).

Saglikli calisma ortami ve gevresi, i barigiyla saglikli ve hizli kalkinmanin 6n kosuludur.
Is kazalar1 ile meslek hastaliklar1 insan yasamini etkileyen en &nemli durumlardir.
Orgiitlerde maliyetleri arttirir, kar1 ve verimliligi diisiiriir. Saglik, insanlarin yasamis
oldugu ¢evreye uyumunun yaninda, ruhsal, bedensel ve sosyal iyilik durumu olarak ifade
edilmisti. Dolayistyla is sagligi ve giivenligi, orgiitlerde iscileri tehlikelerden, sagliga
zararlh olabilecek durumlardan koruma ve daha iyi ¢aligma ortaminin olusturulmasi igin

yapilan her ¢esit faaliyetler biitiinii seklinde tanimlanabilir (Giiler 2011, s. 29).

Yapilan tanimlamalardan da anlasilacag: iizere, is¢i sagligi kavraminin kapsaminda
sadece is¢inin beden sagliginin korunmasi yoktur, ayni zamanda ruh sagliginin korunmasi

bu duruma dahil edilmektedir.

2.2.1.2. s giivenliginin tanim

Is giivenligi, is gorenlerin is yerinde karsilastiklar1 tehlikelerin ortadan kaldirilmasi veya
azaltilmasi i¢in olusturulan yiikiimliiliiklerden olustugu gorillen teknik kurallarin
biitiintidiir (Uzar 2014). Is giivenli kavram is¢i saghg ve is giivenligiyle birlikte
kullanilsa bile, aslinda is ortaminda olusabilecek teknik riskleri kapsamaktadir. Is saghgs,

saglik sartlarinin ne sekilde ve nasil saglanmasinin gerektigi tizerinde durur.

Is giivenligi, isin yapilma esnasinda fiziki gevre kosullar1 sebebiyle iscilerin yasadig1 ve
mesleki tehlikelerin yok edilmesi ve azaltilmasinin iizerine arastirmalar1 kapsamaktadir.
Iscilerin, calisma sartlarinin olumsuz etkilerinden korunabilmesi, meslek hastaliklari, is
kazalar1 ve her gesit zararlardan korunma c¢alismalariyla daha giivenli ¢alisma ortami
olusturma faaliyetlerinin bu kapsamda degerlendirildigini belirtmek gerekir (Dizdar
2006).

Is giivenligi, orgiitlerde ¢alisanlar giivenli ortamda c¢alismalarmin saglanma durumu ve
isyerlerinin giivenli bir hale getirilmesi 6nem arz etmektedir. Isin yiiriitme sartlari
nedeniyle dogabilecek olan tehlikelere ve yasanabilecek meslek hastaliklart ile is
kazalarinin onlenmesinin karsisinda dnlemler almak icin yapilan sistemli ¢aligmalarin

tiimii is glivenligi kapsamina girmektedir (Kurt 2013, s. 15).
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2.2.1.3. Is giivenligi ve is saghg iliskisi

Is saglhig1 ve is giivenligi kavramlar1 birbirlerinden farkli kavramlardir. Is sagligi, is¢inin
calisma sartlarindan, is yerindeki arag¢ ve gereglerden olusabilecek tehlikelerin asgari
seviyeye cekildigi, bununla birlikte saglikl1 bir is ortamini ifade eder (Oner 2014, s. 8). Is
giivenligiyse; is¢ilerin is kazalarma ugramalarinin 6nlenmesi i¢in giivenli calisma
ortamini olusturabilmek tedbir alinmasini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle is
giivenligi, iscilerin isletmede karsilasabilecegi tehlikelerin ortadan tamamen kaldirilmasi
veya azaltilmasi amaciyla getirilen sorumluluk ve yiikiimliiliiklerden olusan teknik
kurallarin timini ifade eden, is kazasi ve meslek hastaliklarini en aza indiren bir bilim
dalina verilen isimdir (Yanturali 2013, s. 4). Kisacasi isgilerin teknik olarak 6nemli
goriilen risklerin karsisinda korunmasidir. Kullanilan donanim ve makinelere bagli olarak
gelisebilecek risk ve tehlikelerden c¢alisanlarin korunmasi igin alinacak tedbirlerin

biitiiniinii kapsamaktadir.

Is saglig1 ve giivenligi konularina yaklasim genel olarak asagidaki basliklarda toplandig:

gorilmektedir:

i.  “Calisanlara yonelik is¢i giivenligi,
ii.  Calisma ortamina yonelik isyeri giivenligi,

iii.  Uretim teknolojisine yonelik iiretim giivenligi” (Keles 2011, s. 130).

Giiniimiizde, ¢aligma bigimleri ve tiretim yapilarinin degisimi ve yeni yonetim teknikleri,
calisanlarin kapsamini genisletmistir. Is saghg ve giivenligi politikasinin, yalnizca
is¢ilerden ziyade isteki biitlin unsur ve kisileri ve isletmeyi kapsamasinin gerekliligi

giindeme gelmistir.

Diger tarafinda, giivenli ve saglikli bir ¢aligma ortamu, ig¢ilerin huzur ve refah diizeylerini
arttirarak igcilerin motivasyon ve moralinin yiikseltildigi, yonetim ve tiretim kalitelerinin
arttirdig1 net olarak ortadadir. Sonug olarak saglik ve gilivenlik kavramlarinin yalnizca
kazalarin yasanmamasi i¢in degil, calisma ortam1 ve ¢alisanlar1 ruhen ve bedenen daha
iyi bir duruma getirilmesi ve ¢aligma yasaminin kisilerin iizerinde olusturdugu ruhsal,

bedensel ve sosyal risk ve tehlikeleri ortadan kaldirmay1 kapsar (Keles 2011, s. 131).
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2.2.2. 15 Saghg ve Giivenliginin Amaclar

Kamu ve 6zel sektdrde islerin yiiriitiilmesi sirasinda, farkli nedenlerden dolay1 insanlarin
sagligini tehdit edebilecek kosullardan korunmak i¢in yapilan aragtirmalarin timiiniin is
saglig1 ve giivenligi ad1 altinda toplandig1 goriilmektedir (Togagar 2015, s. 4). Is saghig
ve giivenliginin amaglarinin en 6nemlisi isletmelerde ¢alisanlarin sagligini hem bedenen
hem de psikolojik olarak en yiiksek seviyeye ¢ikmasi ve yapmis olduklari ise uyumun
saglanmasidir. Is ortamlarinda insan saghigmin etkilenebilecegi etkenler ile gereken
tedbirlerin alinarak ortadan kaldirma amaglanmaktadir. Ayrica is yerlerinde ¢alisanlarda
olugmas1 muhtemel meslek hastaliklarinin tespit edilerek tedavilerini saglama; is kazasi
sonucunda olumsuz etkilendigi goriilen personelin tekrardan c¢alismalarina imkan
saglanmasidir. Is kazalarmin risk olasiliklarinin dogru olarak tespit edilip; degerlendirme

yapilmasi amaglanmaktadir (Genger 2014).

Is saghg1 ve giivenliginin etkin yiiriitiilebilmesi amaciyla kurulan Is saglig1 ve giivenligi
kurullarinin en biiyiik rolii isgilerin ¢aligma ve giivenlik sartlarini iyilestirme ve onlarin
sagliginin korunmasi admna dogru tespitlerde bulunmasidir. Kurullar bu amaci

gergeklestirebilmek igin asagidakileri yapmak durumundadir (Lourogo 2007, s. 3):

1. Is kazalar, acil ve yakin tehlikeler, dikkat ¢eken diger aykirilar ve olaylarla ilgili
devleti (SGK), orgiit yonetimini ve giivenlik birimlerini bilgilendirme,

2. Uygun boliimler ile igbirligi yaparak bir is saglik ve giivenligi egitim programini
onerme,

3. lsgiiciiniin farkindahigmin gelistirilmesi.

Is sagligi ve giivenligi kurullari, calisma sartlarinin denetiminde onemli rol oynar.
Kurullarin gorevleri arasinda, asagidakileri temin edebilmek iizere tesisi ve c¢aliganlari

denetleme fonksiyonu bulunmaktadir. (Lourogo 2007, s. 3):

1. Kurumsal ve yasal diizenlemelere, is sagligi ve giivenligiyle ilgili tavsiyelere
uygun, makine dogrulamasi, kurulum ve periyodik bakimi olan ekipmanlar ile
ilgili diizenlemelere 6nem verilmesi,

2. Givenlik ekipmanlarinin dogru kullanilmasi ve uygun olarak bakim yapilmasi.
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2.2.3. Is Saghg ve Giivenliginin Onemi

Is sagligi ve giivenliginin temelinde her ne denli ¢alisanlari, isyerlerinin olumsuz
etkilerinden korunma olsa bile {iiretim gilivenliginin saglanmasi da is sagligi ve
giivenliginin amacini olusturur. Uretim giivenliginin saglanabilmesi, is ortaminda
verimin artmasinin sonucunu dogurabilecek yine is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda
yasanabilecek azalmayla is giicii kaybi azalacaktir. Bu durum da is sagligi ve giivenligi
Onlemlerinin toplum ekonomisini etkileme konusunda olumlu ve 6nemli roliinii ortaya
cikarir. Is saglig ve giivenligi i¢in dnemli baska bir durum da isletme giivenligi, tehlike
ve risklerin bertaraf edilerek; is kazalar1 ya da giivensiz ¢alisma sartlarina bagh bir sekilde
olusabilecek ariza durumlarinin, patlama ve yangin gibi olaylardan olusabilecek
tehlikelerin azaltilarak, isletme giivenligine katki saglamasidir. Is ve is¢inin arasinda
yasanabilecek en iyi uyumun saglanmasi is sagligi ve giivenliginin amaglari arasindadir.
Is ve isci arasindaki uyum ne kadar iyi olursa, olast is kazalar1 da o oranda azaltilmis olur

(Yigit 2013, s. 3).

Calisanlar bakimindan saglik ve giivenligin ne denli 6nemli oldugu yukaridaki bilgilerde
net olarak verilmistir. Ciinkii onlarin is yerinde yasamlar1 ve gelecekleri risk altindadir.
Calisanlarin endiistrilesmenin neden oldugu tehlikelerden, 6zellikle hayatina ve sagligina
yonelik tehlikelerden korunmasinin geregi ortaya ¢ikmistir. Ayrica meslek hastalig ve is
kazas1 sonucunda iscinin sakat kalma veya 6lmesi durumunda ailesi de maddi/manevi
kayiplara ugrayabilir. Cagdas bir toplumda isverenlerden, ¢alisanin saglik ve giivenligin
koruyucu oOzellikte calisma sartlarim1 saglamasi beklenmektedir. Calisanlarin saglik ve
giivenligini koruma eylemleri; ¢evresel kirliligi, yiiksek giiriiltii seviyeleri, korumasiz
makineler, radyasyon gibi tehlikelerden koruyan bir ¢alisma ¢evresinin olusturulmasini

icermektedir (Karacan ve Erdogan 2011, s.104).

Orgiitlerde is saghgi ve giivenliginin saglanmasinin muhakkak bir maliyeti
bulunmaktadir. Bunun i¢in yapilan harcamalarla maliyetlerin arasindaki iligkiler tizerinde
dikkatle durulmasi gereken konu; maliyetleri minimum diizeyde tutup, diger taraftan
isletmelerdeki calisma kosullarini diizenleyerek is kazasi ile meslek hastaliklarina engel
olabilecek giivenlik &nlemlerinin ne sekilde alinacagidir. Is ortamlarinda is giivenligi
tedbirlerinin alinmasi, is gérenler i¢in is yerini tercih edilir duruma getirirken bir taraftan

isletmeye karsi baglilik ve motivasyonun artmasina sebep olmaktadir (Biger 2013, s.15).
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Ozetle is saghg ve giivenligi calisanlarin saghk ve giivenliklerinin korunmasini
amagclamaktadir. Bunun saglanmasi, onlar1 ¢alistiran kisiler olan igverenlerin 6nemli bir
gorevidir. Calisanlarin islerini yaptig1 esnada ruh ve beden sagligina yonelen tehlikelerin
kaynagi, igverenin is organizasyonu c¢ergevesinde yiiriitmekte oldugu faaliyetlerin
neticesidir. Isveren, calisanlar1 gdzetmeli, egitmeli, takip ederek denetlemeli ve is

yerindeki is saglig1 ve giivenligi algisini yiiksek tutmalidir. (Kabakgi 2009, 5.249).

2.2.4. Tiirkiye’de Is Saghg ve Giivenligi

Diger iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de de isci sagligi ve is giivenliginin tarihi geligimi is
hayatindaki gelismelere bagli olarak benzer asamalardan gecmistir. Meslek hastaliklart
ve 1s kazalarmin 6nemli bir problem olmasi, sanayilesmenin gelisimiyle yogunluk
kazanmistir. Yasanan sorunlarin yogunlugu ve toplumsal tepkilere de baglh olarak ¢6ziim
Onerilerinin iretilmesi ve hayata gecirilmesine yonelik ¢aligmalarin isci sagligt ve is

giivenligi konusundaki etkinliklere hiz kazandirdig: goriilmektedir (TMMBO 2014, s. 9).

Giiniimiizde, 1971 tarihli 1475 sayili Is Kanunu’nun yetersiz kalmasiyla 2003’de, halen
yiiriirliikte oldugu goriilen “4857 sayili Is Kanunu” yasallagsmistir. 1475 sayili kanunda
“Isci Saghg ve Is Giivenligi” kavraminin 4857 sayili kanunla “Is Saghg ve Giivenligi”
olarak daha genis ve koruyucu bir anlamda kullanilip giivenlik kiiltiiriine bir adim
atilmustir (Altmel 2011, s. 165). Bu baslik altinda Tiirkiye’de Is saghigi ve giivenligi ile

ilgili mevzuat, Tiiziik ve Yoénetmelikler e yer verilmistir:
2.2.4.1.1s saghg ve giivenligi ile ilgili mevzuat

4857 sayili Is Kanunu’nun kabuliiniin ardindan is saghig ve giivenligi alaninda yapilan
caligmalarla ilgili siirecin sancili oldugu gériilmektedir. Is sagh@ ve giivenligiyle ilgili
ilk basta “Is Saglig1 ve Giivenligi Yonetmeligi” ¢ikarilmigtir. Yonetmeligin hazirlanma
asamasinda Avrupa Birligi’'nin “89/931 Sayili Cerceve Yonergesi’nin esas alindigi
goriilse de bu yonetmelik, “Cer¢eve Yonerge” ve diger AB yonergelerinin gevirisinin
disna ¢ikamamustir. Is Saghigi ve Giivenligi Yonetmeligi’nin, normlar hiyerarsisi
geregince bir list norm olan tiiziik olmadan yonetmelikle diizenleme yapilmasinin kanuna
aykirt olacag1 gerekgesiyle once yiiriitmesi durdurulmustur. Ardindan iptal edilmistir.
Hiikimet 15 saglig1 ve giivenligi alaninda tiiziikle diizenleme yapma yoluna gitmistir.

Daha sonra kanunla diizenleme yapilma yoluna gidilmistir. Danistay 2003’de iptal edilen
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yonetmelikten faydalanilarak 2007°de hazirlanmis olan “Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu
Tasar1 Taslag1” isgiler ile kamu gorevlileri esas alinmigtir. Ancak igverenlere getirilen
yiikiimliiliikler nedeniyle de elestirilmistir. Kanunun ciddi bir takim elestiriler almasi
hiikiimetin yasalastirma konusunda geri adim atmasima sebep olmustur. Ardindan Is
Kanunu’nun is sagligi ve giivenligiyle ilgili baz1 maddelerinde degisiklikler yapilmistir.
Bu karisik siireg i¢inde yine is sagligi ve giivenligi konusunda radikal yeniliklerin oldugu

bir degisikligin s6z konusu olmadigini belirtmek gerekir (Aydin 2012, s. 11).

4857 sayili Is Kanunu tasarisinda bulunan is¢i temsilciliginin gesitli sebeplerden dolayi
metinden c¢ikarildigi ve Is Kanunu’nda yer almadigi goriilmektedir. Uluslararast
mevzuata uyum ve i¢ hukukun gelistirilmesi konusunda 6nemli olan bu durumun kanun
koyucunun bu kararlarinin gesitli nedenleri vardir. 4857 sayili s Kanunu’nda yer almayan
is¢i temsilciliginin, “135 sayili ILO s6zlesmesinin kabul ettigi is¢i temsilciliginde isyeri
sendika temsilcisi ve is¢i temsilcisinden olusan ikili sisteme ve Avrupa Birligi
mevzuatinda benimsenen isyerlerinde bilgilendirme ve danigma islevlerini goren isci

temsilciligine uyum saglamaktaydi” (Dereli 2008, s. 229).

4857 sayili Is Kanununun 78. md. is saghg ve giivenligi konusunda diizenlemeler
yapilmast i¢in Calisma ve Sosyal Gilivenlik Bakanligi’nin tiizilk ve yonetmelikler
cikarmasini istemistir. Bu madde geregince Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig
tarafindan yapilan diizenlemelerden birinin 09.12.2003 tarihli is Saghigi ve Giivenligi
Yonetmeligi oldugu gorilmektedir (www.resmigazete.gov.tr 2003). Bu Y 6netmeligin 16.

maddesinde saglik ve giivenlik is¢i temsilcisine yer verilmistir:

“Isyerinde saglik ve giivenlikle ilgili ¢alismalara katilma, ¢alismalari izleme, &nlem
alinmasini isteme, onerilerde bulunma ve benzeri konularda is¢ileri temsil etmeye yetkili,
bir veya daha fazla isci, saglik ve gilivenlik is¢i temsilcisi olarak gorev yapar. Saglik ve

Giivenlik Is¢i Temsilcisi, isyerinde calisan isciler tarafindan segilir.”

Burada da goriildiigii gibi bu diizenlemeyle temsilcilerin gorevi temel hatlariyla
belirlenmistir ve goreve se¢im ile gelecegi bildirilmistir. Bununla beraber Y onetmelikte,
isverenlerin is¢i ve temsilcileri ile istisare yapmasina, is¢i Ve temsilcilerini risklerle ilgili
bilgilendirmesine, is¢i ve temsilcilerinin goriislerinin alinmasina da yer verilmistir.

Ayrica, isci temsilcilerinin de 6zel olarak egitilmesinin gerektigine deginilmistir. iscilerin
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is ortaminda is¢i sagligi ve gilivenligiyle ilgili konularda isci temsilcileriyle isbirligi
yapmalari ve igyerinde bir risk olusturdugunda temsilciye haber vermeleri 6nemlidir
(Sengiil 2017, s. 33).

6331 sayili Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu yiiriirliige girene kadar Is Saglhig1 ve Giivenligi
ile ilgili konularin basta “Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasas1” olmak iizere “Is Kanunu”,
“Umumi Hifzissthha Kanunu”, “Bor¢lar Kanunu”, “Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortas1 Kanunu”, “Belediyeler Kanunu”, “Sendikalar ve Toplu Is Szlesmesi Kanunu”
ve Uluslararasi Sozlesmelerde belirtilen genel hiikiimler kapsaminda ele alinmaktayd. Is
Saglig1 ve Giivenligi Kanunu 2012°de 6zel bir kanun olarak yiiriirliige girmistir. Biitiin
kanunlardaki gibi hiyerarsik iliski acisindan da ilk olarak Anayasa’ya tabi olmustur.
Boylece hukukun genel kaynaklari sistematigi igerisindeki yerini almistir (Bayilmig 2013,
s. 3).

2.2.4.2. Is saghg ve giivenligi ile ilgili tiiziik ve yonetmelikler

Is Hukuku’nun konusunun yalnizca is¢i ve isveren arasindaki kisisel iliskiler olmadigini
sdylemek miimkiindiir. Is¢i ve isverenin, devletle olan iligkilerini diizenleme altina alan
bir kanundur. Devletin i yasamina miidahale etmesi, is¢i ve isverenin arasindaki
catigmalarin asirtya gitmesinin onlenmesi, mevcut olan is uyusmazliklarini toplum
cozlilmesi, 6zel tesebbiisiin ilgilenmedigi konularla ilgilenme amacini giitmektedir. Bu
sekilde, isci ve isverenin yaninda li¢iincii kisi olan devletin, koydugu emredici hukuk

kurallartyla is hayatina miidahalesi s6z konusudur (Erkul ve Gokgek 2000, s. 5).

Is saghig ve giivenligiyle ilgili cesitli kanunlardaki hiikiimlerin sistemli olmamasi ve
dagiik olmasi, bu konuda yapilacak olan diizenlemelerin 6zel bir yasayla bir arada
toplanma ihtiyacini da dogurmustur. Bunun neticesinde is saglig1 ve giivenligine iliskin
bir mevzuat ¢ikarilmis ve diizenlemelerin tek elde toplanmasi saglanmistir (Kurt 2013, s.
65).

6331 Sayili Kanunun 37. Maddesiyle, 4857 sayili Kanunun Is Sagligi ve Giivenligine
lliskin 77., 78., 79., 80., 81., 83., 84., 85., 86., 87., 88., 89., 95., 105, 2/1V., 69/1V, V, VL.
Maddeleri yiiriirlikten kaldirilmistir (Arict vd. 2013, s. 121). 30.06.2012’de Resmi
Gazete ’de (RG) yayimlanan 6331 sayili yeni Is Saghg1 ve Giivenligi Kanunu ii¢ dnemli

husus iizerinde durmustur. Bunlardan birini etkili bir kontrol ve denetim sistemi ile alinan

22



Onlemlere uyulup uyulmadiginin denetlenmesini saglamak bu sayede giderek alinan

onlemlere uyulmasinin saglanmasini artirmaktir (Kurt 2013, s. 65-66).

2.3. 1S SAGLIGI VE GUVENLIGi KAPSAMINDA MOBBING

Is Saglhig1 ve Giivenligi, calisanlarin isyerlerinde giivenli ve saglikli olmalarii saglamak
i¢in yapilan sistemli ¢alismalarim tiimiinii kapsamaktadir. Is ortaminda ¢alisanin giivenlik
ve sagligini tehlikeye diistirecek olan faktorler varsa, risk analizi yapilmali ve bunlar
kaynagindan yok edilmeye calisilmalidir. Sayet tamamen yok edilemiyorsa en aza
indirilmelidir (Pergin 2016, s. 14). Bu baslik altinda is saglhigi ve giivenligi kapsaminda

mobbing kavrami degerlendirilecektir.
2.3.1. Mobbingin Is Saghg ve Giivenligi ile Iliskisi

Is Saghg1 ve Giivenligi, calisanlarin isyerlerinde saglikli ve giivenli olmalarini saglamak
i¢in yapilan sistemli ¢alismalar biitiiniidiir. Is Saglig1 ve Giivenligi alaninda isyerlerinde
goriilen zararli faktorlerin tespit edilmesinde Risk Degerlendirmesi yapilmalidir. Bu
yontemle igyerinde bulunan her faktdr her bakimdan degerlendirilmekte ve yasal
uygunsuzluk varsa, giivensizlige ve sagliksizliga neden olan kontrol yontemleri
uygulanip miidahale edilmelidir. Ileride yasanmas: muhtemel meslek hastaliklar1 ve is
kazalarinin heniiz meydana gelmeden engellenebilir. Bu yaklasimla bir¢ok is gérenin can
giivenligi saglanabilmektedir. Ayrica aile, isletme ve iilkeye verecegi manevi ve maddi
kayiplar da ortadan kaldirilabilir. Bu degerlendirme yontemi, uygulanabilirlik ve
korumaci yaklasim agisindan tam bir kontrol 6nlemi seklinde diislintilmektedir. Ayrica
psiko-sosyal etmenlerin bu analizin igine dahil edilmemesi nedeniyle de eksiktir. Cilinkii
calisani etkilemesi muhtemel psikolojik faktorlerin fiziksel anlamda goriilmesi miimkiin
olmayan ancak etkileri kisiler {izerinde zaman i¢inde gézlemlenebilecek sonuglar ¢ikaran

bir tehlike olarak isyerinde varligimi devam ettirmektedir (Sahin 2015, s. 499).

Ozellikle c¢alisanlarin  psiko-sosyal risk faktdrlerinin incelenmesi bu anlamda
derinlemesine incelenmesi gereken faktorlerden biridir. Dolayisiyla psiko-sosyal risk
faktorlerinden en dnemlisi olan mobbing (psikolojik yildirma) faktdrii de bu kapsamda

degerlendirilmektedir (Per¢in 2016, s. 14).

Psikolojik faktorlerin ¢alisanlarin {izerindeki olumsuz etkilerinin hem ¢alisanin kendi

hem de calisma arkadaslarin1 olumsuz olarak etkiledigi goriilmektedir. Is kazalar1 ve
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meslek hastaliklarinin da artmasina neden olabilmektedir. Bu sebeple risk degerlendirme

yonteminde psiko-sosyal faktorlerin de incelenmesi gerekir (Sahin 2015, s. 499).

2.3.2. Mobbing ’in Kisiler Uzerindeki Etkisinin is Saghg ve Giivenligi Acisindan
Sonugclar: ve Maliyeti

Mobbingin ¢alisanlar iizerindeki sonuglara bakildiginda is kazas1 ve meslek hastaliginin
neredeyse kaginilmaz oldugu goriilmektedir. s kazas1 ve meslek hastaligina sebep olan
etmenlerin bazilarinin aslinda psikolojik faktorlerin etkisi ile meydana geldigini
soylemek miimkiindiir. Ancak psikolojik faktorlerin temel nedenlerin neler olabileceginin
pek dikkate alinmadig1 gériilmektedir. Oyle ki, zarar veren psikolojik etmen nedenlerinin
genel olarak ¢alisma hayatinda olabilecek faktorler seklinde algilandigi iginde herhangi
bir yildirma, bezdirme ya da taciz olarak diisiiniilmemistir. “Is Saghgi ve Giivenligi”
uygulamalarinin ¢alisanlari, ailelerini, isletme ve iilke ekonomisini korudugu goriiliirken,
bu uygulamalarin g¢alisma yasaminda bertaraf edilmesi ve gergek kaza ya da hastalik
faktorlerinin tanimlanamamast manevi ve maddi kayiplara sebep olarak tiim kesimleri

zarara ugratabilmektedir.

Ornegin, isletmede asir1 ¢alisma yiikiiniin is kazasi ya da meslek hastaliginin sebebi
olarak kabul edilir. Ancak asir1 is yiikiiniin sebebine dikkat edilmemektedir. Caligsanlara
neden yapabileceginden ¢ok is verilmis gibi kok nedenler bilinmemektedir ve
arastirilmamaktadir. Oysa isverenler asir1 caligma yiikiinii, ¢alisanlar1 yildirma araci
olarak kullanmaktadir. Bunun neticesinde bireylerde meydana gelen sinirlilik, stres, is

kazasi ya da zaman igerisinde meslek hastaligina sebep olmaktadir.

Is kazas1 ya da meslek hastaligina neden olacak isyerindeki faktdrler tespit edilirken,
neden bu faktorlerin o isletmede oldugunun da mutlaka degerlendirilmesi gerekir. Bu
nedenle risk degerlendirmesi yalnizca goriilebilen maddi ve fiziki faktorlerin belirlenmesi
ve ortadan kaldirilmast i¢in yapilmamalidir, goériinmeyenin de dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu acgidan risk degerlendirmesi yapilirken, calisan ve amirlerinin
isyerindeki konumlari, egitim durumlari, cinsiyetleri, performanslari, igyerindeki sosyal
iligkileri ve gerektiginde 6zel hayatlarindaki iliskileri de dikkate alinmalidir. Mobbingin
etkisi ile meydana gelebilecek olan meslek hastaliklari ya da is kazalari, sadece magduru

ve igvereni etkilemedigi gibi yalnizca fiziksel sonuglar da meydana getirmemektedir.
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Bununla birlikte goriinen ve gériinmeyen maddi kayiplarin tiim kesimler i¢in bazen telafi
edilmesi miimkiin olmayan ciddi boyutlara ulasabildigi goriilmektedir. Is kazalarinin
esasen bireylerin mobbing yiiziinden yasadig1 sikintilara ek olarak bir de is kazasi
nedeniyle katlanmak zorunda oldugu kayiplar da eklenmektedir. Kaynaklarda dolayli ve
dogrudan kayip ya da maliyetler seklinde ifade edilen bu durumun kismen siralanmaya
caligildigr goriilmektedir. Ancak kesinlikle tiim maliyetleri yansitma konusunda yeterli

olmamaktadir (Sahin 2015, s. 501).

Asagidaki tabloda da goriildigii gibi, magdur agisindan sonuglar hem maddi hem de
manevi olarak kayiplara neden olmakta ve bazen kisiyi en son ¢are olarak gordiigii 6liime

bile gotiirmektedir.
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Sekil 2.4: Mobbing sonucu meydana gelecek is kazalarinin magdur acisindan
maliyetleri

Psikolojik Ekonomik
maliyetler maliyetler
Stres [ Tedavi masraflar ]
Ruhsal Cokiintii p .
Gelir kayb1
4 . N
Isten uzak kalma nedeniyle \ /

ise yaramamam hissi

Hukuki masraflar

Aile bireylerine yiik olma

diisiincesi
\ S [ . )
Is kazas1 masraflari
( N
Kendini gligsiiz ve caresiz \ J
hissetme
\ J

Yalniz kalma hissi

Intihar

Kaynak: Percin, E. (2016). Is Saglhigi Ve Giivenliginde Teknolojik Gelismelerin Mobbing ile Iliskisi,
Tiirkiye Cumhuriyeti Gedik Universitesi SBE, Istanbul, Yiiksek Lisans Tezi, s. 16.

Mobbing magdurunun psikolojik durumu, ¢ocuklarinin, esinin veya anne- babasinin da
ayni psikolojiye girmesine sebep olabilmektedir. Sekil 2.5°te, mobbing sonucu,

magdurun psikolojik ve ekonomik kayiplari sematik olarak gdsterilmistir.
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Sekil 2.5: Mobbing sonucu meydana gelecek is kazalarinin magdurun ailesi
acisindan maliyetleri

Psikolojik maliyetler Ekonomik maliyetler
Magdurun yasadig ruhsal o .
p o . Ailenin gelir kayb1
¢okiintli nedeniyle yasanan
ayriliklar

Aile bireylerinin

Cocuklarin ruhsal )
tedavi masraflari

rahatsizliklari

Aile bireylerinin psikolojik
rahatsizliklar

Kaynak: Percin, E. (2016). Is Saghig1 Ve Giivenliginde Teknolojik Gelismelerin Mobbing le Iliskisi,
Tiirkiye Cumhuriyeti Gedik Universitesi SBE, Istanbul, Yiiksek Lisans Tezi, s. 16.

Is yerlerinde olusan is kazalar1 ve kazadan sonra yasananlar, diger ¢alisanlarin da
isletmeye giivenini sarsacak ve bir tepki olusturacaktir. Isletme bu giivensizligi nlemek
icin 6nlem alarak daha fazla bedel 6demek zorunda kalacaktir. Ayrica, isveren, is kazasi
geciren ¢aligsanin yerine yeni bir personel aramak zorunda kalacak ve karsisina ilave bir

maliyet ¢ikacaktir.

Yukarida verilen sonucglara ek olarak belirtilemeyen bir¢ok maliyet Sekil 2.6.’da
gosterildigi gibi, mobbing sonucu meydana gelecek is kazalari, igvereni/is yerini ciddi
zorluklarla kars1 karsiya birakacaktir. isverenin duyacagi vicdan azabi da tarif edilemez

bir maliyettir.
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Sekil 2.6: Mobbing sonucu meydana gelecek is kazalarinin isyeri ve isveren

acisindan maliyetleri

[ Psikolojik maliyetler ]

Ekonomik maliyetler

( )

Isyerinde huzursuzluk

\ J
] N
Caliganlarin isletmeye
giivensizligi
\ J
4 N

Isverene kars1 tepki

Calisan veriminin diismesi sonucu

iiretim kaybi1

N\

Is kalitesinin diismesi

Hukuki siire¢ masraflari, tazminatlar

Makine, hammadde, zaman kaybi

Yeni calisan arama maliyeti

Yeni eleman yetistirme maliyeti

Caliganlarin isten ayrilmalari

Tedavi masraflari

Aile bireylerinin tedavi masraflari

(Psikoloiik tedavi)

Kaynak: Pergin, E. (2016). Is Saghig1 Ve Giivenliginde Teknolojik Gelismelerin Mobbing Ile iliskisi,

Tiirkiye Cumhuriyeti Gedik Universitesi SBE, Istanbul, Yiiksek Lisans Tezi, s. 17.

Mobbing sonucu meydana gelen is kazalariin etkileri sonucu iilkeye mutlaka bir zarari
olmakla birlikte, kisinin kendisi, ailesi, toplum ve is yeri iizerindeki etkilerinden dolay1
iilke acisindan olumsuz durumlar da ¢ikabilmektedir. Bu sebeple devletin karsilamasi
gereken maddi kayiplardan, prim ve vergi kayiplari, kaynaklarin israfi, kaza sonrasi
cikacak olan tedavi masraflari, erken emeklilik ve toplumda yasanan huzursuzluk

sebebiyle ¢ikabilecek grevler, ise ara vermeler gibi dogrudan ve dolayli olarak kayiplar

ortaya ¢cikmaktadir.
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Sekil 2.7: Mobbing sonucu meydana gelecek is kazalarinin iilke acisindan
maliyetleri

Psikolojik maliyetler ] [ Ekonomik maliyetler
4 ™ [ h
Bireylerin devlete Toplumsal tepki nedeniyle iglere ara
giivensizligi verilmesi
\ S
\\ J/ 4 N
, N Erken emeklilik nedeniyle mili
Toplumda kaos . hasilada kayip )
ortaminin olusmasi
. J Pirim ve vergi kayiplart
( )
Devletin varliginin
gereksiz olduguna Kaynaklarin israfi
inanis
\ J
Tedavi masraflar
4 N
Malulen emeklilik isteklerinde artis
\ J

Kaynak: Percin, E. (2016). Is Sagligi Ve Giivenliginde Teknolojik Gelismelerin Mobbing ile Iliskisi,
Tiirkiye Cumhuriyeti Gedik Universitesi SBE, Istanbul, Yiiksek Lisans Tezi, s. 18.

Sekil 2.7.’de sema olarak gosterilmis olup, bu etkiler arastirildiginda, is kazalarina neden
olan Mobbingin énlenmesiyle gok biiyiik kazanglar oldugu goriilecektir. Ulkemizde bu
durumu yasal bir zemine tasimak adina 2011/2 sayili Isyerlerinde Psikolojik Tacizin

(Mobbing) Onlenmesi Genelgesi yayimlanmistir (Resmi Gazete Say1 27879, 2011/2)

2.3.3. Mobbing Ile Basa Cikma Yontemleri

Mobbingle miicadele igin dncelikli olarak Mobbingin bir isyeri hastaligi oldugunun kabul
edilmesi gerekir (Giil ve Agirdz 2011, s. 34). Mobbingin 6nlenebilmesi konusunda en
onemli gorev yonetici ve isletme sahiplerine diismektedir. Bu sebeple bu kisilerin
ozellikle orgiitsel ¢atismalarin farkinda olunmasi, ¢oziime yonelik yapicit ve adaletli

davranilmasi ve bu konuda neden-sonuglarin iyi analiz edilmesi gerekir (Mercanlioglu
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2010, s. 42). Mobbingle miicadele konusunda orgiitlerin yapacagli en oOnemli sey
farkindaliktir. Saglam bir isyeri kiiltiirii olusturabilmek Mobbingin ortaya ¢ikmasini en
aza indirmeyle miimkiindiir (Tinaz 2008, s. 187).

Mobbingle basa ¢ikma programlarinin genel olarak gevresel, orgiitsel ve davranigsal
seklinde 1i¢ kategoride smiflandirilmaktadir. Cevresel yaklasimlar, mobbing
davraniglarina neden olabilecek faktorlerin bir kisminin is ¢evresindeki tedbirsizliklerden
kaynaklandig1 goriilmektedir. Orgiitsel yaklagimlar, gelisen politika, prosediir ve
saldirgan davranislar: da tetikleyebilmeyi ifade etmektedir (Kirel 2007, s. 318).

Davranigsal yaklagimlar da isletmede bulunan 1limli kisilerin, ozellikle saldirgan
davraniglar1 6nleme konusunda model se¢ilerek; digerlerini engellemeye ¢alismalarini
oOnerilir. Mobbingle miicadele konusunda en 6nemli nokta, sorunla ilgili farkindaligin,
magdura oldugu kadar, isveren, is arkadaslari ve biitiin toplum tarafindan ayn1 6nemde
saglanmasidir. Konuyla ilgili herkesin mobbingi durdurabilmek icin ¢aligmast
gerekmektedir. Aksi durumda siire¢ onarilmasi olanaksiz zararlara sebep olabilecektir
(Tutar 2004, s. 187).

Mobbing ile miicadeleyi bireysel ve orgiitsel olarak iki farkli sekilde incelemek

mumkuindir:

2.3.3.1.Bireysel basa ¢ikma yontemleri

Yildirmayla bireysel basa cikabilmek i¢cin magdurun oncelikli olarak kendi kisiligini
gelistirmesi ve direncini arttirmasi gerekmektedir. Bu amagla bireysel olarak atilabilecek

bazi1 adimlari asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Cakir 2006, s. 27-29):

1. Ozsaygimin Gelistirilmesi: Herkesin yildirma eylemlerinin karsisinda dayanma
katsayis1 farklidir. Kisiliklere gore degisebilen bir miicadele stratejileri soz
konusudur. Olayin temelinden kisinin ne kadar kendi olabiliyorsa, yildirmaya
kars1 koyma yetenegi de o oranda yliksek olmasi vardir.

2. Denge Bolgeleri Olusturmak. Denge bolgesi, her cesit istikrarsizlik ve
giivensizlik ortaminin ortadan kalktigi, kurbanin kendisini giivende hissettigi
ortami ifade etmektedir. Yildirma magdurun istikrar1 ile yasam diizenini
bozmaktadir. Bu istikrarsizligin karsisinda denge bolgeleri yildirmayla basa

ctkmaya yardimci olmaktadir.
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3. Mesleki Beceri ve Nitelikleri Gelistirmek: Yildirmadan olusacak psikolojik
gerilimin azaltilmasinin bagka bir yolu, mesleki ve kisisel nitelikleri, miimkiin
oldugunca hatalardan arindirip gelistirmektir. Bu tavrin, kurbanin kendine karsi
duydugu 6zsayg1 ve giiveni yiikselttigi goriilmektedir. Ozgiiveni yiiksek olan bir
insanin, her ¢esit gerilimin karsisinda direnci yiiksek olacaktir.

4. Ruh Saghgini Korumak: Gelistirilen giiglii psikolojik uyum, kurbanin psikolojik
yaralanmasin1  engellemekte ve yildirmanin karsisinda daha donanimh
kilmaktadir. Ruh saglhiginin yerinde oldugu goriilen birinin yildirmaya direnci
daha yiiksek olmaktadir.

5. Algilama Stratejilerini Gii¢lendirmek: Her tiirli yildirma faktoriinlin insanlarin
kisilik siizgecinden geg¢mesi ve bu kisiligin onun psikolojik siddete tepkisinin ne
denli gii¢lii olacagini belirlemektedir. Bazilar1 yildirmanin karsisinda oldukga
giiclii bir direng gosterebildigi goriiliirken; bazilarinin da ¢ok basit yildirma
karsisinda dahi yikima ugradigi goriilmektedir. Bu noktada kisinin algilama

stratejisini giiclendirmesi 6nemlidir.

2.3.3.2.0rgiitsel basa ¢itkma yontemleri

Orgiitlerin, mobbingi engellemesinin iizerinde durmalarinda yarar goriilen konular

igerikleri ile beraber asagidaki gibi ifade edilebilir:

1- Orgiitsel Politika ve Uygulamalar: Isletmenin mobbing konusunda uyguladig1
politikasinin basarili olmasi iist kademeden, alt kademelere kadar biitiin ¢alisanlar
tarafindan  anlasilmasina  baghdir. Cesitli  egitimler ile desteklenip;
islevsizlestirildigi goriilen mobbing politikalari, calisanlarin 6zgiivenlerinin
artmasi ve bilinglenmelerine katkisinin olmasi gerekir (Cobanoglu 2005, s. 106).

2- Karsilikli Saygiya Dayanan Isletme Kiiltiiriiniin Olusturulmasi: Cagdas yonetim
anlayisinin geregi is gorenlere diirlist, adil ve saygili davranildigi bir Orgiit
kiiltiirinde mobbing eylemleri sergilenmesi ve gizli kalmasi miimkiin degildir
(Yiicetiirk ve Oke 2005, s. 104). Orgiitiin kiiltiirii olarak bireylerin arasinda
karsilikli sayginin esas oldugu ¢agdas bir isletme yapis1 kapsaminda yoneticiler;
emek isteyen ve uzun bir siirecte ¢alisanlarinin basarilarini 6diillendirmeleri, firsat
esitligi ve iletisim gibi konularda egitim vermeleri ve mobbingle ilgili onlarla
tartismalar1 dnemlidir (Tehrani 2004, s. 359; Ozkan 2011, s. 76).
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3-

5-

Stresin Azaltldigi ve Yabancilasmanmin Onlendigi Bir Orgiit Yapisinn
Olusturulmasi:  Calisanlarla etkin iletisim  kurulup; fiziksel sartlarin
tyilestirilmesi, is yiikiiniin azalmasi ve belirsizliklerin yok edilmesi orgiit icindeki
stresin azaltilmasi konusunda énemli rol oynar (Poussard ve Camuroglu 2009, s.
143). Ozellikle stresin yasandig1 durumlardaysa kaynagmin tespiti ve bununla
ilgili ¢alisanlarin bilinglendirilip stres ile nasil bas edebileceklerinin 6gretilmesi
gerekir (Cobanoglu 2005, s. 106). Bunun yaninda ¢alisanlarin yonetim ile ilgili
kararlarinda diisiincelerinin alinmasiyla calisma kosullarinin iyilestirilmesi,
saglikli bir kurum kiltiirlinii saglayip, bireylerin kuruma kars1 yabancilagmasini
engellemektedir (Tnaz 2011, s. 157).

Catisma ve Degisimin Yonetilmesi: Mobbingin ortaya ¢ikisinda biiyiik etkisinin
oldugu goriilen orgiit i¢cinde ¢atigmadan kaginmak, ¢ogunlugun fikrini almak ve
isbirligi kurmak gibi stratejilerle yonetilerek ilerlenmesi saglanmalidir (Poussard
ve Camuroglu 2009, s. 144). Degisimlere direng gosteren birey ve gruplar yine
lider/yonetici degisimi basarili yonetmesi ile bu siire¢ i¢inde nasil davranilmasi
gerektigini 6grenmeli ve degisime kolaylikla uyum saglayabilmelidir (Ozkan
2011, s. 77). Lider/yoneticiler tarafindan yanlis uygulanan davranislar
onlenemediginde, zaman ic¢inde kurumsallagmanin bir pargasi seklinde
algilanacak ve aligkanliklar olarak orgiit biinyesindeki yerini alacaktir (Tiyek
2011, s. 122).

Egitim ve Etik Standartlarimn Gelistirilmesi: Isletmede mobbingin énlemesinin
en Onemli yontemlerinden Dbirinin egitim programlart olusturulmas: ve
gelistirilmesi  oldugu daha Onceden belirtilmisti. Beceri ve bilgilerin
gelistirilmesiyle isletmede olusabilecek olumsuz davraniglar engellenebilir.
Egitimin diger bir amacinin da bu davranislarin nedenlerinin anlasilmasi ve
isletmede olumsuz davraniglar1 tesvik edenlerin duygusal ve davranigsal olarak
yonetilmesidir. Orgiit iginde etik standartlarin belirlenmesi ve ¢alisanlarin ikna
edilmesi mobbing siireci olusumunu engelleyebilir. Etik kod ve standartlar,
bireyleri bir taraftan istenmedik davranislardan uzaklastirip kontrolii saglarken,
diger taraftan calisanlarin egitilip kisisel ahlaklarinin gelisimini de yardimer olur

(Kirel 2007, s. 327-328).
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6- Hukuksal Boyutta Engellenmesi: Mobbing ile ilgili ilk yasal diizenlemenin
mobbing olgusuyla ilgili ilk arastirmalarin yapildig: iilke olan Isveg’te (1993)
yapilmistir. Ardindan Fransa, Danimarka, Bel¢ika, Hollanda, Almanya, Birlesik
Krallik, italya, Ispanya, Polonya gibi diger Avrupa iilkeleri ve Amerika, Kanada,
Avustralya, Yeni Zelanda gibi diinyanin farkli iilkelerinde de Mobbingle ilgili
yasal diizenlemelere gidilmistir (Giizel ve Ertan 2008, s. 152).
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3. ARASTIRMANIN YONTEM VE BULGULARI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci, Ankara ilinde telekomiinikasyon sektoriinde calisanlarin
psikolojik yildirma algilarinin is saglhigi ve giivenligi algilar1 {izerinde nasil bir etkiye
sahip oldugunun tespit edilmesidir. ifade edilen bu amag¢ dogrultusunda, sozii edilen
sektorde c¢alisan personelin psikolojik yildirma algis1 ve is saghigr ve giivenligi
algilamalar1 ve bu algilamanin birbirleri ile olan iliskisi ortaya konacaktir. Yine bu
dogrultuda, calisanlarin psikolojik yildirma algilarinin is saghig ve gilivenligi
algilamalarina olan etkisi arasindaki iligki birer kontrol degiskenleri olan; cinsiyet, aylik
kazancin yeterlilik durumu, sosyal ve 6zliik haklarin yeterlilik durumu, istihdam bigimi,
isle ilgili ¢ikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme durumu, gérev ve sorumluluklarini
bilme durumu, yas, 6grenim diizeyi, medeni durum, calisilan departman ve meslekte
calisma y1l1 degiskenlerine gore ortaya konacaktir. Bu baglamda, ¢alismada Ankara ilinde
telekomiinikasyon sektdriinde ¢alisan 214 personelin psikolojik yildirma ile is saglig1 ve

giivenligi algilama diizeyleri ortaya konacaktir.

Yukarida ifade edilenler dogrultusunda, arastirmada psikolojik yildirmanin is saglig1 ve
giivenligine olan etkisinin tespit edilmesine yonelik asagidaki hipotezler sistematige

dokiilmiis ve dogrulugu arastirilmistir:

Ana Hipotez 1: Calisanlarin Psikolojik Yildirma algisi ile Is Sagligi ve Giivenligi algist

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin Psikolojik Yildirma algisinin s Saghigi ve Giivenligine etki algist

arasinda kontrol degiskeni olarak cinsiyete gére anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H3: Calisanlarm Psikolojik Yildirma algisiin Is Saghg ve Giivenligine etki algist
arasinda kontrol degiskeni olarak aylik kazancin yeterlilik durumuna gére anlamli bir

iliski bulunmaktadir.

H4: Calisanlarm Psikolojik Yildirma algismimn Is Saghigi ve Giivenligine etki algist
arasinda kontrol degiskeni olarak sosyal ve 6zliikk haklarin yeterlilik durumuna gore

anlamli bir iligski bulunmaktadir.
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H5: Calisanlarin Psikolojik Yildirma algisinin s Saghigi ve Giivenligine etki algist

arasinda kontrol degiskeni olarak istihdam bi¢imine gore anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H6: Calisanlarm Psikolojik Yildirma algismimn Is Sagligi ve Giivenligine etki algist
arasinda kontrol degiskeni olarak Isle Ilgili Cikarilan Kanun ve Yonetmelikleri bilme

durumuna gore anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H7: Calisanlarin Psikolojik Yildirma algisinin is Saghgi ve Giivenligine etki algisi
arasinda kontrol degiskeni olarak gorev ve sorumluluklarini bilme durumuna gére anlamli

bir iliski bulunmaktadir.

HS8: Calisanlarin Psikolojik Yildirma algisinin is Saghgi ve Giivenligine etki algisi

arasinda kontrol degiskeni olarak yasa gore anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H9: Calisanlarm Psikolojik Yildirma algisiin is Saghg ve Giivenligine etki algist

arasinda kontrol degiskeni olarak 6grenim diizeyine gore anlamli bir iligski bulunmaktadir.

H10: Calisanlarin Psikolojik Yildirma algisinin Is Saghg ve Giivenligine etki algist

arasinda kontrol degiskeni olarak medeni duruma gore anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H11: Calsanlarin Psikolojik Yildirma algisiin Is Saghg ve Giivenligine etki algisi
arasinda kontrol degiskeni olarak calisilan departmana goére anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

H12: Calisanlarin Psikolojik Yildirma algisinin Is Saglign ve Giivenligine etki algist
arasinda kontrol degiskeni olarak meslekte calisma yilina goére anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Ulkemizde, is giivenligi ve psikolojik yildirmay1 ayr1 ayri ele alan gok sayida arastirma
bulunmaktadir. Bununla birlikte is giivenliginin; psikolojik yildirma ile olan iliskisini ve
bu iligkiyi etkileyen boyutlar1 inceleyen de cesitli arastirmalar bulunmaktadir. Ancak
telekomiinikasyon sektoriinde bdyle bir galismaya rastlanilmamistir. Bu agidan bu
aragtirma psikolojik yildirma ve is giivenliginin birbirleriyle olan iligkiyi incelenmesini

saglayan bir ¢alisma olmasi nedeniyle 6nem tagimaktadir.

35



Aragtirmamizda elde edilen veriler daha sonra yapilacak arastirmalara veri teskil

edeceginden 6nem arz etmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma betimsel ve iliskisel tarama modeline gore modellenmistir. Arastirma,
katilanlarin var olan 6zelliklerinde higbir degisiklik yapilmaksizin veri toplanarak, var
olan durum hakkinda deneklerin goriigleri alinmaya calisilmistir. Betimleme yontemi,
gecmise ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, kendi sartlar1 iginde ve oldugu
gibi tanimlamaya ¢aligilir. Olay: degistirme ve etkileme ¢abas1 gosterilmez. Onemli olan
bilmek istenen seyi gozleyip belirleyebilmektir. Bu baglamda arastirma modeli,
personelin psikolojik yildirma (Mobbing) ve is sagligi ve giivenligi diizeyi belirlenmek
istendiginden dolayr betimsel tarama modeline dayanmaktadir. iliskisel tarama
modellerinde, iki veya daha cok sayida degisken arasindaki birlikte degisim varligini
ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir. Bu baglamda personelin
psikolojik yildirma ile is sagiligi ve giivenligi arasindaki iliskiler belirlenmek
istendiginden dolay1 ¢aligma ayni zamanda iligkisel tarama modeline dayanmaktadir.

(Karasar 2006).

Yapilan arastirmaya konu olan psikolojik yildirma ile is saglig1 ve glivenliginin algilama

diizeyi Sekil 3.1°de gosterilmistir.
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Sekil 3.1: Arastirmaya konu olan psikolojik yildirma ve is saghgi ve giivenligi
algilama diizeyi

Psikolojik Yildirma

Is Saghg ve
Giivenligi

Bu arastirmada ¢alisanlarin psikolojik yildirma ile is sagligi ve giivenligine iliskin
algilama diizeylerinin ortaya konmasi amaciyla, baslangicta bu algilamanin birbiri ile
olan iligkisi ortaya konmustur, sonrasinda ise s6zii edilen iliskinin kontrol degiskenleri
olarak katilimcilarin “cinsiyet, aylik kazancin yeterlilik durumu, sosyal ve 6zliik haklarin
yeterlilik durumu, istihdam big¢imi, isle ilgili ¢ikarilan kanun ve ydnetmelikleri bilme
durumu, gorev ve sorumluluklarini bilme durumu, yas, 6grenim diizeyi, medeni durum,
caligilan departman ve meslekte c¢alisma yili” Ozelliklerine gore derecesi ortaya

konmustur.
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Sekil 3.2: Psikolojik yildirma ile is saghg ve giivenligi algilamalar: arasindaki iliski

modeli

Psikolojik Yildirma

Psikolojik Yildirma Algisinin is Saghgi ve
Guvenligine Etki Algisi

A 4

is Saghg ve Giivenligi

r=-.21
Cinsiyet
r=-.20

Aylik Kazabcin Yeterlilik
Durumu
r=-.20

Sosyal ve Ozliik Haklarin
Yeterlilik Durumu

r=-.19
istihdam Bicimi
r=-.20

isle ilgili Cikarilan Kanun ve
Yonetmelikleri Bilme Durumu
=-.21
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Gorev ve Sorumluluklarini
Bilme Durumu

r=-.20
Yas
r=-.19

Ogrenim Diizeyi
r=-.21

Medeni Durum
=-.21

Calisilan Departman
r=-.20

Meslekte Calisma Yih
r=-.20




3.4. VERILERIN TOPLANMASI

Calismada, verilerin elde edilmesi noktasinda anket yoOntemine basvurulmustur.
Anketlerin uygulanmasi ise, online olarak gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda hazirlanan
anket formuna EKLER boliimiinde yer verilmistir. Toplam 81 sorudan olusan anket
formunun birinci boliimiinde kisisel bilgi formu, ikinci boliimiinde psikolojik yildirma,
ticiincili boliimiinde ise i saglig1 ve glivenligi 6lgegi yer almaktadir. Uygulama sonucunda
elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde SPSS 24 paket programindan (Statistical Package
for the Social Science) yararlanilmistir. Elde edilen veriler ilgili bdoliimlerde

tablolastirilarak sunulmustur.
3.4.1. Birinci Boliim: Kisisel Bilgi Formu

Birinci boliimde yer alan kisisel bilgi formunda ankete katilanlarin “cinsiyet, yas,
o0grenim durumu, medeni durum, departman, meslekte calisma yili, aylik kazancin
harcamalar1 karsilama durumu, sosyal ve 6zliik haklarinin yeterli olup olmadigi, istihdam
bicimi, meslekte strese neden olan en 6nemli faktor/faktorler, meslegini severek yapip
yapmadigi, isle ilgili ¢ikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme durumu, gorev ve
sorumluluklari bilme durumu” ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Toplam 13 sorudan olusan
bu kisimda katilimer sayilari ve yiizdelik dilimler yer almaktadir. Arastirmada, anket
formunun birinci kisminda yer alan cinsiyet, aylik kazancin yeterlilik durumu, sosyal ve
Ozlik haklarin yeterlilik durumu, istihdam bigimi, isle ilgili ¢ikarilan kanun ve
yonetmelikleri bilme durumu, goérev ve sorumluluklarin1 bilme durumu, yas, 6grenim
diizeyi, medeni durum, calisilan departman ve meslekte calisma yili degiskenleri,
katilimcilarin is saghigl ve giivenligi ile psikolojik yildirma algilar1 {izerinde etkili olup

olmadig1 amaciyla test edilmistir.
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Sekil 3. 3: Psikolojik yildirma ile is saghgi ve giivenligi algilama diizeyleri iizerinde
etkili olan bagimsiz degiskenler (kontrol degiskenleri)

Yas
Aylik
oY : kazancin
Ogrenim yeterlilik
Durumu durumu
Sosyal ve
Ozliik
Haklarin
Yeterlilik
Durumu
Psikolojik
yildirma ve
Is saghgi ve
Caligilan Gitvenligi
Departma
n
; Isle ilgili
Medenl Cikarilan
Kanun Ve
Durum Yonetmelikleri
Bilme Durumu
F Gorev Ve
Cinsiyet Sorumluluklarini
Bilme Durum

Sekil 3.3” den de anlasilacag tizere, katilimcilarin psikolojik yildirma ile is sagligi ve
giivenligi algilar1 iizerinde etkili olan bagimsiz degiskenler (kontrol degiskenleri);
cinsiyet, aylik kazancin yeterlilik durumu, sosyal ve 6zliikk haklarin yeterlilik durumu,
istthdam big¢imi, isle ilgili ¢ikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme durumu, goérev ve
sorumluluklarini bilme durumu, yas, 6grenim diizeyi, medeni durum, ¢alisilan departman

ve meslekte ¢aligma y1l1 degiskenlerinden olugmaktadir.

3.4.2. Ikinci Béliim: Psikolojik Yildirma Olgegi

Aiello, Deitinger, Nardella ve Bonafede tarafindan 2008 yilinda gelistirilen Mobbing
Olgegi, Laleoglu ve Ozmete Tarafindan 2013 yilinda Tiirk¢eye uyarlanmistir. Bu 6lgek
icerisinde toplam 36 soru yer almaktadir. Olgek icerisinde “Is arkadaslarimin beni ret
ettigini ve bana arkadasca olmayan tavirlarla yaklastiklarini diisiiniiyorum.”, “Is
arkadaslarim benim 6zel yasamimla ilgili olarak gereksiz elestiride bulunuyorlar.”, “Is

icin kullanmadigim ara¢ gerecler bana haber verilmeden kaldirihir.” ve “Is
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arkadaglarimdan telefonla tehditler alirim.* gibi ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeler,
“kesinlikle katilmiyorum™’dan kesinlikle “katiliyorum™a dogru sekillenmistir. Ornegin
“Saygisizca davraniglarin hedefi haline geldigimi diisiiniiyorum.” 06lgek ifadesi icin
katilimeilar, 1: Kesinlikle Katilmiyorum; 2: Katilmiyorum; 3: Kararsizim; 4: Katiliyorum
ve 5: Kesinlikle Katiliyorum cevaplarinda bulunmuslardir. Bu kisimda ortalamalara
iliskin yapilan degerlendirmelerde Puan Araliklari: 1,00-1,80 araliginda ¢ok diisiik; 1,81-
2,60 araliginda dustk; 2,61-3,40 araliginda orta; 3,41-4,20 aralifinda ytiksek ve 4,21-
5,00 araliginda ¢ok yiiksek diizeyli olarak siniflanmistir (Kaplanoglu 2014, s. 138).

3.4.3. Ugiincii Boliim: Is Saghg1 Ve Giivenligi Olcegi

Arastirmaya katilan personelin is giivenligi diizeylerini belirlemek amaciyla Williamson
ve digerleri (1997) tarafindan gelistirilmis ve Atay (2006) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi
yapilmustir. Toplam 32 sorudan olusan {i¢iincii bolimde yer alan is sagligi ve giivenligi
Olceginde “Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alistyorsam bu dogru ekipman temin
edilmedigi veya ekipman calismiyor oldugu igindir.”, “Is yerimdeki yonetim, karla
ilgilendigi kadar calisanlarin giivenligiyle de ilgilenmeli., “Giivenli davranisim igin
odiillendirilmem (fazla iicret) daha giivenli ¢alismama yardimc1 olur.” ve “Sik giivenlik
egitimi almamiz daha giivenli ¢aligmama yardimci olur.” gibi ifadeler yer almaktadir. Bu
ifadeler i¢in katilimcilarin, hi¢ katilmiyorum ile tamamen katiliyorum arasi bir secenek
sunmalar1 saglanmigtir. Ornegin Y énetimimiz yalnizca isimizi giivenli olmayan bigimde
yapmadigimizda fark eder, ama giivenli sekilde calistigimizda bunu fark etmez.” 6l¢ek
ifadesi i¢in katilimcilar, 1: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:

Katiliyorum ve 5: Tamamen Katiliyorum cevaplarinda bulunmuglardir.

3.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Psikolojik yildirmanin is saglig1 ve giivenligine olan etkisinin ortaya konmasi amaciyla
gerceklestirilen bu arastirma:

a) Arastirma, Telekomiinikasyon sektoriinde Ankara ilinde ¢alisan Kkisilerle

sinirlidir. Bu nedenle genellenemez.

b) Arastirma, Subat-Mart 2018 tarihlerinde ¢alisan kisilerle simirlandirilmistir.
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3.6. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini, Ankara ili telekomiinikasyon sektoriinde gorev yapan caliganlar
olusturmaktadir. 2018 yilinda sozii edilen sektorde calisan kisi sayis1 1050° dir. Evrene
ulagsmada zamansal sikintilar yasanacagindan dolay, rastgele 6rneklemi teknigi ile evreni
temsil edecek drnekleme se¢imi yolu izlenmistir. Orneklemi ise, calisanlar arasindan basit
tesadiifi ornekleme yontemi ile secilen kisiler olusturmustur. Bilindigi lizere, basit
tesadiifi 6rnekleme yontemi, ana kiitleden secilecek ornege ait birimlerin her birine esit
secilme sansi veren ve secimin etki altinda kalmadan farkli se¢im sekilleri ile

yapilabildigi yontemdir.

Bu aragtirmada istatistiksel acidan elde edilen verilerin anlamlilik diizeyinin saglanmasi
amaci ile toplam 224 kisiye anket uygulanmistir. Ancak, arastirmaya katilanlardan 10
calisanin anket formunda yer alan sorularin biiylik bir kismin1 doldurmadig: tespit

edilmistir. Sonug olarak, toplam 214 adet anket istatistiksel analize tabi tutulmustur.

S6z konusu 6rneklemin yeterli olup olmadig1 konusunda asagidaki formiil kullanilmigtir

(Yamane 2001, s. 116-117).

n= (Nt* pq)
(d (N-1)+t pa)

n= (1050*1,962°0,10*0,90)

(0,052%1049+1,962°0,10*0,90)

n= 123~

Formiilde yer alan N: anakiitle biiylikligiinli, n: 6rneklem biiylikliiglinii, p: olaymn
goriilme olasiligini, q: 1-p: olayin goriilmeme olasiligini, d: kabul edilen + 6rnekleme
hata oranin1 ve t (a,sd): a anlamlilik diizeyinde, serbestlik derecesine gore t kritik

degerini ifade etmektedir.
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Arastirmada 6rneklem sayisinin belirlenmesinde giivenirlik diizeyi % 90, giliven araligi
% 10 ve oOrneklem hatasi 0,05 olarak belirlenmistir. Bu durumda gerekli 6rneklem

sayisinin yaklagik 123 oldugu tespit edilmistir.

3.7. VERILERIN ANALIiZi

3.7.1. Giivenilirlik Katsayisi:

Arastirmanin gerceklestirilmesi amaci ile kullanilan anket formundaki 6lgek ifadelerinin
giivenilirliklerinin test edilmesinde Cronbach’s Alpha teknigine bagvurulmustur.
Bilindigi tlizere, giivenilirlik herhangi bir 6l¢lime ait elde edilen genel puanlarin ve dlgege
ait alt boyutlarin toplam puanlarin dogru, saglam ve giicliiliik diizeyini belirlemeye
yonelik tahmini degerdir (Sencan 2015, S. 15). Test sonucunda elde edilen alfa degeri (o)
testin homojenliginin gostergesi olarak kabul edilir ve dlgek ifadeleri asagidaki gibi

araliklandirilir;

Tablo 3.1: Cronbach’s Alpha katsayisi icin giivenilirlik diizeyleri

a <0.50 Olgek giivenilir degildir
0.50< 0 <0.60 Olgek diisiik diizeyde giivenilirdir
0.60< 0 <0.70 Olgek kabul edilebilir diizeyde giivenilirdir
0.70<a<0.90 Olgek iyi diizeyde giivenilirdir

o> 0.90 Olgek cok iyi diizeyde giivenilirdir
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Tablo 3.2: Cronbach’s Alpha teknigine iliskin ¢oziimleme sonuglari

Boyutlar Cronbach's Alpha Katsayist Madde Sayist
Psikolojik Yildirma Olgegi .96 36
Is Saglig1 ve Giivenligi Olgegi .94 32

Tablo 3.2” den de goriildiigii tizere, psikolojik yildirma 6l¢ek ifadelerinin. 96°lik diizeyde;
is saghigr ve giivenligi Olgek ifadelerinin ise. 94’liikk diizeyde bir giivenilirlige sahip
oldugu gorilmiistiir. Yukarida olusan degerlerden de anlasilacag iizere, her iki dlgek
igerisinde yer alan ifadelerin giivenilirlik katsayilari. 50’den biiyiik oldugundan otiirii

anketlerin ¢ok 1yi diizeyde giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.7.2. Normallik Analizi

Arastirmada, anket yontemi sonucu elde edilen verilerin ¢éziimlenmesinde kullanilan bir
diger test teknigi de normallik testidir. Bu test, parametrik test yoOntemlerinin
kullanilabilirliginin temel bir sarti olan “verilerin normal bir dagilima sahip olma”
kosulunu ortaya koyan bir test teknigidir. Normallik testinde Skewness ve Kurtosis
degerlerinin (-2) ila (+2) araliginda olmasi beklenmektedir. Bu kosulun yerine geldigi
durumlarda verilerin normal dagilima sahip oldugu varsayilir. Verilerin normal dagilima

uygun oldugu durumda ise, teste iliskin asagidaki hipotezler olusturulmaktadir.

Ho: Calisanlarin psikolojik yildirma algisi ile is sagligi ve giivenligi algisinin ortaya

konmasina yonelik elde edilen veriler normal dagilima uygundur.

Hi: Calisanlarin psikolojik yildirma algist ile is sagligi ve giivenligi algisinin ortaya

konmasina yonelik elde edilen veriler normal dagilima uygun degildir.

Bu hipotezler dogrultusunda yapilan normallik testine iliskin elde edilen ¢dziimleme

Tablo 3.3°de gosterilmistir.
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Tablo 3.3: Normallik testi sonuglar:

Psikolojik Yildirma Is Saglig1 ve Giivenligi Olgegi
Istatistik Standart Hata Istatistik Standart Hata
Ortalama 1.55 .034 351 .049
5% Kirpilmis Ortalama 151 3.51
Medyan 1.44 3.44
Varyans 252 507
Standart Sapma 502 112
Minimum 1 1
Maksimum 4 5
Aralik 3 4
Ceyrekler Arasi Fark 1 1
Skewness 218 166 293 166
Kurtosis 071 331 058 331

Skewness ve kurtosis degerlerinden de anlasilacag iizere, anket uygulamasi sonucunda
elde edilen verilerin normal bir dagilim gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmistir (George ve

Mallery 2010, s. 10). Bu sonuca gore olusturulan HO hipotezi kabul edilmektedir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, 6rneklem grubuna ait demografik bilgilerin agiklanmasi ve
elde edilen verilerin uygun istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya ¢ikan

bulgulara ve bu bulgulara yonelik yorumlara yer verilmistir.

4.1. KATILIMCILARA AiT GENEL BETIMSEL iSTATISTIKLER

Aragtirmanin bu kisminda, katilimcilarin bazi sosyo-demografik 6zellikleri ve galisilan
departman, meslegi sevme durumu, aylik kazancin harcamalar1 karsilama durumu gibi
mevcut igle ilgili edinilen bilgilere yer verilecektir. S6z konusu ¢oziimlemeler
Frequencies yontemi ile gergeklestirilmis olup Tablo 4.1.°de tablolastirilarak

sunulmustur.

Tablo 4.1: Katihmcilarin demografik ozellikleri

Cinsiyet
Katilimer Sayist Yiizde (%)
Kadin 161 75
Erkek 53 25
Toplam 214 100
Yas
Katilimer Sayist Yizde (%)
20-30 yas 32 15
31-40 yas 121 57
41-50 yas 55 26
51 yas ve tizeri 6 3
Toplam 214 100
Ogrenim durumu
Katilimer Sayisi Yiizde (%)
Lise 32 15
On lisans 75 35
Lisans 76 36
Yiiksek lisans 27 13
Doktora 4 2
Toplam 214 100
Medeni Durum
Katilimer Sayisi Yiizde (%)
Bekar 36 17
Evli 172 80
Bosanmis 6 3
Toplam 214 100
Calisilan Departman
| Katilimer Sayist Yiizde (%)
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Ticari 43 20
Idari 32 15
Operasyon 139 65
Toplam 214 100
Meslekte Caligsma Siiresi

Katilimer Sayist Yiizde (%)
3 yil alt1 14 7
3-S5yl 24 11
6-8 yil 63 29
9-11 yil 37 17
12-14 yil 10 5
15 y1l ve tizeri 66 31
Toplam 214 100

Aylik kazanciniz harcamalarinizi karsiliyor mu?

Katilimer Sayist Yiizde (%)
Evet 79 37
Hayir 135 63
Toplam 214 100

Sosyal ve 6zliik haklarinizin yeterli oldugunu diistiniiyor musunuz?

Katilimer Sayist Yiizde (%)
Diisiiniiyorum 98 46
Diistinmiiyorum 116 54
Toplam 214 100

Istihdam bigiminiz?

Katilimcer Sayisi Yizde (%)
Kadrolu 189 88
Firma 25 12
Toplam 214 100

Sizce meslekte strese neden olan en 6nemli faktor hangisi /hangileridir?

Katilimer Sayist

Yiizde (%)

Personel eksikligi 118 55.1
Iletisim sorunlar1 97 453
Is yiikiiniin fazla olmasi 108 50.5
Caligma siiresinin uzunlugu 44 20.6
Idareden kaynakli sikintilar 62 29.0
Tayin konusunda yasanan sikintilar 11 51
Diger 34 15.9
Mesleginizi severek mi yapiyorsunuz?
Katilimer Sayist Yiizde (%)
Evet 193 90
Hayir 21 10
Toplam 214 100
Isinizle ilgili ¢ikarilan kanun ve ydnetmelikleri biliyor musunuz?
Katilimer Sayist Yiizde (%)
Evet 151 71
Hayir 63 29
Toplam 214 100

Gorev ve sorumluluklarini biliyor musunuz?
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Katilimer Sayist Yiizde (%)
Evet 193 90
Kismen 21 10
Toplam 214 100

Tablo 4.1’e gore, arastirmaya katilanlarin %75°1 kadin, % 25’1 ise erkektir. Buna gore
arastirmaya daha c¢ok kadin calisanlarin katildigi ifade edilebilir. Yine, arastirmaya
katilanlarmin %15°1 20-30 yas araliginda, %57°1 31-40 yas araliginda, %26’s1 41-50 yas
araliginda ve %3’li ise 51 ve lizeri yas araligindadir. Buna gore, arastirmaya daha ¢ok 31-
40 yas araligindaki personelin katildig ifade edilebilir. Yine katilimcilarin %15°1 lise
mezunu, %35’1 6n lisans mezunu, %36’s1 lisans mezunu, %13’ yiiksek lisans ve %2’si
ise doktora mezunudur. Bu sonug¢lardan da anlasilacagi iizere, arastirmaya daha ¢ok 6n
lisans ve lisans mezunu ¢alisanlar katilmistir. Yine, katilimcilarin %17’si bekar, %801
evli ve %31 ise bosanmis kisilerden olusmaktadir. Bu sonugclar bizlere arastirmaya daha
cok evli personelin katilmis oldugunu gostermektedir. Yine katilimeilarin, %20’si ticari,
%15’1 idari ve %65°1 ise operasyon departmaninda gorevli olarak ¢alismaktadir. Yine,
katilimcilarin %7°si 3 y1l alt1, %11°1 3-5 y1l, %29°u 6-8 y1l, %17°s1 9-11 yil, %5°1 12-14

yil ve %311 ise 15 yil ve iistii stiredir mesleki ¢alisma siiresine sahiptir.

Katilimcilarin, aylik kazancin harcamalari karsilama durumuna iliskin goriislerine
bakildiginda, % 37’s1 aylik kazancin harcamalar: karsiladigini ifade ederken, % 63’1 bu
kazancin harcamalar1 karsilamadigini ifade etmektedir. Yine katilimcilarin sosyal ve
ozlik haklarimin yeterlilik durumuna iligkin goriislere bakildiginda, %46’s1 sosyal ve
ozIlik haklarmi yeterli bulmusken, %354°4 sosyal ve oOzlik haklarmi yeterli
bulmamaktadir. Katilimcilarin Istihdam bicimi dagilimda, %88’inin kadrolu personel,
%12’sinin firma personeli oldugu goriilmiistiir. Yine, katilimcilarin meslekte strese neden
olan faktorlere iliskin goriislerinde, en Onemli faktoriin personel eksikligi oldugu
goriilmistiir (% 55.1). Bu faktord, is yiikiinlin fazlaligr (% 50.5), iletisim sorunlar1 (%
45.3), idareden kaynakli sikintilar (% 29), calisma siiresinin uzunlugu (% 20.6) ve tayin
konusunda yasanan sikintilar (% 5.1) gibi faktorler takip etmektedir. Bu sonuclarda
ayrica, arastirmaya katilanlar, meslekte strese neden olarak; egitim eksikligi, kisisel
sorunlar (saglik gibi) ve iicret sorunlar1 gibi faktorleri diger neden olarak belirtmislerdir.
Yine katilimcilarin yapmis olduklari meslegi sevip sevmeme durumlarina bakildiginda %

90’1 meslegini sevdigini, % 10’u ise meslegini sevmedigini ifade etmistir. Yine
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katilimcilarin  yapmig olduklart isle ilgili ¢ikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme
durumlarina baktigimizda % 71°1 kanun ve yonetmelikleri bilir iken, % 29’u ise bu kanun
ve yonetmelikleri bilmemektedir. Buna gore, is ile ilgili yonetmelikleri bilen personel
sayisinin, bilmeyen personel sayisindan fazla oldugu ifade edilebilir. Kendi isi ile ilgili
Kanun ve Yonetmelikleri tiim c¢alisanlarin  bilmeleri gerekmesine ragmen az
sayllmayacak bir oranda (%29) calisanlar kanun ve yonetmelikleri bilmedikleri
anlasilmaktadir. Bu orani azaltabilmek icin ¢alisanlara kanun ve yonetmelikler hakkinda

bilgilendirme yapilabilir.

Son olarak, katilimcilarin gorev ve sorumluluklari bilme dagiliminda, % 90’1nin gorev ve
sorumluluklarmi bildigi % 10’unun ise bilmedigi goriilmiistir. Bu sonuglardan da
anlasilacag lizere, gorev ve sorumluluklarini bilen personel sayisi, bilmeyen personelden

fazladir.

Tablo 4.2: Mobbing Olcegine yonelik elde edilen sonuclar

Ortalama Standart Sapma Katilimei Sayist
Is arkadaslarim ben yokmusum gibi 1.57 794 214
davranirlar.
Is arkadaslarim benimle yiiksek ses 1.60 779 214
tonuyla konusurlar.
Is arkadaslarim arkamdan konusur. 2.40 1.162 214
Is arkadaslar1 ile diismanca iliskilerim 1.35 575 214
vardir.
Is arkadaslarim beni azarlamak icin 1.36 .625 214
bahane ararlar.
Is arkadaslarimin beni boykot ettiklerini 1.43 672 214
diigiiniiyorum.
Is arkadaslarimin beni ret ettigini ve bana 1.43 .638 214
arkadasca olmayan tavirlarla
yaklastiklarini disiiniiyorum.
Is arkadaslarimdan yazili tehditler 1.21 482 214
aliyorum.
Iste asagilayict sdzlerin hedefi haline 1.34 590 214
geldigimi diigiiniiyorum.
Cevremde diismanca bir havanin 1.45 741 214
oldugunu hissediyorum.
Calisirken  kendimi  ¢ok  kaygili 1.70 .952 214

hissediyorum.
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Is arkadaslarim tarafindan izlendigimi 1.85 1.107 214
diistinliyorum.

Is arkadaslarimin benimle ilgili olarak 2.12 1.183 214
dedikodu yaptiklarini diisiiniiyorum.

Saygisizca davraniglarin hedefi haline 1.47 129 214
geldigimi diigiiniiyorum.

Is arkadaslarim tarafindan giinah kegisi 1.38 673 214
ilan edildigimi diisliniiyorum.

Is arkadaslarimim siirekli bana baktig 1.54 .848 214
izlenimine katiliyorum.

Molalarda yalniz kaliyorum. 1.47 .748 214
Kimsenin beni dinlemedigini 1.44 .660 214
diistinliyorum.

Hafif derecede fiziksel siddete maruz 1.22 .500 214
kaliyorum.

Cinsel  tacize  maruz  kaldigim 1.19 470 214
diisiiniiyorum.

Dis goriiniisiim ile dalga geciliyor. 1.26 .508 214
Yasam bicimim elestiri odagi haline 1.39 .695 214
geliyor.

Is arkadaslarim kisisel esyalarima zarar 1.29 .546 214
veriyor.

Is arkadaglarimin  6zelime girdigini 1.38 .666 214
diisiinliyorum.

Is arkadaslarim benim 6zel yasamimla 1.43 .700 214
ilgili  olarak  gereksiz  elestiride

bulunuyorlar.

Is arkadaslarimdan telefonla tehditler 1.21 470 214
alirim.

Higbir sey isten daha 6nemli degildir. 1.74 947 214
Isim benim icin her seyden dnce gelir. 1.88 1.032 214
Uzmanlik gerektirmeyen basit isler bana 1.52 723 214
verilir.

Is icin kullanmadigim arac gerecler bana 1.45 .639 214
haber verilmeden kaldirtlir.

Benim uzmanlik alanima uygun olmayan 1.70 .902 214
isler bana verilir.

Aldigim {icrete uygun olmayan isler bana 1.89 1.036 214
verilir.

Gereksiz isler ile ilgili olarak ¢alismam 1.71 914 214

istenmektedir.
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Kariyerimin yonetim tarafindan 2.05 1.249 214

engellendigini diisliniiyorum.

Yetenek  gerektirmeyen isler bana 1.64 .848 214
veriliyor.
Kariyer gelisimimin kasten 1.80 1.049 214

engellendigini diislinliyorum.

Tablo 4.2. incelendiginde, katilimcilarin mobbing algisina iligkin goriislerinin ortaya
konmas1 i¢in olusturulan Olgek ifadelerine katilimcilarin timiiniin cevap verdigi

gOriilmiistiir.

Yine, “Is arkadaslarim ben yokmusum gibi davranirlar.” Ifadesine katilimcilarin ¢ok
disiik (Ort.=1.57) diizeyli bir katilim gosterdikleri ortaya c¢ikmistir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin mevcut igyerlerinde calisanlar arasi iletisimde herhangi bir
sorunun pek fazla yasanmadigi ifade edilebilir. Buradan yola ¢ikarak, calisanlarin
kendilerine yonetim ve ¢alisma arkadaglar tarafindan deger verildigi diisiincesine sahip

oldugu sodylenebilir.

Yine, “Is arkadaslarim benimle yiiksek ses tonuyla konusurlar.” Ifadesine katilimcilarin
cok diislik (Ort.=1.60) diizeyli bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu dogrultuda,
calisanlar arasi sozel iletisimde bagirma veya ¢agirma tarzi davraniglara pek maruz
kalmadig1 ifade edilebilir. Nitekim “Is arkadaslari ile diismanca iliskilerim vardir.”
Ifadesine verilen cevaplar da bu sonucu pekistirmektedir. Katilimcilarin séz konusu
ifadeye ¢ok diisiik diizeyli (Ort.=1.35) katilim gdstermesi, is iliskilerinde ¢alisanlar aras1

iletisimin arzu edilir seviyede oldugunu gostermektedir.

Yine, “Is arkadaslarim arkamdan konusur.” ifadesine katilimcilarin diisiik diizeyli
(Ort.=2.40) bir katilim gosterdikleri ortaya c¢ikmistir. Buna gore, katilimcilarin,
birbirlerine kars1 arkalarindan hosnut olunmayacak ifadeleri kullanmadigi ifade

edilebilir.

Yine, “Cinsel tacize maruz kaldigim diisiiniiyorum.” Ifadesine katilimcilarin ¢ok diisiik
diizeyli (Ort.= 1.19) bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Buna gore calisanlarin

isyerlerinde herhangi bir cinsel taciz davranisiyla kars1 karsiya kalmadig ifade edilebilir.
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Yine, “Is arkadaslarimdan telefonla tehditler alirim.” Ifadesine katilimcilarin ¢ok diisiik
diizeyli (Ort.=1.21) bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Buna gore, katilimcilar
diger ¢alisanlar tarafindan herhangi bir tehdit mesajlar1 veya telefon araciligiyla bir
saldirtya ugramadigini ifade etmislerdir. Benzer sekilde katilimcilar kendilerine diger
calisanlar tarafindan yazil tehditler almadiklarini bir baska ifade (Is arkadaslarimdan

yazili tehditler aliyorum.(Ort.= 1.21) ile de ortaya koymuslardir.

Tablo 4.3: Is saghg ve giivenligi 6lcegine yonelik elde edilen sonuclar

Ortalama  Standart Sapma Katilimei

Sayis1
Yoneticimin ~ gilivenli davramigim  i¢in  beni 4.00 1.079 214
odiillendirmesi daha giivenli ¢alismama yardimei
olur
Giivenlik prosediirlerinin daha gergek¢i olmasi 4.05 973 214
daha giivenli ¢aligmama yardimci olur.
Yonetimin tavsiyelerimi dinlemesi daha giivenli 4.14 932 214
calismama yardimci olur.
Sik giivenlik egitimi almamiz daha giivenli 3.82 1.120 214

¢alismama yardimci olur.

Gerekli ekipmanin daha sik temin edilmesi daha 3.96 1.089 214

giivenli caligmama yardimeci olur.

Yonetimin daha ¢ok igyeri gilivenlik kontrolleri 3.89 1.082 214
yapmasi daha giivenli ¢aligmama yardimei olur

Is arkadaslarimin giivenli davranisi desteklemesi 4.08 970 214
daha giivenli ¢aligmama yardimci olur.

Giivenli davranisim igin Odiillendirilmem (fazla 4.02 1.092 214
ticret) daha giivenli ¢alismama yardimci olur

Yonetimimiz yeterli giivenlik ekipmani sagliyor. 4.09 914 214
Yonetimimiz hatasiz oldugundan emin olmak igin 3.79 1.082 214

ekipmanlar1 kontrol eder.

Is yerimde hatasiz oldugumdan emin olmak igin 4.02 927 214
ekipmanlar1 kontrol ederim.

Is yerimdeki yonetim, karla ilgilendigi kadar 4.09 1.078 214
calisanlarin giivenligiyle de ilgilenmeli.

Is yerimdeki herkes giivenli bir bicimde ¢alisir. 3.70 1.019 214
Is yerimdeki tiim giivenlik kurallar1 ve prosediirleri 3.91 .928 214

gercekten ise yariyor

Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam bu 3.16 1.371 214

iyi bir egitim gdérmedigim i¢indir.
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Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam bu 3.27 1.339 214

neyi yanlis yaptigimi bilmedigim i¢indir.

Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alistyorsam bu 3.18 1.346 214

calismay1 hemen tamamlamam gerektigi i¢indir

Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢aligiyorsam bu 3.21 1.329 214
dogru ekipman temin edilmedigi veya ekipman

calismiyor oldugu i¢indir.

Giivenlik biz mesgul olana kadar gegerlidir sonra 2.94 1.322 214
bagka seyler oncelik alir.

Eger siirekli giivenlik hakkinda endiselenirsem 3.75 1.199 214
isimi yapamam.

Isimde risk almaktan kagamam 3.32 1.264 214
Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur. 2.73 1.307 214
Is yerimdeki giivenligi arttirmak icin hicbir sey 2.40 1.355 214
yapamam

Dikkatli biri oldugum i¢in kaza yapma olasiligim 3.25 1.222 214
diisiik.

Tiim kazalar 6nlenemez, bazi insanlar yalnizca 2.93 1.367 214
sanssizdirlar.

Giivenlik prosediiriine uyan insanlar her zaman 3.61 1.160 214

giivende olacaktir.

Isimin normal siirecinde, higbir tehlikeli durumla 3.00 1.228 214
karsilagsmam.

Herkes kaza yapmak konusunda esit riske sahiptir. 3.20 1.384 214
Gerek Onlemleri almayan insanlar baglarina 3.40 1.313 214

gelenlerden kendileri sorumludurlar.

Yonetim giivenlikle ilgilendigini iddia ediyor, ama 2.72 1.280 214
ben buna inanmiyorum.

Yeni ekipman ve prosediirleri bildigimden emin 3.62 1.045 214
olurum.

Yonetimimiz yalnizca isimizi giivenli olmayan 3.09 1.311 214

bicimde yapmadigimizda fark eder, ama giivenli

sekilde calistigimizda bunu fark etmez.

Tablo 4.3 incelendiginde katilimcilarin is sagligi ve gilivenligi algilamalarinin ortaya
konmasi amaciyla olusturulan 6lgek ifadelerinin tiimiine cevap verdigi goriilmiistiir.
Benzer sekilde, Tablo 6’da katilimcilarin en yiliksek degerli ortalamay1 “Y 6netimin
tavsiyelerimi dinlemesi daha gilivenli ¢alismama yardimci olur. (Ort.=4.14)” ifadesi ile

sagladigi ortaya ¢ikmistir. Yani katilimceilarin cogu, kendi goriis ve ifadelerini igeren tim
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diisiincelere yonetim tarafindan 6nem verildigi takdirde is yerine olan giivenlerinin
artacagini diisiinmektedir. Tablo 6’da ayrica is sagligi ve giivenligi algi diizeyini ortaya
koyan en yiiksek diizeyli diger ifadelerin sirasi ile “Yonetimimiz yeterli glivenlik
ekipmani sagliyor. (Ort.=4.09)” ve “Is yerimdeki yonetim, karla ilgilendigi kadar
calisanlarin giivenligiyle de ilgilenmeli. (Ort.= 4.09)” ve “Is arkadaslarimin giivenli
davranisi desteklemesi daha giivenli ¢alismama yardimci olur. (Ort.=4.08)” ifadelerine
ait oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu ifadelerden de anlasilacagi tizere, katilimcilar,
yoneticilerinin her ne kadar isyerine iliskin gerekli giivenlik ekipmanlarini sagladigini
ifade etse de, Sirket nceliginin finansal gelirler oldugu ve bir takim caliganlar tarafindan

kendi giivenliklerinin 6niinde tutuldugu diisiiniilmektedir.

Yine Tablo 4.3’da katilimcilarin en diisiik degerli ortalamay: “Is yerimdeki giivenligi
arttirmak icin higbir sey yapamam. (Ort.=2.40)” ifadesi ile sagladig1 ortaya ¢cikmistir.
Yani katilimcilarin ¢ogunun, isyerindeki giivenligin arttirilmasinda etkin bir role sahip
olabileceklerini diisiindiigii ifade edilebilir. Bu baglamda, Yonetimler, is sagligi ve
giivenliginin is yerinde daha da iyilestirilmedi adina ¢alisanlarinin goriislerine daha ¢ok
bagvurabilirler. Tablo 6’da bunun yaninda katilimcilarin “Y6netim gilivenlikle
ilgilendigini iddia ediyor, ama ben buna inanmiyorum.  (Ort.=2.72)”, “Kazalar ben
her ne yaparsam yapayim olur. (Ort.=2.73)”, “Tim kazalar Onlenemez, bazi
insanlar yalnmizca sanssizdirlar. (Ort.=2.93)” ve “Gilivenlik biz mesgul olana kadar
gecerlidir sonra bagka seyler oncelik alir. (Ort.=2.94)” ifadelerine diisiik diizeyli bir
katilim gosterdikleri belirtilebilir. Bu ifadelerden de anlasilacag tizere, bazi ¢alisanlarda
is saglig1 ve giivenligi bilincinin tam olarak yerlesmedigi anlasilmaktadir. Yonetim bu
konuda calisanlari i¢in daha fazla egitim imkani saglayabilir, bilinglendirme toplantilar:

diizenleyebilir ve alginin daima yiiksek tutulmasini saglayabilir.
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Tablo 4.4: Mobbing ile is saghg ve giivenligi algilama diizeyine iliskin ortalama ve

standart sapma sonuclari

Boyutlar Ort. SS
Mobbing 1.55 .502
Is Saglig1 Ve Giivenligi 3.51 712

Tablo 4.4, arastirmaya katilan personelin Mobbing ile is sagligi ve giivenligi algilama
diizeylerini ortaya koyan tiim ifadelerin “ortalama ve standart sapma” degerlerini
icermektedir. Buna gore, katilimcilarin, s6z konusu 2 boyut ile ilgili olarak verilen
ifadelerden en yiiksek diizeyli katilimi is sagligi ve giivenligi algilama diizeyini ortaya

koyan ifadelerle sagladig1 goriilmiistiir.

4.2. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Arastirmanin bu kisminda, katilimeilarin Mobbing ile is saglig1 ve giivenligi algilama
diizeyleri arasindaki iliskinin ortaya konmasinda korelasyon analizi sonuglarina yer
verilmistir. Bunun yaninda, s6z konusu iliskinin katilimcilarin “cinsiyet, aylik kazancin
yeterlilik durumu, sosyal ve 6zliik haklarin yeterlilik durumu, istthdam bi¢imi, isle ilgili
cikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme durumu, gorev ve sorumluluklarini bilme
durumu, yas, 6grenim diizeyi, medeni durum, calisilan departman ve meslekte ¢alisma
yil1” kontrol degiskenleri acisindan anlamli bir iliski dogurup dogurmadigi agisindan

kismi korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Ana Hipotez 1: Calisanlarin Mobbing algist ile Is Saghig: ve Giivenligi algisi arasinda

anlamli bir iligski bulunmaktadir.
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Tablo 4.5: Katihmeilarin mobbing algisi ile is saghgi ve giivenligi algis1 arasindaki

iliskinin korelasyon analizi sonuclar:

Mobbing Is Saghig1 Ve
Gilivenligi

Mobbing r 1 =21

p .00

Katilimer Sayist 214 214
Is Saghig1 Ve r -21 1
Giivenligi p .00

Katilimc1 Sayisi 214 214

Tablo 4.5’den de goriildiigii iizere korelasyon katsayisi (r) katsayisi -.21 degerindedir. Bu
deger, katilimcilarin Mobbing algilamalart ile is saglig1 ve glivenligi algilamalari arasinda
negatif yonli bir iliski oldugunu gostermektedir. Yine elde edilen sonuglardan da
anlasilacag1 iizere, korelasyon katsayisinin anlamlilik (p degeri) diizeyi de .00

oldugundan 6tiirti, korelasyon katsayis1 anlamlidir.

Sonug olarak, korelasyon katsayisi negatif oldugundan otiirii katilimcilarin mobbing
algilamalarn ile is saghg: ve giivenligi algilamalar1 arasinda ters iliski oldugu ortaya
cikmistir. Buna gore, mobbing algi diizeyi azaldik¢a katilimcilarin is sagligr ve
giivenligine yonelik algilama diizeylerinde artis meydana gelecektir. Diger bir ifadeyle;
calisanlar iizerindeki mobbing algis1 arttik¢a calisanlarin is saglig ve giivenligi algisi

azalarak kaza gecirme olasilig1 da artacaktir. HI hipotezi kabul edilmistir.

H2: Caliganlarin Mobbing algisinin Is Saghig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol

degiskeni olarak cinsiyete gore anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 4.6: Calisanlarin mobbing algilamalarimin is saghg ve giivenligine etki algisi

arasindaki iliskinin cinsiyete gore kismi korelasyon analizi sonug¢lar:

Mobbing Is Saghg1 Ve
Gtivenligi
Cinsiyet ~ Mobbing r 1.000 -.20

p . .00

Katilime1 Sayist 0 214
Is Saglig1 Ve r -.20 1.000
Giivenligi p .00

Katilimer Sayist 214 0
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Tablo 4.6’a gore cinsiyet degiskenine gore katilimcilarin mobbing algilamalar ile is
saglig1 ve giivenligi algilamalari arasindaki kismi korelasyon (r degeri) degeri -.20°dir.
Yani, mobbing algilamalarinin is saglhigi ve giivenligine etki algis1 arasindaki iliski
cinsiyete gore negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahiptir. Bu durumda 6nceden

olusturulan Hz kabul edilmistir.

H3: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Sagligi ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol

degiskeni olarak aylik kazancin yeterlilik durumuna gore anlamli bir iligski bulunmaktadir.

Tablo 4.7: Calisanlarin mobbing algilamalarimin is saghg ve giivenligine etki algisi
arasindaki iliskinin ayhk kazancin yeterlilik durumuna gore kismi korelasyon

analizi sonuclar

Mobbing Is Saglhig1 Ve
Giivenligi
Aylik kazancin Mobbing r 1.000 -.20
yeterlilik durumu p . .00
Katilime1 Sayist 0 214
Is Saglig1 Ve r -.20 1.000
Giivenligi p .00
Katilimcr Sayisi 214 0

Tablo 4.7°e gore aylik kazancin yeterlilik durumu degiskenine gore katilimcilarin
mobbing algilamalari ile is saglig1 ve giivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon
(r degeri) degeri -.20’dir. Yani, mobbing algilamalarinin ig saghgi ve giivenligine etki
algis1 aylik kazancin yeterlilik durumuna gore negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye

sahiptir. Bu durumda 6nceden olusturulan Hz kabul edilmistir.

H4: Calisanlarin Mobbing algisinin s Sagligi ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol
degiskeni olarak sosyal ve ozliik haklarin yeterlilik durumuna gore anlamli bir iliski

bulunmaktadir.
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Tablo 4.8: Calisanlarin mobbing algilamalarimin is saghg ve giivenligine etki algisi
arasindaki iliskinin sosyal ve o6zliik haklarin yeterlilik durumuna gore kismi

korelasyon analizi sonug¢lari

Mobbing Is Saghig
Ve
Giivenligi
Sosyal ve ozlik Mobbing r 1.000 -.19
haklarinin p . .00
yeterlilik durumu Katilime1 Sayist 0 214
Is Saglig1 Ve Giivenligi r -.19 1.000
p .00
Katilimer Sayisi 214 0

Tablo 4.8 gore sosyal ve 0zliik haklarin yeterlilik durumu degiskenine goére katilimeilarin
mobbing algilamalari ile is saglig1 ve gilivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon
(r degeri) degeri -.19°dur. Yani, mobbing algilamalarinin is saglig1 ve giivenligine etki
algis1 sosyal ve ozliik haklarmin yeterlilik durumuna gore negatif yonlii ve anlamli bir

iligkiye sahiptir. Bu durumda 6nceden olusturulan Ha kabul edilmistir.

H5: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algisi1 arasinda kontrol

degiskeni olarak istihdam bi¢imine gére anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 4.9: Calisanlarin mobbing algilamalarimin is saghg ve giivenligine etki algisi

arasindaki iliskinin istihdam bicimine gore kismi korelasyon analizi sonuclar:

Mobbing Is Saglig1 Ve
Giivenligi
Istihdam bigimi Mobbing r 1.000 -.20

p . .00

Katilime1 Sayisi 0 214
Is Saglig1 Ve r -.20 1.000
Giivenligi p .00

Katilimer Sayisi 214 0

Tablo 4.9’a gore istihdam bi¢imi degiskenine gore katilimeilarin mobbing algilamalari
ile is saghg1 ve giivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon (r degeri) degeri -

.20°dir. Yani, mobbing algilamalarinin is sagligi ve gilivenligine etki algisi istihdam
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bicimine gore negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahiptir. Bu durumda 6nceden

olusturulan Hs kabul edilmistir.

Hé6: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol
degiskeni olarak Isle ilgili Cikarilan Kanun ve Y&netmelikleri bilme durumuna gore

anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 4.10: Cahisanlarin mobbing algilamalarinin is saghg ve giivenligine etki algisi
arasindaki iliskinin isle ilgili kanun ve yonetmelikleri bilme durumuna gore kismi

korelasyon analizi sonuglar:

Mobbing Is Saghig
Ve
Giivenligi
Isle ilgili ¢ikarilan Mobbing r 1.000 -.21
kanun ve p . .00
yonetmelikleri bilme Katilime1 Sayisi 0 214
durumu is Saghig1 Ve r -.205 1.000
Giivenligi p .003
Katilimcer Sayisi 214 0

Tablo 4.10’a gore is ile ilgili ¢ikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme durumu degiskenine
gore katilimcilarin mobbing algilamalari ile is saglig1 ve giivenligi algilamalar arasindaki
kismi korelasyon (r degeri) degeri -.21°dir. Yani, mobbing algilamalarinin is saghgi ve
giivenligine etki algis isle ilgili kanun ve yonetmelikleri bilme durumuna gore negatif
yonlii ve anlamli bir iligkiye sahiptir. Bu durumda onceden olusturulan He kabul

edilmistir.

H7: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol
degiskeni olarak gorev ve sorumluluklarini bilme durumuna gore anlamli bir iligki

bulunmaktadir.
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Tablo 4.11: Cahisanlarin mobbing algilamalarinin is saghg ve giivenligine etki algis1
arasindaki iliskinin gorev ve sorumluluklarimi bilme durumuna gore kismi

korelasyon analizi sonug¢lari

Mobbing Is Saghig
Ve
Giivenligi
Gorev ve Mobbing r 1.000 -.20
sorumluluklarini p . .00
bilme durumu Katilimei Sayisi 0 214
Is Saghigi Ve Giivenligi r -.20 1.000
p .00
Katilimer Sayisi 214 0

Tablo 4.11°e gore gorev ve sorumluluklari bilme degiskenine gore katilimcilarin mobbing
algilamalar ile is saglig1 ve giivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon (r degeri)
degeri -.20’dir. Yani, mobbing algilamalariin is saglig1 ve giivenligine etki algis1 gorev
ve sorumluluklart bilme degiskenine gore negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahiptir.

Bu durumda 6nceden olusturulan H7 kabul edilmistir.

H8: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saghig1 ve Giivenligine etki algis arasinda kontrol

degiskeni olarak yasa gore anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 4.12: Cahisanlarin mobbing algilamalarimin is saghg ve giivenligine etki algisi

arasindaki iliskinin yasa gore kismi korelasyon analizi sonuclar:

Mobbing Is Saglig1 Ve
Giivenligi
Yas Mobbing r 1.000 -.19

p . .00

Katilimer Sayisi 0 214
Is Saglig1 Ve r -.19 1.000
Giivenligi p .00

Katilimer Sayisi 214 0

Tablo 4.12°e gore yas degiskenine gore katilimcilarin mobbing algilamalari ile i sagligi
ve gilivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon (r degeri) degeri -.19’dur. Yani,
mobbing algilamalarinin is saglig1 ve giivenligine etki algis1 yasa gore negatif yonlii ve

anlaml bir iliskiye sahiptir. Bu durumda 6nceden olusturulan Hg kabul edilmistir.
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H9: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Sagligi ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol

degiskeni olarak 6grenim diizeyine gore anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 4.13: Cahsanlarin arasindaki iliskinin egitim durumuna gore Kkismi
korelasyon mobbing algilamalarinin is saghgi ve giivenligine etki algis1 analizi

sonuclari

Mobbing Is Saglhig1 Ve
Giivenligi
Ogrenim Diizeyi Mobbing r 1.000 -21

p .00

Katilimer Sayisi 0 214
Is Saglig1 Ve r -21 1.000
Gtivenligi

p .00

Katilimer Sayisi 214 0

Tablo 4.13’e gore 6grenim diizeyi degiskenine gore katilimcilarin mobbing algilamalari
ile 15 saghg1 ve gilivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon (r degeri) degeri -
.21°dir. Yani, mobbing algilamalarinin is saghigi ve giivenligine etki algisi 6grenim
diizeyine gore negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahiptir. Bu durumda Onceden

olusturulan Hg kabul edilmistir.

H10: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saghg1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol

degiskeni olarak medeni duruma gore anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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Tablo 4.14: Cahisanlarin mobbing algilamalarinin is saghg ve giivenligine etki algisi

arasindaki iliskinin medeni duruma gore kismi korelasyon analizi sonug¢lari

Mobbing Is Saglig1 Ve
Giivenligi
Medeni durum Mobbing r 1.000 -.21

p . .00

Katilimer Sayist 0 214
Is Saglig1 Ve r -21 1.000
Gtivenligi p .00

Katilimcer Sayisi 214 0

Tablo 4.14°e gore medeni durum degiskenine gore katilimcilarin mobbing algilamalari
ile is saghg1 ve gilivenligi algilamalari1 arasindaki kismi korelasyon (r degeri) degeri -
.21°dir. Yani, mobbing algilamalarimin is saghigi ve giivenligine etki algis1 medeni
duruma gore negatif yonlii ve anlamli bir iligkiye sahiptir. Bu durumda onceden

olusturulan Hio kabul edilmistir.

H11: Calisanlarm Mobbing algisiin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol

degiskeni olarak calisilan departmana gore anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 4.15: Calhisanlarin mobbing algilamalarimin is saghg ve giivenligine etki algisi

arasindaki iliskinin ¢alhisilan departmana gore kismi korelasyon analizi sonuclar:

Mobbing Is Saglig1 Ve
Giivenligi
Calisilan Mobbing r 1.000 -.20
Departman p . .00
Katilimei Sayist 0 214
Is Saglig1 Ve r -.20 1.000
Giivenligi p .00
Katilimer Sayist 214 0

Tablo 4.15’e gore calisgilan departman degiskenine goére katilimcilarin mobbing
algilamalar ile i saglig1 ve glivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon (r degeri)
degeri -.20°dir. Yani, mobbing algilamalarinin is sagligi ve giivenligine etki algis
calisilan departmana gore negatif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahiptir. Bu durumda

onceden olusturulan Hi; kabul edilmistir.
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H12: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol

degiskeni olarak meslekte ¢alisma yilina gore anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 4.16: Cahisanlarin mobbing algilamalarimin is saghg ve giivenligine etki algisi

arasindaki iliskinin meslekte calisma yilina gore kismi korelasyon analizi sonug¢lari

Mobbing Is Saglig1 Ve
Giivenligi
Meslekte Calisma Mobbing r 1.000 -.20
Yili p . .00
Katilimer Sayisi 0 214
Is Saglig1 Ve r -.20 1.000
Giivenligi p .00
Katilimer Sayist 214 0

Tablo 4.16’a gore meslekte calisma yili degiskenine gore katilimcilarin mobbing
algilamalar ile is saglig1 ve giivenligi algilamalar1 arasindaki kismi korelasyon (r degeri)
degeri -.20°dir. Yani, mobbing algilamalarmin is sagligi ve giivenligine etki algisi
meslekte caligma yilina gére negative yonlii ve anlamli bir iligkiye sahiptir. Bu durumda

onceden olusturulan Hiz kabul edilmistir.
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Tablo 4.17: Hipotezlerin degerlendirilmesi

Ana Hipotez 1: Calisanlarin Mobbing algist ile Is Sagligi ve Giivenligi algisi arasinda anlamli bir

degiskeni olarak meslekte ¢alisma yilina gére anlamli bir iliski bulunmaktadir.

KABUL
iligki bulunmaktadir.
H2: Calisanlarin Mobbing algisimin Is Sagligi ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol degiskeni

KABUL
olarak cinsiyete gore anlamli bir iliski bulunmaktadir.
H3: Calisanlari Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algisi arasinda kontrol degiskeni
olarak aylik kazancin yeterlilik durumuna gore anlamli bir iliski bulunmaktadir. KABUL
H4: Calisanlari Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algisi arasinda kontrol degiskeni
olarak sosyal ve 6zliik haklarin yeterlilik durumuna gére anlamli bir iligski bulunmaktadir. KABUL
HS5: Caliganlarin Mobbing algisinin Is Sagligi ve Giivenligine etki algisi arasinda kontrol degiskeni
olarak istihdam bigimine gore anlamli bir iligski bulunmaktadir. KABUL
H6: Calisanlarin Mobbing algisimin Is Saglhig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol degiskeni
olarak Isle Ilgili Cikarillan Kanun ve Y&netmelikleri bilme durumuna gére anlamh bir iliski | KABUL
bulunmaktadir.
H7: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol degiskeni
olarak gorev ve sorumluluklarint bilme durumuna gére anlamli bir iligki bulunmaktadir. KABUL
H8: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algisi arasinda kontrol degiskeni
olarak yasa gore anlamli bir iliski bulunmaktadir. KABUL
H9: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Saglig1 ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol degiskeni
olarak 6grenim diizeyine gore anlamli bir iligki bulunmaktadir. KABUL
H10: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Sagligi ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol
degiskeni olarak medeni duruma goére anlaml bir iligski bulunmaktadir. KABUL
H11: Calisanlarin Mobbing algisiin Is Sagligi ve Giivenligine etki algisi arasinda kontrol

KABUL
degiskeni olarak ¢alisilan departmana gore anlamlt bir iliski bulunmaktadir.
H12: Calisanlarin Mobbing algisinin Is Sagligi ve Giivenligine etki algis1 arasinda kontrol

KABUL
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5. SONUC

Is saghg ve giivenliginin temel amaci calisanlarin sagliklarim ve giivenliklerini
korumaya yonelik dnlemlerin uygulanmasiyla beraber isletmelerin, igverenlerin, iilkenin
maddi ve manevi kayiplarimi da onlemektir. Bu yiizden is kazalarimin onlenmesinde
tehlikelerin kaza olmadan goriilmesi ve ortadan kaldirilmasi ya da etkilerinin azaltilmasi
daha anlamli olmakta ve bunu yapabilmek i¢in bazi yontemlerden yararlanilmaktadir. Bu
yontemlerden biri de risk degerlendirmesi olarak goriilmekte ve igyerlerinde uzmanlar
tarafindan aktif sekilde uygulanmaktadir. Bu yontemle amag isyerlerindeki goriilebilen
tehlikelerin o6nceden belirlenmesi ve buna gore is sagligi ve giivenligi Onlemlerinin

uygulanmasini saglamaktir.

Bu arastirma, Ankara ilinde telekomiinikasyon sektoriinde ¢alisan personelin mobbing
algisinin is saghigl ve giivenligi algis1 lizerindeki etkisinin ortaya konmasi amaciyla

gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda, 214 kisi lizerinde anket yontemine bagvurulmustur.

Calisma sonucunda yapilan testler ve testlerin analizi sonrasi asagidaki sonuglara

ulasilmistir:

Aragtirmaya katilanlarin biiyiik bir cogunlugunun kadinlardan (% 75) olustugu ortaya
cikmistir. Yine, katilimcilarin yas dagilimlarinda %15’inin 20-30 yas araliginda,
%357’inin 31-40 yas araliginda, %26’sinin 41-50 yas araliginda ve %3’liniin ise 51 ve

lizeri yas araliginda oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yine arastirmaya katilanlarin %15’inin lise mezunu, %35’inin On lisans mezunu,
%36’smin lisans mezunu, %13’lnilin yiiksek lisans ve %2’sinin ise doktora mezunu

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Yine, aragtirmaya katilanlarin % 17’sinin bekar, % 80’inin evli ve % 3’iiniin ise bosanmis

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Yine aragtirmaya katilanlarin % 20’sinin ticari, % 15’inin idari ve % 65’inin ise

operasyon departmaninda gorevli oldugu ortaya ¢ikmigstir.

Yine, aragtirmaya katilanlarin % 7’sinin 3 y1l alt1, % 11’inin 3-5 y1l, % 29’unun 6-8 yil,
% 17’sinin 9-11 y1l, % 5’inin 12-14 y1l ve % 31’inin ise 15 yil ve tistli mesleki ¢alisma

stiresine sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Yine arastirmaya katilanlarin % 37’sinin aylik kazancin harcamalar1 karsiladigi, %

63’iiniin ise karsilamadig1 ortaya ¢ikmaistir.

Yine arastirmaya katilanlarin % 46’siin sosyal ve 6zliikk haklarini yeterli buldugu, %

54’1iniin ise sosyal ve 0zliik haklarin1 yeterli bulmadigi ortaya ¢ikmustir.

Yine arastirmaya katilanlarin istthdam bi¢imi dagilimda, %882inin kadrolu personel,

%12’sinin firma personeli oldugu goriilmiistir.

Yine, arastirmaya katilanlarin meslekte strese neden olan faktorlere iliskin goriislerinde,
en 6nemli faktoriin personel eksikligi oldugu ortaya ¢ikmistir (% 55.1). Bu faktord, is
yiikiinilin fazlalig1 (% 50.5), iletisim sorunlar1 (% 45.3), idareden kaynakli sikintilar (%
29), calisma siiresinin uzunlugu (% 20.6) ve tayin konusunda yasanan sikintilar (% 5.1)
gibi faktorlerin takip ettigi goriilmiistiir. Bu sonuclarda ayrica, arastirmaya katilanlarin,
meslekte strese neden olarak, egitim eksikligi, kisisel sorunlar (saglik gibi) ve iicret

sorunlart gibi faktorleri diger neden olarak gordiigii ortaya ¢cikmustir.

Yine arastirmaya katilanlarin % 90’min meslegini sevdigini, % 10’unun ise meslegini

sevmedigi ortaya ¢ikmistir.

Yine arastirmaya katilanlarin % 71’inin kanun ve yonetmelikleri bildigi, bunun yaninda
% 29’unun bu kanun ve yonetmelikleri bilmedigi ortaya ¢ikmistir. Buna gore, 1s ile ilgili
yonetmelikleri bilen personel sayisinin, bilmeyen personel sayisindan fazla oldugu ifade
edilebilir. Kendi isi ile ilgili Kanun ve YoOnetmelikleri tiim ¢alisanlarin bilmeleri
gerekmesine ragmen az sayillmayacak bir oranda (%29) calisanlar kanun ve
yonetmelikleri bilmedikleri anlagilmaktadir. Bu oran1 azaltabilmek i¢in ¢alisanlara kanun

ve yonetmelikler hakkinda bilgilendirme yapilabilir.

Son olarak, arastirmaya katilanlarin % 90’1min gorev ve sorumluluklarimi bildigi %

10’unun ise bilmedigi ortaya ¢ikmustir.

Arastirmaya katilanlarin mobbing 6lgegi igerisinde yer alan ifadelere 1.55°1ik diizeyde
katilim gdsterdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu 6lgek icerisinde yer alan ifadelere katilimcilarin
diisiik ve cok diisiik diizeyli bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Buna gore,
katilimcilarin “Hafif derecede fiziksel siddete maruz kaliyorum.” Ifadesi i¢in ¢ok diisiik
diizeyli bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmistir (Ort.=1.22). Yine, “Is arkadaslarimin

benimle ilgili olarak dedikodu yaptiklarmni diisiiniiyorum.” Ifadesi igin katilimcilarin
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diisiik diizeyli (Ort.=2.12) bir katihm gosterdikleri ortaya ¢ikmustir. Yine, “Is
arkadaslarimin siirekli bana baktig1 izlenimine katiliyorum.” Ifadesi i¢in katilimcilarin
cok diisiik diizeyli (Ort.=1.54) bir katilim gdsterdikleri ortaya ¢ikmistir. Yine, “Molalarda
yalniz kaliyorum.” ifadesi igin katilimcilarin ¢ok diisiik diizeyli (Ort.=1.47) bir katilim
gosterdikleri ortaya cikmistir. Yine, “Kimsenin beni dinlemedigini diistiniiyorum.”
Ifadesi icin katilimcilarin ¢ok diisiik diizeyli (Ort.=1.44) bir katilim gosterdikleri ortaya
cikmistir. Yine, “Dis goriiniisiim ile dalga gegiliyor.” Ifadesi i¢in katilimcilarin ¢ok diisiik
diizeyli (Ort.=1.26) bir katilm gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Yine, “Yasam bi¢cimim
elestiri odag1 haline geliyor.” Ifadesi i¢in katilimeilarin ¢ok diisiik diizeyli (Ort.=1.39) bir
katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmustir. Yine, “Is arkadaslarim kisisel esyalarima zarar
veriyor.” Ifadesi igin katilimeilarin ¢ok diisiik diizeyli (Ort.=1.29) bir katilim gosterdikleri
ortaya ¢ikmustir. Yine, “Is arkadaslarimin 6zelime girdigini diisiiniiyorum.” Ifadesi icin

katilimcilarin ¢ok diisiik diizeyli (Ort.=1.38) bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmustir.

Aragtirmaya katilanlarin s sagligi ve giivenligi 6lgegi igerisinde yer alan ifadelere ise
3.51’lik diizeyde bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu boyut igerisinde en yliksek
degerli ortalamay1 “ydnetimin tavsiyelerimi dinlemesi daha giivenli ¢alismama yardimeci
olur. (Ort.=4.14)” ifadesi ile sagladigi ortaya ¢ikmistir. Yani katilimeilarin ¢ogu, kendi
gorlis ve ifadelerini iceren tiim diisiincelere yonetim tarafindan 6nem verildigi takdirde
is yerine olan giivenlerinin artacagini diisiinmektedir. Is saglig1 ve giivenligi alg1 diizeyini
ortaya koyan en yliksek diizeyli diger ifadelerin ise sirasi ile “YOnetimimiz yeterli
giivenlik ekipmani sagliyor. (Ort.=4.09)” Ve “Is yerimdeki yonetim, karla ilgilendigi
kadar c¢alisanlarin giivenligiyle de ilgilenmeli. (Ort.= 4.09)” ve “Is arkadaslarimin
giivenli davranis1 desteklemesi daha giivenli ¢alismama yardimci olur. (Ort.=4.08)”
ifadelerine ait oldugu ortaya ¢ikmaistir. Bu ifadelerden de anlagilacag: iizere, katilimcilar,
yoneticilerinin her ne kadar isyerine iliskin gerekli glivenlik ekipmanlari sagladigini
ifade etse de, bununla beraber yonetimin kendilerine iicretlerde iyilesme saglamasi

gerektigi hususuna dikkat cekmislerdir.

Is saglig1 ve giivenligi dlgegi igerisinde katilimcilarin en diisiik degerli ortalamayi ise “Is
yerimdeki giivenligi arttirmak i¢in hi¢bir sey yapamam. (Ort.=2.40)” ifadesi ile sagladigi
ortaya ¢ikmistir. Yani katilimeilarin ¢ogunun, isyerindeki gilivenligin arttirilmasinda
etkin bir role sahip olabileceklerini diisiindiigii ifade edilebilir. Bu baglamda, ise iliskin

alinacak giivenlik 6nlemlerinde ilgili personellerden de faydalaniimalidir. Bu ifadeyi de
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sirast  ile  “Yonetim giivenlikle ilgilendigini iddia ediyor, ama ben buna
inanmiyorum.(Ort.=2.72)”, “Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur. (Ort.=2.73)”,
“Tiim kazalar 6nlenemez, bazi insanlar yalnizca sanssizdirlar. (Ort.=2.93)” ve “Giivenlik
biz mesgul olana kadar gecerlidir sonra bagka seyler oOncelik alir. (Ort.=2.94)”
ifadelerinin takip ettigi ortaya cikmistir. Bu ifadelerden de anlasilacagi iizere,
katilimcilarin ¢ogu, yonetimin igyerine iligskin birtakim giivenlik 6nlemlerini almadigini,

Isyerinde istenmeyen olaylarin her zaman olacagini diisiindiikleri ifade edilebilir.

Yine, “YOneticimin giivenli davranisim i¢in beni diillendirmesi daha giivenli ¢alismama
yardime1 olur.” Ifadesi i¢in katilimcilarin yiiksek diizeyli (Ort.=4.00) bir katilim
gosterdikleri ortaya ¢ikmustir.

Yine, “Giivenlik prosediirlerinin daha gergek¢i olmasi daha giivenli calismama yardimci
olur.” Ifadesi icin katilimeilarin yiiksek diizeyli (Ort.=4.05) bir katihm gosterdikleri
ortaya ¢ikmaistir.

Yine, “Sik giivenlik egitimi almamiz daha giivenli galismama yardimci olur.” Ifadesi i¢in

katilimcilarin yiiksek diizeyli (Ort.=3.82) bir katilim gosterdikleri ortaya ¢ikmuistir.

Yine, “Gerekli ekipmanin daha sik temin edilmesi daha giivenli ¢calismama yardimci
olur.” Ifadesi icin katilimcilarin yiiksek diizeyli (Ort.=3.96) bir katilm gosterdikleri
ortaya ¢ikmaistir.

Aragtirmada ayrica katilimcilarin Mobbing algis1 ile Is Saghg ve Giivenligi algisi
arasindaki iliskinin ortaya konmasinda korelasyon analizi kullanilmistir. Analiz
sonucunda, katilimcilarin mobbing algilamalar ile is saghig: ve giivenligi algilamalari
arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore, mobbing alg1 diizeyi
azaldikca katilimcilarin is sagligr ve gilivenligine yonelik algilama diizeylerinde artis

meydana gelecektir.

Bu baglamda, arastirmada ayrica katilimcilarin Mobbing algisinin is sagligi ve gilivenligi
algisina etkisi cinsiyet, aylik kazancin yeterlilik durumu, sosyal ve 06zlik haklarin
yeterlilik durumu, istihdam bigimi, isle ilgili ¢ikarilan kanun ve yonetmelikleri bilme
durumu, gorev ve sorumluluklarini bilme durumu, yas, 6grenim diizeyi, medeni durum,

calisilan departman ve meslekte caligma yili degiskenlerine gore anlamli bir iliski
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dogurup dogurmadigi da test edilmistir. Kismi korelasyon analizi sonucunda s6z konusu

degiskenlere gore negatif ve anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yapilan arastirma ve analizlerin degerlendirilmesi sonucunda is yerlerinde;

a.

Risk degerlendirme siireci yeniden ele alinarak psiko-sosyal risklerin de
degerlendirilmesi,

Calisanlarin yas ve cinsiyet bakimindan en uygun ise yerlestirilmeleri ve
kendilerine gergek kariyer plani sunulmasi,

Emekliligine yaklasan personel i¢cin «emeklilik programi», «emeklilige alistirmay
gibi sosyal programlar sunulmasi,

Departmanlar arasi iletisim sorunlarinin ¢oziilmesi,

Yonetim ile calisanlar arasi iletisimin seffaf ve net kurulmasinin saglanmasi,

Ara ve orta diizey yonetici pozisyonlari i¢in kisisel gelisim ve iletisim egitimleri
verilmeli,

Is yeri ortaminda galisanlarin kendi aralarinda dogru ve diizeyli bir iletisim
ortaminin saglanmasi,

Gerek calisanlarca yoneticilerine gerekse de yoneticilerin ¢alisanlarina dogru ve
zamaninda geri bildirim verebilmelerini saglayacak politikalarin yiiriitiilmesi,

«Is yapana verilir» algismin ¢alisma ortamindan kaldirilmasi, tiim ¢alisanlarin
etkin bir sekilde is yerinde rol almasinin saglanmasi,

Calisanlara sosyal ve 6zliik haklar1 konularinda egitim ve bilgilendirmelerde
bulunulmasi,

Calisanlarin hak ve sorumluluklari ile ilgili egitim ve bilgilendirme toplantilar
yapilmasi,

Izin politikasinin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi,

. Etkin ve adil bir maag politikasinin yiiriitiilmesi,

Kadin calisanlar i¢in ayr1 sosyal imkanlar (kres yardimi, 6zel izin politikasi,
fazla mesai sart konulmamasi, gece mesai sartt konulmamasi vb.) saglanmasi,
Calisanlarin kendilerini yalniz hissetmemeleri, degersiz goriildiigii gibi bir alg

igerisine girmemeleri i¢in sosyal programlar: diizenlenmesi,

ile is kazalarinin ya da meslek hastaliklarinin meydana gelmesinde rol oynayan ve

kolaylikla goriilemeyen bir psiko-sosyal faktor olan mobbingin ortadan kaldirilmasi,
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meydana gelebilecek is kazalarinin ya da meslek hastaliklarinin 6nlenebilir bir unsur
oldugu sdylenebilir. Sadece mobbing olarak baktigimiz durum aslinda iilkeye,
isletmelere, topluma ciddi zararlar veren, kendisi kadar sonuglar1 da agir olan bir
durumdur. Isletmelerde mobbing faktdriiniin yol actig1 is kazalarmin ya da meslek
hastaliklarinin 6nlenmesinde proaktif yaklasim olan risk degerlendirmesi ¢aligmalarinin
onemli Olclide istenmeyen sonuglarin ortadan kaldirilmasini saglayacagi agiktir.
Isletmelerde, goriilebilen tehlikelere ek olarak mobbing faktdriiniin de risk
degerlendirmelerine dahil edilmesi is kazalarinin meydana gelmemesinde ya da meslek

hastaliklarinin ortaya ¢ikmamasinda etkin bir rol iistlenecektir.
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EK-1
ANKET FORMU
I. BOLUM

Saygideger Okulumuzun Paydaslari;

Bu 6lgek formu, “Psikolojik Yildirma’min Is Saghg ve Giivenligine Etkisini” tespit
etmek tlizere hazirlanmistir

“ Olgek formuna Ad ve Soy Ad yazmamiza gerek yoktur. ” Sorulari samimi ve
objektif olarak cevaplamaniz elde edilecek bulgular agisindan ¢ok Onemlidir. Liitfen
hicbir soruyu yanitsiz birakmayiniz. Vereceginiz cevaplar yalniz bilimsel aragtirma amaci
ile aragtirmaci tarafindan kullanilacak olup higbir sekilde Kurum’u ¢agristiran s6z ve s6z
obegi, logo, simge vs. kullanilmayacaktir.

Gostereceginiz ilgi ve katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder, saygilarimi
sunarim.

Ali Giingor Dog. Dr. Zekai OZTURK
Bahcesehir Universitesi Bahceschir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme, MBA Isletme, MBA

Yiiksek Lisans Ogrencisi Danigman
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KIiSISEL BILGIi FORMU

I. Cinsiyetiniz?

1 () Erkek 2 () Kadin

Il. Yasiniz?

1()20-30 Yas 2()31-40 Yas 3()41-50 Yas 4 () 51 Yas ve tizeri
[11. Ogrenim Durumunuz?

1()Lise 2()OnLisans 3 () Lisans (Universite) 4 () Yiiksek Lisans 5 ()
Doktora

IV. Medeni Durumunuz?

1 () Bekar 2()Evh 3 () Bosanmus

V. Departmaniniz..................c.cceeevennn. (Ticari, Idari ve ya Operasyon)
VI. Meslekte calisma yiliniz?

1()1-3yil 2()3-6yil 3()6-9yl 4()9-12 5()12-15 6()
15+

VII. Aylik kazanciniz harcamalariniz1 karsiliyor mu?

1 () Evet2 () Hayir

VIII. Sosyal ve 6zliik haklarinizin yeterli oldugunu diistiniiyor musunuz?

1 () Diistinliyorum 2 (') Diistinmiiyorum

IX. Istihdam biciminiz?

1 () Kadrolu 2 () Firma

X. Sizce meslekte strese neden olan en 6nemli faktor hangisi /hangileridir?
1 () Personel eksikligi.

2 () Iletisim sorunlari.

3 () Is yiikiiniin fazla olmasu.

4 () Caligma siiresinin uzunlugu.

5 () Idareden kaynakl sikintilar.

6 () Tayin konusunda yaganan sikintilar.

7 () Diger...

Xl. Mesleginizi severek mi yaptyorsunuz?

1 () Evet 2 () Hayir

XII. Isinizle ilgili ¢ikarilan kanun ve ydnetmelikleri biliyor musunuz?

1 () Evet 2 () Hayir

XIII. Gorev ve sorumluluklarini biliyor musunuz?

1 () Evet 2 () Hayir 3 () Kismen

80



II. BOLUM

PSIKOLOJIK YILDIRMA OLCEGIi

Kesinlikle Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Biraz Katiliyorum

Cogunlukla Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

Is arkadaslarim ben yokmusum gibi davranirlar.

Is arkadaslarim benimle yiiksek ses tonuyla konusurlar.

Is arkadaslarim arkamdan konusur.

Is arkadaslar1 ile diismanca iliskilerim vardar.

Is arkadaslarim beni azarlamak icin bahane ararlar.

Is arkadaslarimin beni boykot ettiklerini diisiiniiyorum.

Is arkadaslarimin beni ret ettigini ve bana arkadasca olmayan

tavirlarla yaklastiklarint diisiiniiyorum.

Is arkadaslarimdan yazil tehditler alryorum.

Iste asagilayici sozlerin hedefi haline geldigimi diisiiniiyorum.

Cevremde diismanca bir havanin oldugunu hissediyorum.

Calisirken kendimi ¢ok kaygilt hissediyorum.

Is arkadaslarim tarafindan izlendigimi diisiiniiyorum.

Is arkadaslarimin benimle ilgili olarak dedikodu yaptiklarim

diistiniiyorum.

Saygisizca davraniglarin hedefi haline geldigimi diisiiniiyorum.

Is arkadaslarim tarafindan giinah kegisi ilan edildigimi diisiiniiyorum.

Is arkadaslarimin siirekli bana baktig1 izlenimine katiliyorum.

Molalarda yalniz kalryorum.

Kimsenin beni dinlemedigini diisliniiyorum.

Hafif derecede fiziksel siddete maruz kaliyorum.

Cinsel tacize maruz kaldigimi diistiniiyorum.

Dis goriiniisiim ile dalga gegiliyor.

Yagsam bi¢gimim elestiri odagi haline geliyor.

Is arkadaslarim kisisel esyalarima zarar veriyor.

Is arkadaslarimin dzelime girdigini diisiiniiyorum.

Is arkadaslarim benim 6zel yasamimla ilgili olarak gereksiz elestiride

bulunuyorlar.
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Is arkadaslarimdan telefonla tehditler alirim.

Higbir sey isten daha 6nemli degildir.

Isim benim igin her seyden 6nce gelir.

Uzmanlik gerektirmeyen basit isler bana verilir.

Is icin kullanmadigim arag geregler bana haber verilmeden kaldirilir.

Benim uzmanlik alanima uygun olmayan igler bana verilir.

Aldigim ticrete uygun olmayan igler bana verilir.

Gereksiz igler ile ilgili olarak ¢alismam istenmektedir.

Kariyerimin yonetim tarafindan engellendigini diisiiniiyorum.

Yetenek gerektirmeyen isler bana veriliyor.

Kariyer gelisimimin kasten engellendigini diigiiniiyorum.
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III. BOLUM

iS GUVENLIiGIi OLCEGI

(1) Hi¢ Katilmiyorum

(2) Katilmryorum

(3) Kararsizim

(4) Katiliyorum

(5) Tamamen Katiliyorum

Y o6neticimin giivenli davranisim i¢in beni
odiillendirmesi daha giivenli calismama

yardime1 olur

Giivenlik prosediirlerinin daha gergekei olmasi

daha giivenli ¢alismama yardimci olur.

Y 6netimin tavsiyelerimi dinlemesi daha

giivenli ¢aligmama yardimci olur.

Sik giivenlik egitimi almamiz daha giivenli

caligmama yardimci olur.

Gerekli ekipmanin daha sik temin edilmesi

daha giivenli galismama yardimci olur.

Y 6netimin daha ¢ok igyeri giivenlik kontrolleri

yapmasi daha giivenli ¢alismama yardimei olur

Is arkadaslarimin giivenli davranist
desteklemesi daha giivenli ¢galigmama yardimc1

olur.

Giivenli davranisim i¢in 6diillendirilmem (fazla

iicret) daha giivenli ¢aligmama yardimci olur

Y 6netimimiz yeterli giivenlik ekipman

sagliyor.
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Y 6netimimiz hatasiz oldugundan emin olmak

icin ekipmanlar1 kontrol eder.

Is yerimde hatasiz oldugumdan emin olmak

icin ekipmanlar kontrol ederim.

Is yerimdeki yonetim, karla ilgilendigi kadar

calisanlarin giivenligiyle de ilgilenmeli.

Is yerimdeki herkes giivenli bir bigimde calisir.

Is yerimdeki tiim giivenlik kurallar1 ve

prosediirleri gercekten ise yartyor

Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam

bu iyi bir egitim gormedigim icindir.

Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam

bu neyi yanlis yaptigimi bilmedigim igindir.

Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam
bu calismay1 hemen tamamlamam gerektigi

igindir

Ben giivenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam
bu dogru ekipman temin edilmedigi veya

ekipman ¢alismiyor oldugu i¢indir.

Giivenlik biz mesgul olana kadar gegerlidir

sonra baska seyler 6ncelik alir.

Eger siirekli giivenlik hakkinda endiselenirsem

isimi yapamam.

Isimde risk almaktan kagamam

Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur.

Is yerimdeki giivenligi arttirmak icin hicbir sey

yapamam
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Dikkatli biri oldugum igin kaza yapma

olasiligim diisiik.

Tim kazalar 6nlenemez, baz1 insanlar yalnizca

sanssizdirlar.

Gtivenlik prosediiriine uyan insanlar her zaman

giivende olacaktir.

Isimin normal siirecinde, hicbir tehlikeli

durumla karsilasmam.

Herkes kaza yapmak konusunda esit riske

sahiptir.

Gerek onlemleri almayan insanlar baslarina

gelenlerden kendileri sorumludurlar.

Yonetim giivenlikle ilgilendigini iddia ediyor,

ama ben buna inanmiyorum.

Yeni ekipman ve prosediirleri bildigimden

emin olurum.

Y 6netimimiz yalnizca isimizi giivenli olmayan
bicimde yapmadigimizda fark eder, ama

giivenli sekilde ¢alistigimizda bunu fark etmez.
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