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MOBBINGIN ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKIiSINDE ORGUTSEL
SESSIiZLiGIN ARACI ROLU

OZET

UCA, Yasemin. Mobbingin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Orgiitsel
Sessizligin Aract Rolii. Yiksek Lisans Tezi, Van, 2019.

Bu aragtirma hizmet sektoriiniin Onemli temsilcilerinden olan otel
calisanlarina yonelik olarak yapilmistir Aksaray’da otel calisanlarinin mobbing,
orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetlerini belirlemeye yonelik yapilan bu
calismada katilimcilara anket uygulanmistir. Her konuyla ilgili anketler ayr1 ayri
degerlendirilip SPSS programi yardimiyla c¢esitli yonlerden yorumlanmistir.
Aragtirmanin amaci otel calisanlarinin maruz kaldigi mobbing oranini belirleyip,
orgiitsel sessizlige etkisini incelemektir. Daha sonra ¢ikan sonucu isten ayrilma
niyetiyle ilgili olan oranlarla birlikte ele alip degerlendirmektir. Ayrica isten ayrilma
niyetleri de c¢alisma da incelenmistir. Arastirma ile Aksaray ilindeki otel
calisanlarin 138’inden elde edilen verilerle Mobbing, Orgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma disiinceleri arasindaki iliskiler tespit edilerek, sektor acisindan gerekli

tedbirler icin yol gosterilmesi amaglanmustir.

Arastirma sonuglarina gére mobbing ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonde bir iliski bulundugu, mobbing ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonlii orta
siddetli ve anlamli bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Ayrica orgiitsel sessizlik
arttiginda isten ayrilma niyetinin de artti§1 verisine ulasilmistir. Sonug¢ olarak

mobbing ve orgiitsel sessizlik kavramlarinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir



etkisi oldugu belirlenmistir.

Anahtar . Mobbing, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Sessizlik,

Kelimeler
Otel Caliganlari, Aksaray.
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THE INSTRUMENT ROLE OF ORGANIZATIONAL SILENCE IN THE
EFFECT OF MOBBING ON INTENTION

ABSTRACT

UCA, Yasemin. The instrument role of organizational silence in the effect of

mobbing on intention. Master's Thesis, VVan,2019.

This research was conducted for hotel employees who are important
representatives of the service sector. In this study, which was conducted in Aksaray
to determine the intention of mobbing, organizational silence and quitting of
employees, a questionnaire was applied to the participants. Questionnaires related to
each subject were evaluated separately and interpreted in various ways with the help
of SPSS program. The aim of this study is to determine the rate of mobbing exposed
to hotel staff and to investigate its effect on organizational silence. The aim is to
evaluate the result with the rates related to the intention to leave from work. In
addition, intention to quit from work was also examined. The aim of the study was to
determine the relationships between the data obtained from 138 employees of the
hotel staff in Aksaray and Mobbing, Organizational silence and quitting thoughts and
to provide guidance for necessary measures for the sector. According to the results of
the research, there is a positive relationship between mobbing and intention to quit,
as a result, there is a positive and moderate relationship between mobbing and
organizational silence. In addition, when organizational silence increases, intention
to quit increases. As a result, it was determined that mobbing and organizational

silence had a significant effect on intention to quit.
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ONSOZ

Calisanlara uygulanan psikolojik siddet olarak kisaca tanimlanan mobbing, is
gorenlerin bulunduklari is yerini ve islerini degistirme egilimleri olarak bilinen isten
ayrilma niyeti ve kurum i¢in yararli olacak bilgileri ¢esitli sebeplerle iscilerin
gizleme hareketi olarak degerlendirilen orgiitsel sessizligin islendigi bu c¢alismada
Aksaray ili otel ¢alisanlar ile yapilan anketler analiz edilmistir. Mobbingin isten
ayrilma niyetine etkisinde Orgiitsel sessizligin aracilik roliiniin olup olmadig

incelenmistir.
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yardimci olan degerli biiyiigiim Dog. Dr. Alaattin UCA’ya ve son olarak her asamada

yanimda duran esim Yavuz Fatih UCA’ya tesekkiirlerimi ve sevgilerimi sunarim.
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GIRIS

Insanlar tarihin baslangicindan bu yana hayatlarini siirdiirebilmek igin cesitli
ekonomik faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Takas ydnteminin uygulanmasindan
paranin icadina kadar bireyler is yapmak yerine iiriinlerini ihtiyaglart olan iiriinlerle
degistirirlerdi. Ancak paranin icadiyla beraber mesai kavrami ortaya ¢ikt1. Is gorenler
giin boyunca bir isi yapip aksam da yaptiklar1 isin karsilig1 olan paray1 alip evlerine
gidiyorlardi. Daha sonra bu parayla ihtiyaglarii karsiliyorlardi. Is tanimlari ve
ozellikleri zaman igerisinde cesitli yonlerden degismeye bagladi. Cesitli meslek
kollart gelisti. Mesai kavrami bir daha ¢ikmamak iizere ekonomik diizen igerisinde
kendine yer bulmus oldu. Insanlarm bir araya gelip islerini yaptiklar1 ortamlarda
yOnetici ve patron kavramlar1 da ortaya ¢ikmisti. Bu kisiler is¢ilerine yapmalar
gerekenleri soyliiyor ve onlar1 yakindan takip ediyorlardi. Patronlarla is gorenler
arasinda gesitli sebeplerle stirtiismeler olugsmaya bagladi. Cesitli amaglarla igverenler
is¢ilerine baz1 konularda baski uygulamaya basladirlar. Bu durum Mobbing olarak

tanimlandi. Daha sonra is gorenlerin arkadaslarina uyguladigi baski ortaya ¢ikti.

Mobbinge maruz kalan bireyler, Orgiitlerinden ayrilma diisiincesine
kapilabilir ya da farkli bir yerde gorevlerine devam edebilmek i¢in ¢aba sarf ederler.
Bu durum hem sirketler hem de is gorenler i¢cin olduk¢a zararhidir. Ciinkii isveren
egitilmis ve ne yaptigimi bilen is gorenini kaybettigi i¢in sagladigi {iriin ve
hizmetlerde sorun yasayabilir. Diger yandan is gorende isini kaybettigi i¢cin maddi
sorunlarla bogusmak zorunda kalabilir. Orgiitler toplu bir yap1 olarak
diistintildiiglinde igerisindeki her bireyin bir gorevi oldugu ve fikri oldugu herkes
tarafindan bilinmektedir. Orgiitsel sessizligin oldugu kuruluslarda gelismeden ve

yeniliklerden bahsetmek imkansiz hale gelmektedir.

Arastirmanin amaci otel ¢alisanlarindaki mobbinge maruz kalma oraninin
belirlenmesi, Orgiitsel sessizlik seviyesinin goriilmesi ve isten ayrilma niyetinin
Olciiliip 1ilgili 1isverenlere verilerin sunulmasidir. Bdylece yoneticiler gerekli
diizeltmeleri yapacaklar ve hem kurum i¢in hem de miisteriler i¢in verimi artmis

hizmet veya iirlin sunabileceklerdir.



BIiRINCi BOLUM

KURAMSAL ACIKLAMALAR

1.MOBBING
1.1.Mobbing Kavram ve Tarihcesi

Yeryiiziinde hi¢bir kaynak sinirsiz degildir. Kaynaklarin yetersizligi insanlari
birbirleriyle rekabet icine girdirerek yasam miicadelesi vermelerine sebep olmustur.
Bireyler bu miicadeleyi kazanabilmek i¢in her zaman kendi c¢ikarlarmi {stiin
tutmuslardir. Bu rekabet ortamina kisilerin yetistigi farkl kiiltiirler, kisilik 6zellikleri,
mensup oldugu din faktorii de eklenince ¢atigmalar kaginilmaz olmustur. Bu ¢atisma
ortami insanlar tizerinde asagilik hissi, ruhen ve bedenen yipranma gibi negatif
etkilere sebep olabilmektedir ( Yaman, 2009: 49). Mobbing genel anlamiyla is
yerinde bir veya bir kag kisinin magdur olarak segctikleri bireye yaptiklari diismanlik
iceren, etik sayilmayan faaliyetler biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Mobbingi diger
etik dis1 faaliyetlerden ayiran temel nitelik ise sistemli olarak yoneltilmesidir.
Mobbinge diinya iizerindeki tiim is yerlerinde rastlamak miimkiindiir ( Karakas,

Okanl1, 2013: 563).

Mobbing sozciigiiniin gegmisine ve kullanimina bakilirsa kelime kokii olan
Mob’un Latince’den geldigi anlasilir. Bireylerin toplu oldugu yerlerde ortaya ¢ikan
giic anlaminda kullanilmistir (Yaman, 2009: 21). Ingilizcede cete veya diizensiz
kalabalik anlamlarina karsilik gelmektedir ( Tinaz, 2006: 7). Mob kelimesini Tiirkce’
de tam olarak karsilayan bir kavram olmamasina ragmen, bu kelime zorbalik
yapmak, psikolojik olarak bireylere zarar vermek amaciyla yapilan davranislar, kars
grup olusturma gibi faaliyetlere karsilik olarak kullanilabilmektedir ( Kirel, 2008: 2).
Kavram olarak Mobbing’ in kullanimi; Lorenz isimli bir bilim adaminin 1960’ I
yillarda kii¢iik bir grup hayvanin kendilerinden daha biiyiik bir hayvani korkutmak
amaciyla yaptiklar1 davranisi anlatmak istemesiyle ortaya ¢ikmistir. Daha sonra 1972
yilinda Heinemann smif igindeki ¢ocuklarin birbirlerine olan davraniglarini
incelemis, genel olarak grup halindeki dgrencilerin tek bir 6grenciye karsi yaptiklar

zarar verici ve yikici nitelikteki davraniglart tanimlamak i¢in mobbing kavramini



kullanmigtir ( Tetik, 2010: 81). 1984 yilinda ise Leymann benzer davranislarin
orgiitlerde de var oldugunun farkina varmistir. Bu konu iizerinde italya ve Fransa
gibi gelismis tlkelerde derin ve detayli ¢alismalarda bulunmustur (Yaman, 2009:
22).

Bireylerin siddet algisi, sahip olduklar kisilik 6zellikleri, yetistikleri kiiltiirel
yap1, sahip oldugu inan¢ ve deger yargilarina gore degisiklik sergileyebilmektedir.
Yani bazi bireyler yapilan davraniglarin siddet olgusu oldugunu diisiiniip bu
davraniglara kars1 kendini koruma yollar1 ararken, ayn1 davraniglar farkli bireyler
tarafindan olagan bir davranismis gibi goriilerek bu davraniglara mesruiyet
kazandirmiglardir ( Kirel, 2008: 8,9 ). Mobbing bireylere yoneltilen duygusal nitelikli
bir taciz ve saldirt seklidir. Kurumlarda is gorenler arasinda rahatsiz edici
faaliyetlerle =~ baslamakta ve  ortadan  kaldirilmazsa isten  ayrilmayla
sonuclanabilmektedir. Kurumlarda meydana gelen mobbing sorununa sikga
rastlanmaktadir. Bu yiizden mobbingle ilgili yapilan arastirmalarda artis

gozlenmektedir ( Tetik, 2010: 82, 83).

Alan yazmi incelendigi zaman mobbingle ilgili yapilan pek cok tanim

mevcuttur. Bu tanimlardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Orgiitlerde magdurlara veya kurbanlara yonelik yoneticileri veya esit statiide
bulunan is arkadaslar tarafindan yapilan, diizenli ve siireklilik arz eden, santaj, kaba
kuvvet, bireyi kiiciik diisiirmek i¢in yapilan hakaretler ve yildirma gibi negatif
faaliyetleri biinyesinde barindiran olguya mobbing adi verilmektedir ( Tutar, 2015:
19). Mobbing faaliyetleri genel olarak magdurun kendine olan gilivenini zedeler, is
gorenin siirekli gergin olmasi ve asir1 strese maruz kalmasina neden olur ( Taskin,

2016: 24).

Mobbing bireylerin sahip oldugu giicli kotii niyetli olarak ayni igyerindeki
calisanlarin {izerinde kullanmasi olarak da tanimlanabilir. Kisilerin i¢inde bulunan
0zsayg1 ve Ozgiliven duygularina karsi yliriitillen, siireklilik arz eden bir saldiri

tirtidiir (Yaman, 2009: 23).

Mobbing temel olarak calisan veya calisanlar iizerinde olumsuz etkiler

meydana getirebilmek i¢in uygulanan, altinda iyi niyetler barindirmayan, sahip



oldugu giicii yikici faaliyetler dogrultusunda kullanan ve bireylerin onurlarint kirict

bir takim davranislar sergilenmesi olayinin biitlintidiir ( Kirel, 2008: 1).

Mobbing ast- st iliskisine dayanan ve yOnetim agisindan sorunlar yasayan
orgiitlerde gliclii olan birey veya bireylerin diger is gorenlere psikolojik agidan
diizenli ve devamli olarak bask1 ve eziyet uygulamasidir. Mobbing kisilere yoneltilen
psikolojik bir siddettir ve ¢alisanin savunma mekanizmasinmi kirarak, kurbanin orgiit
icinde dislanmasini, kendini yalniz, ¢aresiz hissetmesini hedefler ( Tutar, 2015: 20).
Yani mobbingin amaci hedef aldig1 is goreni veya is gorenleri sistematik bir baskiya
maruz birakarak, etik olmayan faaliyetlerle onlarin performansina zarar vermesi ve
dayanma sinirlarin1  zorlayarak oOrgiitten ayrilmak zorunda birakmasidir (

Karakas,Okanl1,2013:563).

Mobbing genel olarak ayni amagclara sahip gli¢siiz insanlarin bir araya gelerek
giiclii olanm1 veya diger yanda gii¢lii olanin gii¢siiz olan1 psikolojik olarak yipratmak
amactyla yonelttigi taciz nitelikli faaliyetlerden olugmaktadir. Yani mobbing kurban
olarak secilen bireyin benligini yok etme girisimidir (Taskin,2016:23). Mobbing,
kurbanin kisiligini ortadan kaldirarak onu kendi hakimiyeti altina almaya galigir

(Tutar,2015:115).

Mobbing olgusu i¢in yapilan tanimlar incelendigi zaman genel anlamda bir
davranigin mobbing olarak degerlendirilebilmesi icin tasimasi gereken 3 temel
unsurun varhigindan séz edilmektedir. Bu unsurlardan ilki mobbing uygulayan
kisinin hedefinin ne oldugunu Onemsemeden uyguladigi faaliyetlerin magdur
lizerinde nasil bir etki biraktigidir. Ikinci etken mobbing magdurunun ugradig
yikimlar olarak kabul edilirken sonuncusu ise bu faaliyetlerin kesintisiz bir sekilde

herhangi bir zaman dilimine sikistirtlmadan stirdiiriilmesidir ( Kirel,2008:4).

Mobbing olgusu orgiit icinde is gorenlere yoneticilerin, alt kademede bulanan
caligma arkadaglarinin ya da kendileriyle ayn1 konuma sahip bireylerin sistematik bir
sekilde yonelttigi her tiirlii etik olmayan asagilama, tehdit etme gibi negatif

davraniglar1 biinyesinde barindirmaktadir ( Tinaz,2006:8).

Bir fiilin mobbing kavramina dahil olabilmesi i¢in; bireylerin kendilerini

Ozgiir bir sekilde ifade etmelerini engellemeye yonelik olmasi, kisinin g¢alisma



arkadaslariyla iletisimini kopararak yalnizlastirmaya ¢alismasi, is gorenlere
kapasitelerinin yetmeyecegi veya kapasitelerinin altinda olan goérevlerin verilmesi,
bireyin sayginligini zedelemeye c¢alismasi ve magduru devamli olarak bir psikolojik
baski altinda birakmasi gerekir. Bu bes unsurdan herhangi birinin bulunmasi faaliyeti
mobbing olgusuna dahil etmektedir (Tutar,2015:117). Bu faaliyetler, is gorenlerin
iletisiminin engellenmesi icin yapilan, itibarin1 ve mesleki kariyerini hedef alan,
yasam kalitesini diisiirmeye yonelik olan ve kisinin sagligina zarar vermek amaciyla

yapilan saldirilar olarak tanimlanabilmektedir ( Taskin,2016:31-38).

Kurumlarda mobbing faaliyetlerinin mevcut oldugunun anlasilmasini
saglayan bir takim davranisa bagli ve fizyolojik belirtiler vardir. Davranisa bagli olan
bulgularin basinda ¢alisanin 6rgiit icindeki kisisel esyalarinda aniden meydana gelen
bozulmalar ve kaybolma durumlari gelmektedir. Bu esyalar telafi edilmez. Bireyin
orgiit icinde yasadigi ¢atismalar artig gosterir ve bireyi rahatsiz edici davraniglardan
cekinilmez. Is goren diger departmanlara gittigi zaman konusulan konu aniden
kapatilir ve farkli konuya gecilir. Kisi hakkinda asilsiz dedikodular ¢ikarilir ve isle
ilgili olan 6nemli konulardan haberdar edilmez. Is goren siirekli gozlem altindadir ve
elestiriye tabidir. Kendisinin yetki ve uzmanlik alanina girmeyen, becerilerinin
altinda bulunan gorevlerden sorumlu tutulur. Kisinin Onerilerine kulak verilmez,
ticret konusunda adaletsiz davranilir, fiziki 6zellikleriyle dalga gegilir, kiigiik goriiliir
ve Orgiit tarafindan yapilan etkinliklere bilingli olarak davet edilmez. Ayrica
calisanin gerek sozlii gerekse yazili olarak belirttigi istekleri cevapsiz birakilir.
Kisinin ige gelis zamanindan verdigi molalara kadar her tiirlii faaliyeti denetim altina
alinir ve is¢inin sabrinin sinirlar1 zorlanarak denetim dis1 bir faaliyet gostermesi icin
caba harcanir. Tim bu uygulamalar mobbingin davranigsal belirtisi olarak
degerlendirilebilmektedir. Bunun yani sira mobbingin ¢alisan iizerinde goriilen
fizyolojik belirtileri de mevcuttur. Is gorenin gegirdigi panik ndbetleri, uykusuzluk,
dikkat daginikligi, ciltte goriilen kizariklik, pullanma gibi deri hastaliklari, net
gérememe ve ani goz kararmalari, boyun ve sirt bolgesinde agri, kalp ritimlerinde
diizensizlik ve hatta kalp krizi gibi olaylar mobbingin fizyolojik belirtileri olarak
degerlendirilebilmektedir. Ayrica kiside goriilen mide rahatsizliklar1 gibi sindirim

sisteminde meydana gelen sorunlar, nefes almada yasanan zorluklar ve bagisiklik



sisteminde ortaya ¢ikan zayiflama durumu da fizyolojik belirtiler arasinda yer alir

(Tnaz,2006:50- 53).

Orgiitlerde meydana gelen fiillerin mobbing kavraminin igerigine uygun
olabilmesi i¢in sahip olmasi gereken nitelikler mevcuttur. Oncelikle saldirmimn
bilingli ve diizenli olarak yapilmasinin yani sira, bireyi bezdirme ve isten ayrilmasina
sebep olma amaci tasimalidir. Ayrica bu faaliyetlerden magdurun kisiligi olumsuz
yonde etkilenmeli, mesleki itibarina zarar gelmeli, ruhsal ve bedensel olarak saglig
bozulmalidir. Genellikle magdur, haklarindan yoksun birakilmalidir ve gorev
istismar1 olmalidir. Ayrica mobbing olgusuna dahil olan davraniglarin somut bir
sekilde ispatlanabilir olmasi gerekmektedir (Tutar,2015:132,133). Mobbing
faaliyetleri siireklilik arz eder, diizenlidir ve diismanlik iceren etik dis1 davranislardan
olugsmaktadir (Altuntas,2010:2996). Bilingsizce yapilan, diizenli ve siirekli olmayan,
somut bir kimligi bulunmayan, yasal olarak mobbing sayilmasin1 gerektiren fiili bir
hareket igermeyen, is stresine bagli olarak yasanan gerginlikler, alinganliklar, ortaya
¢ikan anlagsmazliklar ve orgiit disinda meydana gelen kotii tutumlar mobbing faaliyeti
olarak kabul edilmemektedir (Tutar,2015:133). Diismanlik beslemek, asagilayici
davraniglarda bulunmak, insanlarin igerisinde bagirmak, rencide etmeye calismak,
durmadan elestirilerde bulunmak gibi davraniglar mobbing faaliyetlerine 6rnek

olarak gosterilebilmektedir (Uysal,2018:987).

Leymann, mobbing iizerine yaptig1 arastirmalar sonucunda mobbing olarak
degerlendirilebilecek davraniglar1 5 kategoriye ayirmistir. Bunlardan ilki magdurun
orgiitte siirekli soziiniin kesilmesi, yiiksek bir ses tonuyla azarlanmasi ve devamli
olarak elestiriye tabi tutulmasi seklinde ortaya ¢ikan ve kendini ifade etmesine
yonelik yapilan engellemelerdir. ikincisi magdurun gérmezden gelinmesi ve orgiitte
iletisimin kopmasi i¢in sosyal haberlesmelere yapilan saldirilar yer almaktadir. Diger
grupta ise magdur hakkinda gergegi yansitmayan sOylentiler yayarak veya hos
olmayan takma isimler takarak onuruna yapilan saldirilar vardir. Kisinin mesleki
yeterliligine uygun olmayan gorevler verilerek meslegine yonelik yapilan saldirilar
da bir diger sinifi olusturmaktadir. Son sinifi ise bireylerin sagligini bozacak nitelikte
agir islerde ¢alistirilmasi ve hatta fiziksel olarak kaba kuvvet veya taciz etme gibi

davraniglardan olusan kisinin saglin1 bozmaya yonelik yapilan saldirilar olusturur



(Tutar,2015:135). Bu faaliyetler farkli sekillerde ve siirekli olarak yapildigi zaman
mobbing olarak degerlendirilmektedir (Karakas,Okanl1,2013:567)

Orgiitlerde meydana gelen her davranis mobbing siifina dahil degildir. Bir
davranigin mobbing olabilmesi i¢in dncelikle bir is yerinde gerceklesmesi, en az 6 ay
devam etmesi, catigmalarin ay icinde birden ¢ok yasanmasi gerekmektedir. Ayrica
mobbing kavraminin igerigine uygun bir fiilin var olmasi ve bireylerin orgiitte sahip
oldugu konum ve bu konum geregi elde ettigi haklar1 kullanmasi1 engellenmelidir
(Tutar,2015:116,117). Mobbing orgiit sagligin1 bozabilecek nitelikte bir hastaliktir.
Fakat genel olarak orgiitler bu durumu goz ardi etmekte, yasanmamasi i¢in tedbirler

alamamakta ve iyilestirmek i¢in ¢aba gostermemektedir (Altuntas,2010:2996).

Bir fiilin hukuki olarak da mobbing sayilabilmesi i¢in tagimasi gereken bazi
nitelikler vardir. Oncelikle mobbingin gerceklestigi alan is yeri olmalidir ve mobbing
taraftarlar1 ayn1 oOrgiite mensup is gorenlerden olusmalidir. Ayrica bu davranis
biling¢li olarak diizenli ve istikrarli bir sekilde yapilmalidir. Faaliyet zaman yoniinden
degerlendirildiginde ise en az 6 ay slirmeli ve haftada en az bir kez tekrarlanmalidir
(Tutar,2015:131,132).

Egitim durumu, yasi, cinsiyeti, kariyerinde bulundugu konumu fark
etmeksizin hemen herkes mobbinge maruz kalabilir. Mobbingin is yerinde
gerceklestigi yadsinamaz bir gergektir. Bu olgu, 6zel is yerinden kamu sektoriine
kadar biiyiik veya kiigiik tiim igletme ve kurumlar1 kapsamaktadir (Tinaz,2012:1).
Mobbing olgusu sadece insanlarda degil ayni zamanda hayvanlarda da
gorilebilmektedir. Siiriiye yeni gelmis bir iiyeye karst diger tiyeler 6fkeli ve koti
davranarak saldiriya gec¢ip onu kendilerinden uzaklastirmak isteyebilmektedir (Giil,

Ozcan,2011:108).

Mobbing  faaliyetleri  incelendiginde genel olarak bu  olgunun
uygulayicilarinin magdurlar tarafindan gii¢lii olarak tanimlandiklar1 veya konum
itibariyle kurbanlardan tistiin olduklar1 goriilmektedir. Mobbing uygulayicisi, giiciinii
kisiliginden ziyade sahip oldugu konumu kotiye kullanarak elde etmektedir.
Bulundugu mevkii ve sahip oldugu kanuni imkanlari mobbing uygulamak i¢in
kullanir. Bu sayede magdurun direnisini kuruma ydneltilen bir tehdit olarak gosterme

imkani bulur. Bu nedenle mobbing magdurlar1 genellikle kendilerini savunamayacak



duruma gelirler (Tutar,2015:127). Mobbing siirecinde belirleyici rol mobbing
uygulayicist iizerindedir. Ciinkii mobbingin yoniine magdur degil zorba karar

vermektedir (Sen,2017:137).

Mobbing, bireylerin fikirlerine gereken dnemi vermeyerek, mesleki yonden
insanlarin  6niinde rencide edici davramiglarda bulunarak ve onlarin gosterdigi
ugrasglar1 gormezden gelerek dogrudan kisinin meslegine karsi yapilabilir. Ayrica
siirekli i goreni rahatsiz edici ve gururunu kirici faaliyetlerde bulunarak calisanin
kisiligini hedef alabilir ve orgiit icinde yalnizliga siiriiklemeye ¢aligabilir. Bunun yani
sira ¢alisan ¢ok fazla ig ylikii altina sokularak siirekli bu gorevleri yerine getirmesi
icin baski uygulanir ve kendi alanina girmeyen gorevler de verilerek mobbing
davranis1 olusturulur (Kirel,2008:3). Orgiitlerde uygulanan mobbing davramslarinda
herhangi bir sinirlama séz konusu degildir. Bazen i gorenin mesleki ve yasam
kalitesine yoneltilen tacizler de yasanabilir. Calisanin sahip oldugu hak ve serbestisi
cesitli yollarla engellenir, yiikselme doneminde kariyer agisindan 6nemsiz engellerle
yiiz yiize getirilir, yaptig1 iste siireklilik ve verim yakalayamaz ayrica mali anlamda
da zarara ugratilir. Daha sonraki tacizler ise dogrudan is gorenin bedensel yapisina
yoneltilen baskilardan olugsmaktadir. Kisi en agir islerde galistirilir, dayak ve vurma
tehditleriyle ilizerinde baski kurulmaya yonelik sozler sarf edilir, fiziksel anlamda

zarar gormesi i¢in g¢esitli uygulamalar kullanilir (Tokat vd.,2011:17,18).

Mobbinge maruz kalan is goren goérevini tam olarak yerine getirmesine
karsilik asla tebrik edilmez, basarilar1 gérmezden gelinir, her tiirlii etkinlikten
dislanir. Sahip oldugu haklardan yoksun birakilir ve her an igsiz kalabilecegi
korkusuyla yasamasi icin ¢aba gosterilir. Isinden vazgegmeyen bireyler hem fiziksel
hem de ruhsal olarak eziyet goriir ve psikolojik anlamda sorunlarla dolu bir yasama

itilir (Tutar,2015:127).

Mobbing, icerisinde bir¢cok farkli amaca dayanan cesitli tiirlerde baski ve
yildirma yontemleri icermektedir. Bunlardan ilki bireye basarisini gosterememe ve
iletisim kurmamasi i¢in uygulanan tacizlerdir. Bu tiir baskida is gorene {istlerine
basarilarin1 aktarma firsatt verilmez, fikirleri degersizlestirilir, diizenli bir sekilde
konusma yapilmasina imkan saglanmaz, bagirma ve elestirel konusma tarziyla

stirekli yildirma taktikleri kullanilir (Tokat vd.,2011:15) . Mobbing somut bir yapiya



sahip olmamakla beraber, fiziki siddete oranla, bireyler lizerinde sebep oldugu

olumsuz etkiler daha fazladir (Kirel,2008:11).

Mobbing uygulamanin birden fazla yolu mevcuttur. Bireylere, kiiciik
diistirmek amaciyla istemeyecegi isimler vererek o isimlerle hitap etmek, ait oldugu
etnik ve kiiltiirel yapiyla dalga gecmek mobbingin sozel olarak uygulanmasina 6rnek
olarak verilebilmektedir. Ayrica magduru tekme, tokat gibi yontemlerle darp etmek,
silahla tehdit etme, magdurun O6zel esyalarma kasitl olarak zarar vermek veya
kayirmacilik yaparak magdurun bu esyalarin1  kullanmasini engellemek ise
mobbingin fiziksel olarak ortaya ¢ikan halidir. Ayrica bireylere gozdagi vermek,
asagilayici bir islupla hitap etmek, magdurun 6zel esyalarina el koymak, calisanin
kendini 6nemsiz hissetmesini saglamak ve onu yalnizlastirmak, magdur hakkinda
dedikodular ¢ikarmak da uygulanilan mobbing faaliyetleri arasindadir. Bunun yan1
sira magduru karalayarak ve itibarsizlastirarak da mobbing uygulanabilmektedir
(Tutar,2015:124,125). Mobbing 6rgiit i¢inde biiyiik bir hizla ilerleyen ve biiyiime kat
eden bir giddet tiiridiir (Uysal,2018:987).

Orgiitsel yasamlar mercek altina alindiginda, kurumlarda psikolojik siddetin
devamli uygulandig1 goriiliir. Bazen calisan hem psikolojik hem de fiziksel siddete
ayn1 anda da maruz kalabilmektedir. Kisiler genel olarak psikolojik siddet tiiriinden
yani mobbingden rahatsiz olmaktadirlar (Kirel,2008:9). Mobbing bazen yonetim
tarafindan bir strateji olarak benimsenebilir. Bu durum magdurun 6niinde miicadele

etmek zorunda oldugu biiyiikk bir grubun ortaya ¢ikmasma neden olur

(Tutar,2015:127).

Orgiitlerde yasanan mobbingde duygusal zekanmn &nemli bir yeri vardir. Is
gorenler sahip olduklar1 yiiksek duygusal zekd sayesinde mobbingin hedefi
olabilmektedir ve mobbingle miicadele ederken bu durumu bir ara¢ olarak
kullanabilmektedirler. Mobbing faaliyetlerinde duygularin suiistimal edilmesi 6nemli
bir yer tutmaktadir. Bu nedenle Orgiitte yonetici kadrosunda bulunan kisiler
mobbinge sebep olan faktorlerin yok edilmesinde ve ¢alisanlarin duygularini saglikli
bir sekilde yonetmelerini saglamasinda biiytlik bir sorumluluga sahiptirler (Alparslan,
Tung,2009:152).



1.2. Mobbing ile Tlgili Kavramlar

Mobbing olgusunun daha ayrintili bir bigimde anlasilabilmesi i¢in mobbinge
yakin olan ve zaman zaman mobbingle karistirilabilen bazi kavramlarin agiklanmasi
gerekmektedir. Bu kavramlarin baslicalart; baski, siddet, kiiclik diisiirme, taciz,

kabalik, saldirganlik, zorbalik, ¢atigsma, teror ve istismardir (Tutar,2015:11-15).

1.2.1.Baski

Bireylerin hiirriyetlerine yonelik olan, onlarin davraniglarini ve diislincelerini
yonlendirmek amaci tasiyan, kisiyi kendi istek ve arzusu dahilinde olmayan
davraniglar1 yapmaya zorlayan her tiirlii faaliyet baski olarak adlandirilmaktadir.
Baski kars1 taraftaki insanin iradesini zedelemek veya kendi fikirlerini karsi taraftaki
kisinin kabullenmesini saglamak i¢in basvurulan bir yontemdir. Siddet hem fiziksel
hem ruhsal olabilirken baski sadece ruhsal olarak karsimiza ¢ikmaktadir. insanlarin
ruhsal sagligina yonetilen ve siirekli olan siddetin en yogun oldugu durumlar baski
olarak adlandirilmaktadir. Mobbingle baski ayni amaca hizmet etmektedir. Her iki
davranigta da bireyin psikolojik sagligina zarar verilerek, insanlarin kendi
haklarindan vazgegmeleri ve karsi tarafin iradesi altina girmeleri hedeflenir (Tutar,
2015:11,12).

Baski agik veya gizli bir sekilde yapilan siddetin bir boliimii veya tiirii olarak
degerlendirilebilmektedir. Fiziksel siddetten farkli olarak baskida hedefe ulasabilmek
i¢in bireylere dogrudan fiziki siddet uygulanmaz fakat bu siddeti uygulayabilecegini
ima ederek bireye psikolojik baski yoneltilir. Orgiit iginde calisanlara ydneltilen
baski uygulamalar eger devamlilik gosteren bir hale gelirse ve sistematik olarak

yapilirsa mobbing sinifina dahil edilebilir (Taskin,2016: 61).

1.2.2.Siddet

Insanlara, kendi istekleri disinda etkinlikleri yaptirmaya calismak, bunu
yaparken gii¢ uygulamaktan ¢ekinmemek ve kisileri {iziintii, kaygi gibi olumsuz

duygularin igine itebilecek tiim faaliyetler siddet olarak degerlendirilmektedir. Genel
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olarak siddet olgusu fiziksel ve psikolojik olmak {izere iki sekilde ortaya
cikabilmektedir (Kirel,2008:8). Siddet kendisiyle ayni duygu ve diisiincelere sahip
olmayan bireylere kars1 yapilan onur zedeleyici, asagilayici, huzur bozmaya yonelik
olan, kars1 tarafin haklarini hige sayan psikolojik davraniglar olarak ve kisilere karsi
yapilan canin1 yakmaya yonelik hirpalama gibi fiziksel faaliyetler seklinde de ortaya
cikabilmektedir. Genel olarak insanlara ve topluma hem ruhsal hem de fiziksel
yonden zarar verebilmeyi hedefleyen tahrip edici ve ortadan kaldirmaya yonelik
yapilan saldirgan igerikli faaliyetler siddet olgusu iginde yer almaktadir. Siddet

toplumu istemedikleri bir yasama dogru siiriikler (Tutar,2015:12).

Siddet tek basina sahsa karsi dogrudan uygulanan ve onu olumsuz hissedecek
kadar derinden etkileyen hareketlerin biitiinii olarak tanimlanabilmektedir. Siddetin
tiirleri mevcuttur. Yasal, ahlaki, yapisal, konjonktiirel ve bedensel siddet bunlardan
bazilaridir. Mobbing de bir tiir siddettir. Mobbing is yerinde bir veya daha fazla is
gbrenin bir baska is gorene karsi yiiriittigii planli yildirma hareketleridir. Bu tiir
hareketlerde is gorenin isini yapmasi engellenir, basariy1 yakalamasi i¢in harcayacagi
giic ilgisiz konulara yonlendirilir ve kisisel anlamda zararlar verilir. Her davranis gibi
bu davranigin da bazen birden fazla sebebi olabilmektedir. Kisisel anlamda gilidiilen
kin, acimasizlik duygusunun tatmini, asagilama istegi ve kasti olarak uygulanan kotii
davraniglar sebep olarak kabul edilebilir (Tokat vd.,2011:23-25). Siddet bireyler
tizerinde, eylemin bilyiikliigli, calisanin kisiligi ve insanlarin bu eylemlere
gosterdikleri tepki sonucunda agir olmayan ruhsal saglik problemlerinden intihar

etme egilimine kadar pek ¢ok olumsuz etki birakabilmektedir (Taskin, 2016:45).

Mobbing bir siddet seklidir ve hizla gelisme gostermektedir. Psikolojik siddet
kamu veya 6zel ayrimi1 yapmadan tiim orgiitlerde karsimiza ¢ikabilmektedir. Temel
amact c¢alisanlarin ruhsal ve bedensel sagliklarina zarar vererek onlarin kendi
istekleriyle ve yonetim araciligiyla isten ayrilmalarini saglamaktir. Genel olarak bu
siddet tiirtinde saldir1 nitelikli ve kiiclik diistiriicii gibi etik ahlak dis1 davraniglar
kullanilir ve kurbanin kendine olan gilivenine hasar verilerek siirekli stres ve endise
altinda kalmasi istenir. Mobbing siddetin soyut halidir ve fiziki siddetten daha fazla
yikict etkiye sahiptir. (Tinaz, 2006: 44,45).
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1.2.3.Kiiciik Diisiirmek

Insanlarin karsisindakinin onurunu kirmak ve onu acinacak duruma
diisiirmeye ¢alismak, kisinin kendine olan saygi ve giivenini zedelemek, bulundugu
sosyal konuma zarar vermeye ¢alismak gibi yapilan yikici faaliyetler kiiciik diistirme
olarak adlandirilmaktadir. Uygulayicilar  karsisindaki  hedeflerin  giiglerinin
kirilmasin1 amaglamaktadir. Bu sayede insanlari etki altina alabilmek daha da
kolaylagsmaktadir. Bunun i¢in kisilere bedensel ve ruhsal zarar verilmeye calisilir
(Tutar,2015:14). Mobbingde ise is gorenlerin 6z saygilarina zarar verilmeye ¢aligilir,
kendilerine olan giivenlerini sarsacak sekilde davranislar sergilenir. Magdur
karsisinda istiinliik kurma amaci tasir ve genel olarak sdzel saldirganlik meydana
getirir. Mobbing faaliyetleri buna ragmen nadir de olsa fiziki siddet icerebilmektedir

(Duman, Akdemir,2016: 31).

1.2.4.Taciz

Insanlarin devaml bir sekilde bir ya da birden fazla kisi tarafindan rahatsiz
edilmesi taciz olarak nitelendirilmektedir. Tacizde sahislarin ruhsal ve bedensel
sagliginin zarar gormesi amaglanmaktadir. Tacize maruz kalan insanlar kendilerini
kotii  hisseder, gilivende hissetmez ve endise duygusuna kapilirlar. Sahislar
korkutarak kendi otoriteleri altina alabilmek, yildirabilmek, baski altina almak, is
gorenlerin Oniine siirekli bir engel c¢ikarmak ve aci ¢ekmelerine sebep olacak
faaliyetlerde bulunmak taciz olarak adlandirilan davranmiglardan bazilaridir (Tutar,
2015:14,15). Taciz olarak nitelendirilen bir davranisin mobbing sayilabilmesi i¢in
tagimas1 gereken bazi 6zellikler mevcuttur. Oncelikle taraflar esit giicte olmamali ve
yapilan olumsuz davranmis devamlilik gostermelidir. Bunun yami sira kurban bu
davraniglart negatif olarak algilamali ve olumsuz yonde etkilenmelidir (Karakus,

2011:85).

1.2.5.Kabahk

Mobbingle karistirilabilen kavramlardan bir digeri ise kabaliktir. Kabalik

genel bir tanimla kisilerin saygi cercevesi disinda davraniglarda bulunmalaridir.
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Mobbingle kabalik arasindaki en belirgin fark kabaligin belirli bir diizen i¢inde
olmamasidir. Kabaligin herhangi bir kisi ve zaman sinir1 yoktur. Saygi gercevesi
disinda bulunan, is yeri kurallarina uygun olmayan ve toplum i¢inde benimsenmis

kurallara aykir1 olan davranislar kabalik i¢inde yer almaktadir (Tutar, 2015:15).

Mobbing ile kabalik kavrami her ne kadar birbirlerine benzese de aralarinda
belirgin farkliliklar bulunmaktadir. Oncelikle kabalik olgusu bir davranis seklidir.
Kabalik orgiit icinde herkese yoneltilebilen bir faaliyet durumunda iken mobbing
sadece kurban olarak secilen birey veya bireylere yoneltilebilmektedir. Mobbing
siirecinde uygulanan eylemler sistematik bir yapidadir ve serttir. Buna karsilik
kabalik da ise davranislar daha yumusaktir. Mobbing siirecinde uygulayan kisi fail
olarak nitelendirilirken, kabalikta kiskirtict ismini alir. Mobbing faaliyetlerinin temel
amact magdurun Orgiitteki konumunu kaybetmesi, isinden ayrilmasi ve
kovulmasiyken, kabalikta bir hedef yoktur (Taskin, 2016:53,54). Mobbinge ugrayan
kisi veya kisiler magdur olarak adlandirilirken 6rgiit i¢i kabaliga maruz kalan sahis
veya sahislar sadece muhatap olarak isimlendirilir (Tutar,2015:15). Ayrica mobbing
stirecinde uygulayicilar, magdurlar ve izleyiciler olmak iizere ii¢ farkli grup ortaya

¢ikmaktadir (Altuntas,2010:3002).

Orgiit icinde meydana gelen kaba nitelikli her davranis, ¢atisma ve tartisma
durumlarn, kizginliklar ve iiziintiiler mobbing olarak nitelendirilemez. Bir takim
bireysel veya oOrgiit kaynakli nedenlerden dolay1r bir ¢alisanin asir1 derecede
onurunun kirilmis olmasi gecici, diizenli ve siirekli olmadigi durumlarda mobbing
olarak tanimlanamaz. Bir eylemin mobbing olarak kabul edilebilmesi i¢in uygulanan
eylemin siddetinden ziyade hedefi, devamlilik gostermesi ve sikligi Onem

tasimaktadir (Taskin,2016:52).

1.2.6.Saldirganhk

Insanlar iizerinde otorite saglamak, onlar1 yenilgiye ugratmak, kendi ¢ikar ve
istekleri dogrultusunda yonetmek amaciyla yapilan kuvvetli ve degisime yol
acabilecek giice sahip faaliyetler saldirganlik olarak adlandirilmaktadir. Saldirgan

davraniglarda bulunan bireyler diger insanlarin hakkini ¢igneyerek kendi haklarim
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kullanirlar. Kisilere bilingli anlamda bedensel veya ruhsal olarak zarar vermek
amaciyla yapilan diismanlik sergileyici ve yipratict faaliyetler saldirganlik iceren
davraniglardan bazilaridir (Tutar,2015:16). Ayrica is yerinde saldirganlik faaliyeti
hem yeni hem de daha 6nce ¢alismis is gorenlere zarar vermek amaciyla agik olarak
ya da gizli bir sekilde yoneltilebilir. Is yerinde saldirganlik smifina giren faaliyetler,
kisiye uygulanan fiziksel siddet veya bireyin psikolojik sagligin1 bozmak amaciyla
yapilan asagilayici davranislar gibi psikolojik olarak meydana geldigi gibi, ¢alisan
hakkinda asilsiz sdylentiler yaymak ve onun esyalarina zarar vermek gibi dolayh
yonden amaca ulagmayi1 hedefleyen cesitli sekillerde de ortaya cikabilmektedir.
Mobbingi bu faaliyetlerden ayiran temel nokta ise bu eylemlerin diizenli ve siirekli
olarak meydana gelmesidir (Kirel,2008:12). Bilingsiz sekilde veya amagsiz verilen
zararlar saldirganlik olarak nitelendirilemez. Yani yapilan biitlin kiric1 ve zarar verici
nitelikteki faaliyetler saldirgan eylemler degillerdir, sadece kasit tasiyan eylemler

saldirganlik olarak kabul edilmelidir (Taskin,2016:49).

1.2.7.Zorbalik

Zorbalik olgusu, insanlarin ellerinde bulundugu giice dayanarak iradesi
altindaki kisilerin kendilerini ifade etmelerini ve oOzgiirliiklerini engelleyici
davraniglarda bulunmalarin1 tanimlamaktadir. Zorbalik ve siddet igeren faaliyetler
ayni ¢at1 altinda birlesebildigi gibi zaman zaman farkliliklar da gosterebilir.
Karsisindakini incitici sekilde konugmak, lakap takmak, sinirlendirmek, diglamak,
yalnizliga stiriiklemek, dedikodu yapmak ve yapmadigi suglardan sorumlu tutmak
gibi davraniglar zorbalik olarak kabul edilebilecek davranislardandir. Bir davranisin
zorbalik olarak kabul edilebilmesi i¢in taraflar arasinda bir kuvvet esitsizliginin
bulunmas1 gerekmektedir. Eger taraflar esit giice sahipse aralarindaki kot

davraniglar zorbaliktan ziyade siddet grubuna girmektedir (Tutar,2015:16).

Mobbing ve zorbalik bireylere yoneltilen hem psikolojik hem de fiziksel
saldirilardan meydana gelmektedir. Fakat mobbing ve zorbalik kavramlari her ne
kadar birbirine benzese de ayrilmalarim1 saglayacak bazi 6zellikler de mevcuttur.
Oncelikle mobbing faaliyetlerinde saldirilar bir grup insan tarafindan yapilirken,

zorbalikta ise bireysel olarak yapilir. Zorbalik gozdagi ve fiziksel anlamda zarar
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verecek davraniglart biinyesinde barindirir ve zorba taraflari arasinda bir giic
esitsizligi bulunmaktadir. Ayrica mobbingde asagilayic1 ve onur kirict davraniglar
yer alirken, zorbalikta sert sozler ve faaliyetler yer almaktadir. Mobbingde zorbaligin
tam tersi olarak fiziksel siddetten ziyade psikolojik baski yapilmakta ve ruhsal agidan

sonuglar dogurabilmektedir (Taskin,2016:41).

1.2.8.Catisma

Catisma, orgiit i¢inde iki veya daha fazla calisan ya da grup arasinda ortaya
cikan, sinirli kaynaklarin paylagimi, gorev dagilimi, ayni kisiler arasinda farkli
hedefler olusmasi, oOrgiit iginde sahip olduklari konumlar ve deger yargilarini
algilamada yasanilan farkliliklardan dolay1 ortaya ¢ikan anlagmazlik durumudur
(Taskin,2016:75). Bu durum kisilerin iizerine diisen gérevini yapmasini engeller ve
ortaya ¢iktiginda kurum igine yayilmadan durdurulmasi gerekir. Orgiitsel ¢atisma
olumsuz sonuglara sebep olsa da is yerindeki monotonlugu ortadan kaldirarak
yaratic1 diislincelerin ortaya ¢ikmasini, c¢alisanlarin motivasyonunu artirip tiretim
faaliyetlerine yenilik getirerek kurulusun bu catisma ortamindan karli ¢ikmasini da
saglayabilir (Yaman,2009:50). Orgiit iginde ¢atisma olgusu sadece olumsuz bir
durum olarak algilanmamalidir. Stratejik olarak yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi, yeni
irtin ve hizmetlerin kullanima sunulmasi, tartismalarla sorunlarin ¢oziilmesi ve

smirlar1 belli olan bir 6rgiit tablosunun olusmasina da ortam saglayabilir (Tokat vd.,

2011:22).

Catisma kavrami mobbinge benzemekle birlikte aralarinda bir takim
farkliliklar bulunmaktadir. Oncelikle bu durum diizenli ve istikrarli bir yapiya sahip
degildir ve mobbingden ayiran temel farkliliktir. Ayrica baglamasi i¢in 6nceden
belirlenmis bir kurban ve zorba rolii iistlenen kimse yoktur (Tutar,2015:19). Orgiit
icinde meydana gelen catigmalara olagan tepkiler verilir, fakat mobbing ortaya
ciktig1 zaman olaylar farkli bir boyut kazanmaktadir. Catigsma kisi ve ya gruplar
arasinda farklt nedenlerden dolay1 ortaya c¢ikan anlagmazliklardir ve bireylerin
kisiliklerini hedef almaz. Gorevler yerine getirilirken ortaya ¢ikan goriis ayriliklarina
dikkat eder. Buna karsilik mobbing faaliyetlerinde ise anlagmazliklar etik kurallara

aykir1 bir sekilde ortaya ¢ikar, bireylerin kisiliklerini ve onurlarini hedef alan negatif
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davraniglar seklinde kendini gosterir, zamanla siireklilik halini alir ve magdur
acisindan agir sonuglara neden olur. (Taskin,2016:76). Catisma ortaminda samimi bir
hava vardir, kullanilan yontemler ve tartismalar nettir. Mobbingde ise mantiksiz ve
etik olmayan yontemlere basvurulur, tartigmalar kabul edilmez ve saklanmaya
calisilir. Son farklilik ise iletisimle ilgilidir. Catisma ortamlarinda dogrudan iletisim
kullanilirken mobbingde tistiinkorii ve dolayli bir iletisim kullanilir (Tinaz,2006:36).
Mobbinge en ¢ok benzeyen g¢atisma tiirii ise bir i gorenin diger bir i gorenle ya da

bir grupla anlasmazlik i¢ine diismesidir (Taskin,2016:76).

Catisma halinin ortaya ¢ikmasi veya bu sorunun ¢oziilmesi i¢in gerekli olan
cevaplar bireylerin sahip oldugu kiiltiirlerin 6zellikleri i¢inde saklidir. Bireylerin ait
olduklart kiiltiirler ayn1 zamanda davranislar1 iizerinde birebir etkilidir. Bu tiir
ortamlar uygun bir sekilde kontrol altina alinirsa, ¢atisma sayesinde ig yerine hakim
olan Orgiit kiiltiiri degistirilebilir, calisanlar arasindaki haberlesme eksiklikleri
ortadan kaldirilarak bu nedenle ortaya g¢ikan veya c¢ikacak sorunlarin onlenmesi
saglanabilir. Bireylerin terfi etmesini saglayarak ya da isyerinde daha verimli
calisabilecegi bir konuma getirerek, isveren isletmede kar oranini artirabilir. Onemli
olan ortaminin dogru bir sekilde yoOnetilmesinin saglanabilmesidir (Yaman,2009:

51,52).

1.2.9.Teror

Teror olgusunun temelinde etrafa korku yaymak, bir kargasa ortami
yaratabilmek ve bezdirmek vardir. Insanlarin psikolojik ve fiziksel saglhigma zarar
vermek amaciyla yapilan tiim faaliyetler teror faaliyeti olarak adlandirilirken bu
faaliyetlerin sonucunda bireylerde bliyiik bir korku, sasirma, bedel 6deyecegini
diistinme ve bu kisilerin korkutularak sindirilmesi hedeflenmektedir. Terdr olgusu bir
ideolojiye sahip veya siireklilik arz eden bir eylemden ziyade belirli amaclara
ulasabilmek ic¢in kullanilan bir yontemdir (Tutar,2015:12,13). Mobbingde ise
siireklilik onemlidir. Mobbing sayilan faaliyet haftalik donemde en az bir defa
kendini gostermeli, 6 ay veya daha fazla siire de devam etmeli, belirli bir amaca
hizmet etmeli ve magdur bu durumla kolay kolay miicadele edememelidir
(Alparslan,Tung, 2009:148).
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1.2.10.istismar

Insanlarin sahip olduklar1 konumu, elde ettikleri haklari, ellerinde bulunan
firsatlar1 ve sahip olduklar1 giicii bagkalarinin haklarin1 gozetmeden sadece kendi
cikarlarr dogrultusunda kullanmalarina istismar denilmektedir. Istismarc1 bir yonetim
anlayis1 benimseyen yoneticiler kamu sektoriinde yiikselme imkani buldugu zaman
daha genis bir alanda kétiiliilk yapma imkan1 elde edebilir. Bunun sonucunda 6rgiit
icinde c¢alisanlara zarar verme davraniglar1 artar, siddet ve baski olgusu kendine
yasam alan1 bulur. Ayrica siddet, kotiilikk ve baski bir yonetim stratejisi halini alabilir
(Tutar,2015:13). Mobbing uygulamalarinda is gorene siddet yoneltilmesiyle beraber
bu siire¢ i¢inde magdur konumunda bulunan caligsan siirekli elestirilere tabidir,
yalnizlagtirilir ve siirekli olumsuz davranislara maruz birakilir (Ertuna,Ertuna,2015:

127,128).

1.3.Mobbinge Yol Acan Nedenler

Orgiitlerde mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olan bir takim sebepler vardir.
Bireylerin duygusal zekasmin yeterli diizeyde olmamasi, iletisim bozukluklari,
empati yeteneginin var olmamasi, kentlesmenin hizla yayilmasi, ailevi sorunlar,
kiiltiirel farkliliklar, giiven eksikligi gibi sebepler mobbingin kendine yasam alani
bulmasini saglamaktadir. Ayrica kiskanglik, birbirinin arkasindan kétii konusmak ve
intikam alma duygusu da etkin bir rol oynar. Yoneticilerin sahip olduklart konum
geregi idaresi altindaki is gorenleri giic mesafesi konusunda baski yapmalar1 ve is
gorenlerin bu baskiya kars ilgisiz davranmalart da mobbing sebepleri arasindadir.

(Tutar, 2015:10,11).

Mobbinge sebep olan faktorleri kendi i¢lerinde bireysel, orgiitsel ve sosyal

yapidan kaynaklanan nedenler olmak iizere 3 gruba ayirmak miimkiindiir.

1.3.1.0rgiitsel Faktorler

Mobbinge neden olan Orgiitsel faktorler kategorize edilmek istenildiginde

kurumsal ve yonetsel faktorler olmak tizere iki sinifa ayrilabilir.
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1.3.1.1.Kurumsal Faktorler

Mobbing kurum veya kuruluslarda is gorenler, kurum sahipleri veya
yoneticiler tarafindan uygulanan, rahatsizlik olusturmak ve kisiyi taciz etmek amaci
tasiyan hareket veya davranislardir. Mobbing devamlilik arz edebilir, planl olabilir
ve sistematik olarak isletilebilir. Bu olgunun tanimlanmasi i¢in psikolojik siddet ve
terér, taciz, uygulanan zorbalik ve bikkinlikk yaratma kavramlar1 da
kullanilabilmektedir. Uygulanma amagclar1 bir veya birden fazladir. Bir is goreni
kendi istegiyle isten ayirmak, uzun siirede oOrgiite giic kaybettirmek ve rakiplerin

gerisinde birakmak bu amaglardan bazilaridir (Tokat vd.,2011:7-9).

Orgiit iginde izlenilen politikalardan ve siireglerden kaynaklanan sorunlar
kurumsal faktorler iginde yer almaktadir. Kurum i¢inde adaletsizlik, calisanlara
verilen TUcretlerdeki esitsizlikler, is kapsaminin gercegi yansitmamasi ve Orgiit
kurallarnin gok agir olmasi en onemli etmenlerdendir. Orgiitsel siire¢ incelendigi
zaman, bilgi ve iletisim kanallarindaki eksiklikler, net olmayan hedefler, yonetim
anlayisinin somut gerg¢eklere dayanmamasi, liderlik vasfindan yoksun kisilerin lider
olmalar1 ve yonetimdeki eksiklikler ortaya ¢ikmaktadir (Tutar,2015:144,145). Ayrica
orgiit i¢inde takim calismalarinin az ya da hi¢ olmamasi, bireylerin egitim
durumlarinin  farkliliginin  6nemsenmeyisi, etik olmayan davraniglarin artig
gostermesi de mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olan kurumsal faktorler
arasindadir. Isyerlerinde insan kaynaklar1 yonetimine ayrilan biitgenin azaltilmasi,
siiregelen monoton bir ortam ve c¢atisma ortamlarimin yonetiminde yasanan
eksiklikler mobbing i¢in uygun bir ortam hazirlamaktadir (Karakas,Okanl1,2013:
570) . Bunun yam sira etik degerlerin ortadan kalktig1 ve etik disi davraniglarin
normal karsilandigi  Orgiitlerde  mobbing  goriilme ihtimali  artmaktadir

(Mimaroglu,0Ozgen,2008:209).

Kurumlarda yasanan denetim ve kontrol sorunu, calisanlarin iistlendikleri
roliin sinirlarinin net bir sekilde belirlenmemesi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan rol
catigmalarinin varlii mobbing ortaya c¢ikmasma sebep olabilmektedir. Ayrica
alaninda uzman olan bireylerin ¢ogunlukta oldugu biiyiik isletmeler rekabetci ve
catismact bir yapiya sahiptir. Bu yiizden adi1 gegen ozellikteki kurumlarda mobbing
daha kolay ortaya ¢ikabilmektedir (Tutar,2015:147). Ayrica orgiitiin benimsemis
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oldugu otoriter yonetim anlayis1 ve hakim olan baskici hava da mobbing i¢in oldukca
etkilidir (Yigit,2018:37). Yoneticiler otoriter bir yonetim politikas1 uygularsa dikey
mobbingle, eger asir1 demokratik bir yonetim politikasini hayata gecirirler ise yatay

mobbingle karsilasmaktadirlar (Mimaroglu,0zgen 2008:2010).

Kiiltiirel agidan incelendiginde genellikle mobbing stresli ve birbiriyle siirekli
yaris halinde olan bir kiiltiiriin var oldugu 6rgiitlerde daha fazla goriilmektedir. Buna
karsilik stresin olmadigi, daha yumusak bir havanin hakim oldugu huzurlu

kuruluslarda ise mobbinge rastlanmamaktadir (Tutar,2015:147).

Kurum i¢inde ¢alisanlarin kaynaklar1 paylasirken rekabet i¢inde olmalari,
orgiitsel konu, olay veya durumu yorumlamada ortaya c¢ikan farkliliklar ve ortak bir
hedefin var olmayis1 da orgiit i¢inde ¢atigmalarin yasanmasina neden olabilmektedir
(Mimaroglu,0zgen,2008:209). Kurum iginde ydneticilerle is gérenler arasinda veya
i gorenlerin kendi aralarinda ortaya ¢ikan catisma ortamlari mobbingi

tetiklemektedir (Ertuna, Ertuna,2015:132).

Isyerlerinde meydana gelen degisimler ve yenilik siirecinin devaml
yasanmasi Orgiit icindeki stresi ve oOrgiitsel baskiy1 artirmaktadir. Boylece mobbing
uygulamalar1 ortaya cikmaktadir. Ayrica Orgiitlerin girdigi yeniden yapilanma
siirecleri sonucunda is gorenler sahip olduklari konumlar1 kaybedebilmekte, orgiit
icinde ilerleme imkan azalmakta, mevcut olan is yiikii artmakta ve rekabet ortami
daha da yogunlagsmaktadir. Rekabetin yliksek olmasi, is baskisinin siirekli artmasi,
saldirganligin ve gerilimin yliksek oldugu orgiit iklimleri mobbing faaliyetlerinin

olusmasi i¢in uygun zemin olusturmaktadir (Tutar,2015:147,148).

1.3.1.2.Yonetsel Faktorler

Orgiitlerde yonetim alaninda yasamlan eksiklikler ve basarisizliklar
mobbingin en Onemli yoOnetsel faktorleri arasinda yer almaktadir. Yonetimde
meydana gelen sorunlar Orgiit iginde catigmalarin ¢ikmasina ve bu catismalarin
artarak gii¢ savasit haline gelmesine neden olabilmektedir. Boyle bir ortamda her
zaman sugu Ustline yikabilecekleri bireyler arayan is gorenler vardir. Mobbing

faaliyetlerinin gii¢ kazandig1 bu orgiitlerde astlardan iistlere dogru bir iletisim yoktur.
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Mobbinge maruz kalan kisi veya kisilerin soziine kimse kulak vermez. Kurumun
hiyerarsik bir yapida olmasi, takim ¢alismasindaki eksiklikler, yonetimin sorunlari
¢ozmede ve ortami yoOnetmekte yetersiz kalmasi, oOrgiit i¢indeki kurallarin net
olmayis1 ve haklilik arz eden sikayetlere 6nem verilmemesi mobbing faaliyetleri igin
yeterlidir (Tutar, 2015:148). Ayrica kurulusun sahip oldugu emir- komuta zincirinin
zayif olmasi, gorev ve sorumluluklarin agik agik belirtilmemesi orgiitlerde mobbinge

neden olabilmektedir (Mimaroglu,0zgen,2008:210).

Mobbing bazen herhangi bir yonetim seklinin bagvurdugu bir yontem olarak
da ortaya cikabilmektedir. Orgiit, karsilasabilecegi sorunlarini 6ngdremeyerek
¢oziime kavusturamayabilir ve bunun bir sonucu olarak huzursuzluk hakim olabilir.
Bu hava mobbing igin elverisli bir ortam saglamaktadir. Kurumlar karsilastigi kriz
durumlarinda sorunlarin temelini arastirmadan kolay yolu secerek eldeki kaynaklar
kisitlt kullanmayi tercih edip, idare alaninda degisiklikler yapabilirler. Bu durum is
gorenlere, orgiitte dengesizlik oldugu izlenimi verebilmektedir. Kriz durumunun pek
cok sebebi vardir. Fakat kurumlar sadece ekonomik agidan krizi degerlendirerek
tasarruf yapma yolunu se¢gmektedir. Bu amagla bagvurulan yontemde orgiitte is goren
sayisinin azaltilmasi gerekebilir. Bu politika sonucu yoneticiler kurtulmak istedikleri

is gorenleri belirleyerek mobbing uygulayabilirler (Tokat vd.,2011:45,46).

Orgiitiin yonetsel yapisinda meydana gelebilecek ani ve koklii degisimler de
is gorenler arasinda konum farkliliklarina neden olmakta, yeni eleman alim1 ve isten
cikarimlar is gorenler arasinda huzursuzluk yaratacagi i¢in mobbinge neden

olabilmektedir (Mimaroglu,0zgen,2008:209).

Orgiitiin sahip oldugu yap: ve ydnetimle ilgili 6zelliklerinden kaynaklanan
sebeplerden ilki Orgiitiin merkeziyet¢i bir yapida olmasidir. Diger neden Orgiitte
bireylerin kademe olarak ilerlemesini saglayacak imkanlarin olmamasi ve ¢ok fazla
yonetmelik olmasidir. Ayrica isletmelerde ¢alisma boliimleri arasindaki karsilikli
iliskiler ve danigsma ile yonetimin is birligi i¢inde ¢alismamasi da bu grupta yer

almaktadir (Tutar,2015:144,145).

Orgiitlerde meydana gelen catisma durumlarinda uzlasma saglanamadig
zaman, catismalar diizenli ve siirekli bir hal alir, kurban ve zorba roliinii iistlenecek

taraflar belirlenir. Boylece c¢atisma mobbing olgusuna doniis evresini tamamlamis
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olur (Tutar,2015:19). Bu ylizden orgiitlerde meydana gelen catisma ortaminin
yonetilmesinde ve olayin mobbing boyutuna tasinmamasinda yoneticilere biiyiik bir
gorev dismektedir. Kurumlardaki yoneticilere aslinda g¢atisma ortamini ¢oziime
kavusturacak olan c¢atisma yoneticileri de denilebilir. Catisma yoneticiligi,
isletmedeki mevcut ¢atisma ortamini isletmeye kar saglayacak sekilde yon verilip
uygun bir diizeyde tutmak i¢in alinan onlemler ve bunun i¢in yapilan uygulamalar
olarak ifade edilmektedir. Boylece mobbing engellenip, orgiitte huzur ve verimli

calisma ortamu elde edilebilir (Yaman,2009:53,54).

Orgiitlerin benimsedigi liderlik stratejileri de mobbing faaliyetlerinin
olusumunda biiylik bir rol istlenmektedir. Kurumlarda mevcut olan otoriterlik
seviyesinin ¢ok yliksek veya diisiik olmas1 mobbing i¢in uygun kosullarin olugmasini
saglamaktadir. Kat1 ve baski altina almaya yonelik bir anlayisin benimsendigi liderlik
modelinde {stlerin astlara yonelik bir mobbing faaliyeti icine girdikleri
goriilmektedir. Ayrica yoneticilerin ellerinde bulunan gii¢ ve imkanlar mobbing i¢in
onemli bir kaynak olusturmaktadir. Bunun yasi sira hem zayif hem de kati bir liderlik
modelinin ayn1 anda kullanildig1 karmasik bir biirokrasiye sahip orgiitler de mobbing
icin uygundur (Tutar,2015:147).

Kurumlarda bulunan liderlik 6zelliklerinden mahrum yoneticiler meydana
gelen sorunlar1 ¢cozmek yerine daha basit bir yontem olan inkéar1 tercih edebilirler. Bu
durum orgiitlerde mobbinge elverisli bir iklimin meydana gelmesine neden olur
(Tutar,2015:157).

1.3.2.Bireysel Nedenler

Is gorenlerin mobbing olgusu iginde saldirgan veya magdur tarafina dahil
olmasma neden olan pek ¢ok faktor bulunmaktadir. Kisilerin tecriibeleri, sahip
olduklar1 karakter, toplumsal olarak destek aldiklar1 kaynaklar bunlardan bazilaridir
(Tutar,2015:179).
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1.3.2.1.Saldirganin Ozelliginden Kaynaklanan Nedenler

Bireyleri mobbinge iten sebeplerin basinda psikolojik faktorler yer
almaktadir. Bu faktorler incelendigi zaman genel olarak T{i¢ sebepten s6z
edilmektedir. Insanlari saldirgan davranislara ydnelten ve zorba kimligine
biirlinmesine neden olan bu sebepler bireylerin siirekli hayatta karsilarina bir engel
cikarilmasi yani engellenmesi, yasamlarmin belli donemlerinde kiskirtmaya maruz
kalmasi ve gelir diizeyinin diisilk olmasidir (Tutar,2015:23,24). Ayrica insanlarin
duygusal zekddan yoksun olmalari da mobbing egilimi {lizerinde oldukc¢a etkilidir

(Alparslan,Tung, 2009:154).

Psikolojik sikintilar1 olan ve psikopat olarak ifade edilen bireyler mobbing
uygulamaya daha egilimlidirler. Bu kisiler kendilerine rakip olarak gordiikleri is
gorenlere ruhsal zararlar verebilmek ve basarisizliga siiriiklemek i¢in mobbingi bir
politika haline getirebilirler. Ayrica saldirgan bunalim, mani taskinlik gibi asiri

psikolojik tepkilere de sahip olabilir (Tutar,2015:186).

Insanlarin karakterleri ve yasadiklari kisilik bozukluklar1 da mobbinge yol
acabilmektedir. Kisi eger paranoid bir kisilik bozukluguna sahipse siirekli giiven
problemi yasar, asir1 stres i¢gindedir, diger insanlara hos goriiyle yaklasmaz, haset bir
yapiya sahiptir, her zaman mutsuzdur ve kendinden bagka dostu olmadigini diisiiniir.
Bu yiizden etrafindaki herkesi potansiyel bir risk ve diisman olarak gérmektedir ve
olaylar1 sadece kendi penceresinden yorumlayip, uygulayacagi mobbingi hakli
sebeplere dayandirmaya ¢alisir. (Tokat vd.,2011:51). Genel olarak bu kisilik
bozuklugu ¢ocukluk donemlerinde ¢ok baski gérmiis, ezici ve saldirgan davraniglara

maruz kalmis insanlarda goriiliir (Alparslan,Tung,2009:154).

Sadist ve mazosist bir kisilige sahip olan kisiler de mobbing uygulamaya
egilimlidir. Sadist bir kisilik bozuklugu yasayan bireyler, kendilerinin gorevlerine
uygun nitelikte ve yeterli glice sahip olmadiklarini diistinmektedirler. Bu yilizden bu
eksikligi diger insanlar {izerinde otorite kurmaya calisarak gidermek i¢in ¢aba sarf
ederler. Boylece kendisine hediye vermis olur. Mazosist ise baska bir kisiye kendini
ekleyerek tamamlandigin1 hisseder. Yani sadist ve mazosistler kendilerini
tamamlamak i¢in baska insanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Bireyler hem sadist hem de

mazosist kisilige ayn1 anda sahip olabilirler. Bu durumda kendinden alt konumda
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bulunan is gorenleri siirekli kontrol altina almaya ¢alisir ve gerekirse baski uygular

ve konum itibariyle kendi iistlerinin karsisinda ise itaat ederler (Tutar,2015:23,24).

Bazi insanlar ise etrafindaki kisilere kotiiliik ettikleri ve onlar1 zor duruma
diistirdiikleri zaman mutlu olurlar. Bu tiir insanlar anti sosyal ve narsistik bir kisilik
problemi yasamaktadirlar (Tokat vd.,2011:51). Anti sosyal kisilik probleminde birey
birlikte yasamanin gerekliliklerini gormezden gelir, etrafina sadece kendi yoniinden
bakar ve etik olmayan davranislar sergilemekten c¢ekinmez. Hatalarindan ders
cikarmayan bir yapiya sahiptirler ve istediklerini kazanmak i¢in her yola
basvurabilirler. Narsistik kisilik probleminde ise sahis sadece kendi c¢ikarlarin
diisiiniir, hayatinin merkezinde kendisi vardir, diger insanlarin duygu ve
diisiincelerine 6nem vermez, kendisinin farkli ve daha degerli oldugunu gdstermek
icin ¢ok ugrasir (Alparslan,Tung,2009:154,155). Bu kisilik yapisina sahip olan
insanlari kurum iginde yasamasini saglayan temel etken ise konumu, etki alan1 ve
etrafindaki insanlarin onlara itaat etmeleridir. Bu sahislar sahip oldugu giicii orgiitte
kurban olarak belirledigi kisi veya kisileri kendi menfaatlerine alet ederek, orgiit
icinde acinacak ve kendini savunamayacak hale getirmek i¢in kullanir. Ayrica
mobbinge maruz biraktig1 is gorenleri siirekli asagilar ve kurban iiziildik¢e bu

durumdan haz duyar (Tokat vd.,2011:51).

Insanlar yaratilis itibariyle giiven problemi yasar, iin elde etmek ister ve
ustiinliik kurmak i¢in stirekli yaris icindedir. Bu sebepler bireyleri tartismaya iter.
Incelendiginde saldirganin kisiliginde bu faktérlerin aktif ve baskin olarak yer aldig1
goriilebilir. Mobbing uygulayicilar ilgi yoksunlugu yasar ve zayif bir karaktere
sahiptir. Bu ylizden siirekli methedilmek isterler. Asir1 kinci, diisman olma
potansiyeli yiiksek, her zaman olumsuzluklar diisiinen, yalan sdylemekten ve iftira
atmaktan g¢ekinmeyen kimselerdir. Mobbing icin sectikleri magdurlarin yanlislar
varsa bu durumu ¢ok biiyiik bir olaya haline getirirler. Eger hatalar1 yoksa da sanki

hataliymis, su¢luymus gibi géstermek i¢in yalan sdylemekten de kaginmazlar (Tutar,
2015:184).

Kisi eger obsesif bir kisilik problemi yastyorsa herkesi kendi kontrolii altina
almaya calisarak, kendi belirledigi ilkeler dogrultusunda mobbing faaliyetinde

bulunur. Mobbingin uygulandigi ¢alisanlar zorbanin ¢izdigi sinirlardan ¢ikmamali ve
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devamli olarak altinda olmalidir. Eger mobbing magdurlar1 bu duruma itiraz ederse
zorba mobbing faaliyetlerine seviyeyi artirarak devam eder. Diger taraftan kurbanlar
bu durumu kabullense de sonug¢ degismeyecektir. Ciinkii mobbing uygulayan kisi

doyumsuz bir yapiya sahiptir (Tokat vd.,2011:52).

Mobbing uygulayicilart yani saldirganlar, etik kurallar1 hice sayan, ahlaksiz,
degerlere 6nem vermeyen ve 0z gliven problemi yasayan bireylerden olusur.
Arkalarina aldiklar1 kisilerin giiciine gore giiclii, eger kimse yoksa gii¢siiz ve
caresizdirler. Ayrica diger insanlarin haklarina saygi gostermeyen, egoist, igine
kapanik, cesaretsiz ve bagkalar1 lizerinde kontrol saglamak yani iktidar kurmak
isteyen bir karakterdedirler. Kendilerinde olan eksiklikleri mobbingle gidermeye
caligirlar. Giiglerinin kaynagini amirlerine gosterdikleri sahte ve asir1 saygidan elde
ederler. Ciinkii yanlis yaptiklarini bilirler ve kendilerini giivende hissetmek amaciyla
stlerine asir1 saygi gosterirler (Tutar,2015:185). Genel olarak giivensizlik ve
kiskanglik duygularmi en st diizeyde yasarlar, asir1 kontrolciidiir ve biiyiik bir
iktidar achigr icindedirler (Alparslan,Tung,2009:154). Buna ragmen mobbing
uygulayicilart yaptiklart hatalardan amirlerinin haberdar olmasini ve kisiliginde
bulunan eksikliklerin diger insanlar tarafindan fark edilmesini istemezler (Tutar,
2015:145).

1.3.2.2.Magdurun Ozelliginden Kaynaklanan Nedenler

Bireyler sahip olduklar1 6zgiin kisilikleri nedeniyle mobbing hedefi haline
gelebilmektedirler. Kisi sahip oldugu ten rengi, cinsiyeti, mensup oldugu dini,
yetistigi kiiltiirel yapi, sivesi ve diinyaya gozlerini agtig1 yer, vicdan muhakemesinin
yiiksek olmasi yani sahip oldugu adalet duygusunun biiylikliigi ve masumlarin
yaninda olmay1 tercih etmesi gibi nedenlerden dolayr mobbinge maruz
kalabilmektedir (Tutar,2015:146). Cinsiyet agisindan incelendiginde kadinlarin
erkeklerden daha fazla mobbinge maruz kaldiklar1 ve mobbingden etkilendikleri
goriilmektedir. Insan yas itibariyle degerlendirildiginde yas1 biiyiik olan is gorenler
genclerden daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir. Ayrica herhangi bir engeli
bulunan ¢alisanlar saglikli bireylere oranla daha fazla mobbing gormektedirler. Is

ortam1 degerlendirildiginde erkegin yogun oldugu yerlerde kadinlar, kadinlarin
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yogun oldugu yerlerde ise erkeklerin mobbing hedefi oldugu ortaya c¢ikmistir
(Mimaroglu,0zgen,2008:210).

Kisilerin Mobbinge maruz kalmasmma neden olan etmenlerden bazilari,
calistiklar1 kurumlarda kadin ve erkek calisan sayisinin orantili olmamasi, is gorenler
arasinda yiiksek yas farklarinin bulunmasi, farkli dinlere mensup farkli inaniglara
sahip is gorenlerin varligi, bedensel olarak bir engelin bulunmasi ve 6zgiin bir yapiya
sahip olmasidir. Diger yandan giizel ve ¢ekici bir yapiya sahip olma ve gelecek vaat
eden bir is goren olma da kisileri mobbing hedefi haline getirebilmektedir (Tokat vd.,
2011:54,55) .

Insanlarin karakteristik 6zellikleri mobbing hedefi haline gelmeleri acisindan
onemlidir. Oncelikle bireyin nevrotik yani ice déniik bir kisilige sahip olmas1 ya da
disa doniik bir kisilik tasimasit onemli derece etkilidir. Toplumsal iligkilerini en
asgari diizeyde tutan, kendi diinyasinda yasayan, i¢ine kapanik, kontrolcii, siipheci ve
her sorunu kendisiyle alakali olmasa bile iistiine alinan bireyler nevrotik bir kisilige
sahiptir. Bu kisilerin mobbing kurbani olma ihtimali daha yiiksektir. Nevrotik
sahislarin tam tersine disa doniik insanlar sosyal hayatta aktif, endisesiz ve diger
insanlarla iletisimi giiglii kimselerdir. Bu kisilerin kurban olma ihtimali ise daha

diistiktiir (Tutar, 2015:180).

Genel anlamda mobbing magdurlar1 isinde basarili, prensipleri olan ve
bunlardan 6diin vermeyen ve insanlarin giivenini kazanmig diriist kisilerdir

(Mimaroglu,0zgen,2008: 210).

Bu kisiler diger insanlarin haklarini gozetir, istlendigi gorevleri hileye
basvurmadan dogru bir sekilde yerine getirir. Caligkan, iginde kot niyet
barindirmayan ve diger insanlarla samimiyet kurmaktan kacinan bir kisilige
sahiptirler. Bu insanlar1 hedef haline getiren nokta ise kurbanin kendisini savunacak
giici kendinde bulamamasi, kurum icinde yer alan kisilerin olusturduklar:
topluluklarin kurallarina uymayarak aykir1 hareket etmesi ve kendisine olan

giiveninin az olmasidir (Tokat vd,2011:53).
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1.3.3.Sosyal Yapidan Kaynaklanan Nedenler

Sosyal anlamda mobbinge etki eden kavramlar asagidaki sekilde

tanimlanabilmektedir.

1.3.3.1.Diismanhk

Mobbing uygulayicilar1 genel olarak ilgi yoniinden biiylik bir aglik i¢inde
olan ¢ok fazla diigmanlik hissine sahip, kisiliklerinde bulunan eksiklikler nedeniyle
Ovgiiye muhtac zayif karakterli bireylerden meydana gelmektedirler. Bu kisiler
gercek olmayan bir ruh haline sahiptir ve siirekli kendilerine diigman aramaktadirlar.
Negatif hayaller icerisindedirler. Karsisinda olduklar1 kisilerin giiclii olmalarini
kabullenemezler. Diismanlarini yok etmek icin gereken her seyi yapmaya hazirlardir.
Kurum i¢inde basarisizligin hiikiim siirmesi i¢in gereken tiim sartlart olustururlar.
Kendilerinden bagkasina asla deger vermezler. Insanlar etkileyerek onlar1 yapmak
istemedikleri isleri yapmaya veya olmadiklar1 kisiler gibi davranmaya ikna etmek

i¢in tiim imkanlarin1 kullanirlar (Tinaz,2006:80,81).

Kurum igerisinde c¢alisanlar ya da alt-list arasinda cesitli sebeplerle
diismanliklar ortaya c¢ikabilmektedir. Cikarlarin catismasi ya da kisisel problemler
sonucunda olusan diismanliklar mobbinge sebep olabilmektedir (Tinaz,2012:2).
Ayrica oOrgiitte yonetici konumunda bulunan bireylerin astlarin bulundugu herhangi
bir davranisi kendi konumlarina karsi bir tehdit olarak algilamalar1 mobbingin ortaya

¢ikmasina sebep olusturabilmektedir (Tutar,2015:11).

1.3.3.2.Kiskanchk

Orgiitte, iiretmeye meyilli bir yapiya sahip olan kisiler elde ettikleri basarilar
nedeniyle zorbanin dikkatini ¢ekmektedir. Zorba, is gorenin basarilarin1 kiskanarak
magdurun terfi edebilecegini ve aslinda bu terfiinin kendi hakki oldugunu diistinerek
calisanin hatalarin1 aramaya baglar. Mobbing siireci ilerlemeye basladik¢a kurban
asir1 stres, iliziintli ve endise icine girerek mobbing uygulayicisina karst koyamaz,

kendi hakliligin1 dile getiremez ve olasi ¢atigma hallerinden olabildigince uzak
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durmaya ¢alisir (Tokat vd.,2011:53). Ayrica magdurun basarili oldugu durumlarda
zorba kendi basarisizligimi gizlemek icin de mobbinge bagvurabilmektedir

(Sen,2017:139).

1.3.3.3.Grup Baskisi

Kurum igerisinde meydana gelen gruplasmalarda, is gorenler birtakim
kurallarin ve belirli bir diizenin varhigi halinde gruba olan baglilik hissinin
kuvvetlenecegine ve bu sekilde gii¢ kazanabileceklerine inanmaktadir. Bu ylizden hig
kimse grup icinde belirlenmis ve kararlastirilmis olan kurallara aykir1 hareket
edemez. Kurallar1 kabul etmeyen ve uymayan bireyler hedef haline gelirler. Bu
kisiler ya kurallar1 kabul edecek ya da orgiitten ayrilmaya zorlanacaktir. is gorenler
yanindaki is arkadasina baska biri tarafindan mobbing uygulandiginda daha sonraki
donemlerde aynt mobbinge maruz kalacagi korkusundan katilmak zorunda
hissedebilirler. Aksi takdirde gergekten de gelecekte hedef olacaklardir (Tinaz,2006:
79,80).

Mobbing tek bir kisiye veya gruba karsi uygulanabilir. Mobbinge sebep olan
durumlar bir veya daha fazla sayidadir. Uygulanmasi sirasinda olaylar acgik agik
yiritilebilirken, gizli bir sekilde de bu faaliyetler stirdiiriilebilir. Mobbing
magdurlari faaliyetlere planl ve siirekli olarak maruz kalmaktadirlar. Is géren sozlii

veya yazili olarak mobbinge ugrayabilir (Giil,0zcan,2011:109).

1.4.Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Kurumlarda mobbing siirecine herhangi bir kiiltiir farkina bakilmaksizin
rastlanilabilmektedir. Bu siire¢ incelendigi zaman farkli rolleri {istlenmis 3 gruptan
soz edilir. Bunlar mobbing magdurlari, mobbing uygulayicilari ve mobbing
izleyicileri olarak siralanabilir (Karakas,Okanl;,2013:568). Is hayatinda tiim
calisanlar bu rollerden herhangi birini {istlenerek mobbing siireci icinde yer

alabilirler (Tetik,2010:85).
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1.4.1.Mobbing Magdurlar1 (Kurbanlar)

Mobbinge maruz kalan kisi kurban olarak nitelendirilmektedir. Bu sahis
hedef olarak kabul edilir. Bir veya daha fazla kisiden meydana gelebilir (Tinaz,
2012:2). Mobbing hakkinda yapilan aragtirmalarda magdurlarin sahip olduklar1 ayirt
edici bir nitelige rastlanmamistir. Kiiltiir ve kurum farki gézetmeksizin her yerde
karsilasilabilecek bir olgudur (Karakas,Okanl1,2013:568). Buna karsilik orgiitlerde,
goreve yeni baslayan, basar1 elde eden, digerlerinden farkli olan ve yalniz kalan
bireylerin mobbing magduru olma ihtimali daha yiiksektir (Tetik,2010:84). Bunun
yani sira duygusal yonden zeki bir yapiya sahip, kendi davranislarinin bilincinde olan
ve davranislarint sorgulayabilen bireyler mobbing hedefi halindedir. Sadece
bireylerin {iistiin yonleri degil yasadiklar1 olumsuzluklar da zorbanin dikkatini

cekebilmektedir (Sen,2017:139).

Kurban olarak adlandirilan is géren, psikolojik tacize maruz kalir, asagilanma
duygusuyla karsilasir, dislanir ve iizlicii davraniglarla sik sik karsilagsarak enerjisini
kaybeder. Is gérenin esyalar1 kaybolur ve yeni esya edinmesi igin gerekli siirecler
isletilmez. Tartigmalarin sayis1 ve siiresi uzar, fiziksel olarak rahatsiz olacagi
ortamlarda ¢alismaya zorlanir ve is arkadaslari tarafindan diglanir. Diger yonden
hakkinda yalan yanls dedikodular ortaya atilip sahip oldugu yetkinliginden daha
diisiik seviyede islere verilir. Her konu diger insanlar tarafindan yakindan takip
edilir, talepleri karsiliksiz kalir ve sosyal etkinliklerin katilim listelerinden ¢ikarilir.
Yukarida bahsedilen bu davranislar belirti olarak ele alinmaktadir. Ancak
mobbingden s6z etmek igin tiim bu belirtilerin goriilmesi gerekmemektedir.
I¢lerinden bir veya bir kaginin planl veya uzun siireli tekrarlanmasi yeterlidir (Tokat
vd.,2011:34,35).

Mobbing magdurlar1 yani kurbanlar maruz kaldiklart mobbing sonucu
kendilerini ¢ok savunmasiz hissederler, saygilarini yitirirler, duyduklari giiven biiyiik
bir hasara ugrar ve sagligi tehlike altina girebilir. Ayrica magdurlar islerini de
kaybetme tehlikesi altinda olabilirler. Genellikle kurbanlar, kendilerine yoneltilen
mobbing faaliyetlerine karsi savunmada gii¢lik ¢eken, bir ¢ikmazda oldugunu

diisiinen, umutsuzluga kapilan is gorenlerden olusmaktadir. Zorbalarin 6rgiit igindeki
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konumlar1 ve sahip olduklari giic de magdurlara karsi caydirici bir unsurdur

(Tutar,2015:18).

1.4.2.Mobbing Uygulayicilari

Mobbingi uygulayan kisi zorba adini almaktadir. Cesitli sebeplerle kurbana
psikolojik rahatsizliklar verip onu yildirmak i¢in elinden geleni yapar ve amacina
ulagsmanin en iyi yolunun bu oldugunu diisiiniir (Tinaz,2012:2). Zorbalar 6rgiit iginde
bulunduklart mevki ve duyduklar1 endiseden dolayr mobbinge basvururlar. Bu roli
istlenen kisilerin biiyiik bir ¢ogunlugunu orgiit i¢inde yonetici konumda bulunan
kisiler olusturmaktadir (Tutar,2015:17). Mobbing uygulayicilar1 iki alternatif
arasindan genel olarak zarar verici niteliktekileri tercih eden, mevcut durumdaki
herhangi bir mobbing ortaminin siddetlenmesi ve ilerlemesi i¢in ¢aba sarf eden
caliganlardan meydana gelmektedirler. Ayrica bu insanlar mobbingin yikici
etkilerinden 6nemsemez bir tavirla haberdar olan ve sonuglarini 6nceden kabullenen,
herhangi bir sugluluk duygusuna kapilmayan bir yapidadirlar. Bununla birlikte dogru
bir davranis sergilediklerini diisiiniir ve kendilerinin aslinda hi¢bir sugu olmadigina
inanirlar. Her zaman kendilerini hakli gordiikleri i¢in sugu baskalarinda ararlar ve

diger insanlarin onlar1 bu davranisa ittigini diistiniirler (T1naz,2006:58).

Uyguladiklar1 mobbing sekillerine gore zorbalara yiiklenen karakterler
mevcuttur. Bu karakterler fesat, hiddetli, megaloman, sadist, dalkavuk zorba, korkak,
elestiricic  ve hayal kirikligina ugramis mobbing uygulayicist  olarak
siralanabilmektedir. Is gorenlere iftira atarak yeni kotiiliikler arayan zorba fesat
mobbing uygulayicisi olarak nitelendirilir. Fevri hareket eden, siirekli bir ah etme
durumunda olan, sinirlilik ve huysuzluk hali yliziinden caligma ortamini bozan
zorbalar hiddetli mobbing uygulayicisi olarak isimlendirilir. Ozgiiven eksikligi
yasayan, kendini herkesten iistiin goren, kendince ortaya attigi kurallara herkesin
uymak mecburiyetinde oldugunu diisiinen zorbalar megaloman mobbing uygulayicisi
olarak adlandirilmaktadir. Orgiit icinde kademe yiikseltmek igin elinden gelen her
seyl yapan, bireyleri ¢aresiz birakmaktan ve mahvetmekten biiyiik bir haz duyan ve
sapkin narsist olarak da nitelendirilebilen zorbalar sadist mobbing uygulayicist adini

almaktadir. Bunun yani sira iistlerinin takdirini kazanmak i¢in her seyi yapabilecek
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durumda bulunan zorbalar dalkavuk mobbing uygulayicisi olarak bilinmektedir.
Baska bir c¢alisanin kendisinden daha basarili olabilecegi ve kademe yiikselecegi
korkusuna kapilarak mobbinge basvuran bireyler korkak mobbing uygulayicisi
olarak nitelendirilmektedir. Ayrica herkesi elestiren, yapilan tiim islere bir kusur
bularak calisma yerinde huzursuz bir ortam yaratan zorbalar elestirici mobbing
uygulayicisi olarak tanimlanmaktadir. Son zorba tiirii ise hayal kirikligina ugramis
mobbing severdir. Bu mobbing uygulayicis1 6zel hayatinda yasadigr tiim
olumsuzluklari, negatif tecriibeleri kurumunda diger calisanlara yasatmaya calisir.

Diger ¢aligsanlar igin siirekli bir hasetlik ve kiskanglik besler (Tetik,2010:85).

Orgiit icinde ¢alisan tiim bireyler mobbing olayma farkli veya ayni gruplarda
dahil olma imkénina sahiptir. Gerek oOrgiitiin sahip oldugu yapi, gerekse oOrgiitte
hakim olan kiiltiirel hava ve is gorenlerin sahip oldugu kisilik bozukluklar1 bireyi
zorba roliine getirebilmektedir. (Tokat vd.,2011:49,50). Genel olarak mobbing
uygulayicilar1  kendilerinde gordiikleri eksiklikleri ortadan kaldirabilmek icin
mobbingi bir ¢6ziim yolu olarak goriirler (Karakas,Okanl1,2013: 568).

Orgiitlerde zorba roliinii iistlenen bireyler ¢ogu zaman uzlasma yolunu
secmezler, kurban olarak belirledikleri bireylere zarar verebilme odakli calisirlar,
kurbanin bunu hak ettigini diisiindiikleri icin vicdanlar1 rahattir ve birey iizerinde
birakacag: yikici etkileri onemsemezler. Ayrica dogru bir yontem kullandiklarini ve
aslinda kendilerinin hep hakli oldugunu ve karsisindakinin yaptig1 davranislarla onu
bu yola ittigini disiiniirler (Tokat vd.,2011:50). Bu kisiler ¢cok saldirgan bir yapiya
sahiptir ve giic kullanmaktan ¢ekinmezler, diger insanlar1 tehdit etmekten zevk alir
ve iktidar aglhigi i¢indedirler. Zorbalar, mobbing uyguladiklar1 bireyle aralarindaki
sorunu anlamada yetersiz bir anlayisa sahiptirler ve her davranigin altinda bir kotiiliik
aramaktadirlar. Ayrica bu insanlar is hayatinda oldugu gibi 6zel hayatlarinda da pek

¢ok sorun yasayan problemli kisiliklerdir (Sen,2017:137,138).

Mobbingi uygulayan kisilerin temel amaci, kurbana hem ruhsal hem de
fiziksel olarak zarar verip onun isteyerek veya istemeyerek calistigi yerden
ayrilmasint  saglamaktir (Tinaz,2012:2). Bunun disinda c¢alisanlarin mobbing

uygulamasinda baska amaglari da mevcuttur. Kurallarin zorla kabul ettirilmesi,
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diismanlik yapinca tatmin hissi ve magdura zarar vermekten haz duyulmasi 6rnek

olarak verilebilir (Yaman,2009:29,30).

1.4.3.Mobbing izleyicileri (Tamik Olanlar)

Calisanlar bazen mobbing faaliyetlerinde etkin bir rol oynamak yerine bu
faaliyetler dizisine sadece taniklik etmeyi, seyrederek yetinmeyi veya bazi
durumlarda olaya dahil olmayi tercih edebilmektedirler. Bu grup mobbing izleyicileri
yani taniklar1 olarak adlandirilmaktadir. Bu bireyler haksizlik karsisinda sessiz
kalmay1, olaylar1 gormezden gelmeyi tercih ettikleri ig¢in zorbanin amacina
ulasmasmi daha da kolaylastirmaktadirlar. Bir nevi seyirciler de dolayli da olsa
mobbing uygulayicist olarak nitelendirilebilmektedir (Tokat vd.,2011:55) . Kurban,
zorba ve tanik olarak nitelendirilen kisilerin sayisi sabit degildir. Mobbingin
baslamasiyla bu olaya tanik olanlar kendi menfaatleri dogrultusunda zorba olarak
isimlendirilen grubun tarafina da gegebilirler ( Tinaz,2012:2). Mobbing izleyicileri
siirece direk olarak katilmaz fakat bazen pasif bir sekilde siirece dahil olabilirler
(Karakas,Okanl1,2013:569). Kisilerin mobbinge karsi sessiz kalmalarinin temelinde
yatan neden bir glin zorbanin hedefinin kendileri olma ihtimalidir (Tokat

vd.,2011:56).

Mobbing izleyicilerinin  davraniglar1 incelendiginde genel anlamda
gosterdikleri belli bagli faaliyetler mevcuttur. Mobbing faaliyetleri sirasinda, taniklar
olayla herhangi bir alakas1 yokmus izlenimini verirler. Bu grup calisma arkadaslari,
iist veya ast konumunda bulunan c¢alisanlardan olusmaktadir (Karakas,

Okanl1,2013:569).

Mobbing seyircilerinden dolayli olarak mobbing faaliyetine dahil olan kisiler
orgiit icindeki zorbalarla iletisim halindedirler ve birlikte hareket ederler. Bu siiregte
uzlagmaci roliinii listlenmis gibi goriiniirler. Ayrica 6zgiivenleri oldukga yiiksektir,
yaninda oldugu grubu bazen acik bir sekilde belli edip, bazen ise ne magdur ne de
zorba grubuna yaklasmazlar (Tokat vd.,2011:55,56). Mobbing seyircileri bu
kavramla ilgili herhangi bir yiikiimliigiin altina girmekten c¢ekinirler ve bazi

durumlarda ¢atismalarin kilit ismi konumuna gelirler (Karakas, Okanl1,2013:569).
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Mobbinge taniklik eden c¢alisanlar siire¢ iginde gosterdikleri tepki ve
davraniglarina gore diplomatik, yardakei, fazla ilgili, bir seye karismayan ve ikiyiizli
yilan izleyici olarak siniflandirilabilir. Diplomatik izleyici, ¢atisma durumlarina her
zaman uzlagmaci olarak yaklasir. Bu nedenle orgiit icinde hem sevgi hem de nefret
kazanabilecek bir durumdadir ve ilerde magdur konumuna diisme ihtimali vardir.
Mobbing olgusuna sadik olan ve bunun gizli kalmasini isteyen grup yardaker izleyici
olarak nitelendirilmektedir. Mobbing siirecinde bir de siirekli diger ¢alisanlarla veya
onlarin problemleriyle ilgilenen izleyici tiplemesi mevcuttur. Fazla ilgili izleyici
olarak nitelendirilen bu grup siirekli bagkalarinin kendilerine ait alanlarma ve
sorunlarina miidahale etmeye calisir ve kurbani zamanla rahatsiz eder. Buna karsilik
hicbir duruma miidahale etmek istemeyen, olaylardan ve olaylar hakkinda yorum
yapmaktan uzak duran izleyiciler de mevcuttur. Bu grup izleyici ise siirece
karigmayan izleyici olarak adlandirilmaktadir. Bu kisiler ne zorbaya yardim eder ne
de kurbana destek olur. Son sinifta yer alan ikiylizli yilan izleyici ise belli bir amaca
hizmet eder ama hicbir olaya karigsmiyor gibi goriinerek kendini gizler. Bu izleyici
grubu zorbanin destekgisidir ve ilerde kendisinin de kurban olabileceginden korktugu

i¢in magdura yardimci olmaz (Tetik, 2010:84,85).

1.5.Mobbing Siirecinin Asamalar

Mobbingin meydana gelebilmesi i¢in belirli bir zamana ve bu zaman icinde
yerine getirilmesi gereken agsamalara ihtiyag vardir. Mobbing, magdurun iletigiminin
engellenmesiyle baslar, onurunun kirilmast ve kendine olan gilivenin ortadan
kaldirilmas: i¢in yapilan faaliyetlerle devam eder. Kurbanin i yerinde ¢alisamayacak
hale gelmesine yonelik ¢aba ve g¢alisanin yok edilmesine yonelik girisimlerle son
bulur. Leymann’ a gore ise slire¢ magdurun belirlenerek asabi gibi isimlerin takildigi,
anlasmazligin meydana geldigi, saldir1 icerikli faaliyetlerde bulunuldugu, yonetimin
zorba lehine mobbing faaliyetlerine katildigi ve is gorenin oOrgiitle iliskilerinin
kesildigi asamalardan olusur. Genel olarak mobbingin 3 asamada gerceklestigi kabul
edilmekle birlikte, bu olgu hakkinda arastirmalar yapmis olan Leymann 5 asamada

meydana geldigini belirtmektedir (Tutar,2015:136,137).
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Mobbing siireci incelendiginde dikkat cekici 5 6zellik gdze arpmaktadir. Ilk
olarak diismanlik barindiran davraniglar belirli bir zaman i¢inde ve diizenli bir
sekilde uygulanir. Bu davranislar bilingli ve stratejik olarak meydana getirilir.
Ayrica siirecte bedensel saldirilara rastlanilmaz. Birey sayisi net degildir ve zorba ile
magdur arasinda bir gii¢ dengesizligi mevcuttur (Tetik,2010:83). Mobbing, izin
verildigi takdirde devam eden bir yapiya sahiptir. Olaylar magdur olan bireye karsi
saldirgan tutumlarla baslar ve ¢ok agir hasarlar vermeden Once mobbing

asamalarindan herhangi birinde de son bulabilir (Tinaz,2006:53).

Arastirmada mobbing olgusu 4 agama olarak ele alinmaktadir.

1.5.1.Kritik Olay

Orgiitlerde mobbing olgusu bir anda ortaya ¢tkmamaktadir. Bu kavram belitli
basamaklar seklinde kendini gostermektedir. ilk basamakta mobbing siirecinin
olusumuna zemin hazirlayacak sorunun meydana gelmesi yer almaktadir. Bu agama
kritik olay niteligini tasimaktadir (Kirel,2008:11). Bu evrede mobbingi olusturmak
amaciyla ortaya ¢ikarilan ¢atismanin nasil meydana geldigi hakkinda tam bir bilgiye
ulagilamamaktadir (Tetik,2010:83). Her anlagmazlik mobbing tehlikesi tasimaz.
Ancak durumun takip edilmesi gereklidir. (Tokat vd.,2011:38-40). Ciinkii
anlagsmazliklarin mobbing donilisme ihtimali biiyiiktiir (Tutar,2015:137). Siirecin bu
evresinde mobbing magduru birey higbir bedensel ya da ruhsal rahatsizhig

algilamayabilir (T1inaz,2006:54).

1.5.2.Saldirgan Davramislar

Kritik olay basamagini mobbing severin kurbana zarar vermek amaciyla
yaptig1 psikolojik faaliyetler takip etmektedir. Bu asamaya saldirgan davranmiglar
basamagi adi verilir (Kirel,2008:11). Siirecin bu kisminda magdur psikolojik agidan
mobbing olarak nitelendirilen biitiin davranislara diizenli olarak maruz kalmaktadir

(Tutar,2015:137).
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Sergilenen tiim faaliyetler, magduru Orgiitten uzaklastirmak amaciyla
yapilmaz. Bunun yani sira taciz niteligi tasiyan bu eylemler giinliik hayatin bir
vazgecilmezi halini alirsa ve uzun bir zaman dilimi iginde siirdiiriiliirse gilinliik
iletisime dahil olan davranislar olarak degerlendirilebilir. Fakat bu davranislar
zamanla degisiklige ugrayarak is goreni grup i¢inde yalnizlastirmak ve ona ceza
vermek amaciyla yapilan saldirt nitelikli  eylemlere doniisebilmektedirler

(Tetik,2010:83).

Saldirgan tutum evresinde durum daha fazla ciddileserek giivensizlige yol
acar, stres seviyesi yiikselir ve eylemler diismanlik iceren boyuta gecger. Boylece is
gorenler igerisinde cezalandirilmasi igin dislanabilir. Bu tiir bir hareket mobbingin

net olarak goriilmeye baslandigini kanitlar (Tokat vd.,2011:38-40).

1.5.3.Yonetimin Katilim

Mobbingin bu asamasinda yonetim, silire¢ i¢inde dogrudan katilim
gostermemisse 6nceki olaylar1 6nyargil bir sekilde degerlendirebilir (Tetik,2010:84).
Duygusal zekddan haberi olmayan bu yoneticiler mobbing sever bireyleri yanina
alarak onlar1 hakli bulup magdurun iizerine gidebilir. Cesitli yontemlerle bulundugu
kademeyi kullanarak bu harekete katilir ve etkinligini siirdiiriir. Bu durum devam
ederse kisi kendisini psikolojik olarak hasta hissedip destek uygulamasiyla bas basa
kalabilir (Tokat vd.,2011:38-40). Siirecin bu kisminda zorba orgiitiin de destegini
aldig1 i¢cin magdur hem zorba ile hem de Orgiit ile miicadele etmek zorundadir

(Tutar,2015:137).

Ayrica kurum yonetiminin daha 6nce direk katilmadigi mobbing faaliyetine
kurban aleyhine dahil oldugu bu asamada, calisanin kendi istegiyle ya da yonetim
tarafindan isten ¢ikarilmasini amaclanir. Boylece is gorenin ¢esitli ruhsal hastaliklara
sahip oldugunu diislindiirecek bir takim faaliyetlerde bulunulur. Diger yandan
hastaligin kanitlamasi1 amaciyla saglik uzmanlarinin yardimma da bagvurulabilir

(Kirel,2008:11).
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1.5.4.isine Son Verme

Olaylarin bu boliimiinde is goren isini verimli bir sekilde yerine getiremez,
orgilitten uzaklasir ve kendine yeni bir is bulma arayisina baslayabilir (Tokat
vd.,2011:38-40). Magdur isten ayrilsa bile mobbingin verdigi zararlardan kacamaz
(Tutar,2015:137).

Mobbing siireci kurbanin orgiitle tiim baglarinin koparilmasiyla sona
ermektedir. Burada birey isten ayrilma zamani igerisindedir. Ayrica maruz kaldigi
faaliyetler yliziinden bir takim ruhsal ve fiziksel hastaliklara sahip olmustur
(Kirel,2008:11). Kisi hayatina normal bir sekilde devam edebilmek i¢in mutlaka tibbi
destek almalidir (Tetik,2010:84).

1.6.Mobbing Tiirleri

Mobbing kurum igerisinde ayni seviyede calisan is gorenler arasinda
olusabilecegi gibi farkli seviyelerde calisan astlarla {istler arasinda da meydana
gelebilmektedir. (Giil,0zcan,2011:110). Ayrica bu durum elektronik ortamlarda da
yasanabilmektedir. Mobbingi is yerlerinde ¢ikis sekillerine gore dikey, yatay ve

siber mobbing olarak siniflandirmak miimkiindjir.

1.6.1.Dikey Mobbing

Dikey sekilde uygulanan Mobbing tiiriinde yoneticiler idaresi altinda bulunan
is gorenlere veya is gorenler yoneticilerine mobbing uygulamaktadir. Basamaksal
mobbing olarak da bilinmektedir (Tokat vd.,2011:46,47) . Bu mobbing tiirii ¢ift
yonliidiir, hem asagidan yukariya hem de yukaridan asagiya goriilebilmektedir
(Mimaroglu,0zgen,2008:206). Hiyerarsik mobbing olarak da tamimlanan dikey
mobbingde taraflar ast ve listlerden meydana gelmektedir (Tutar,2015:155).

Yukardan asagi uygulanan faaliyetlerde, orgiitte iist konumlarda bulunanlar
direk olarak kurbani hedef alip mobbing uygulamaya baslar. Yonetici kendi
konumundan ve sahip oldugu meslegin ona sagladigi ayricaliklardan faydalanarak

idaresi altindaki is gorenlere yani astlarina faaliyetler olusturur. Eger yonetici kendi
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konumunun ona sagladigi giiciin farkindaysa, bu giiciin etkilerinin nelere yol
acabilecegini diisiinmeden kullanma potansiyeline sahipse ve is gorenleri yaptiklar
hatalardan dolay1 herkesin Oniinde azarlamaktan geri kalmiyorsa bu kiside zorba
olma egilimi ¢ok yiiksektir (Tokat vd.,2011:47). Ustlerin astlar1 kiiciik diisiirmek i¢in
yaptig1 davraniglar, kurbanin sahip oldugu haklar1 kullanmasini engellemeleri ve
orgiit icinde adaletsiz uygulamalarin artirilmasina yonelik caligmalar iistlerin astlara
uyguladigi mobbing davranislarindandir. Ayrica Ustler, magdurun Orgiit ig¢indeki
performansim1  adaletsiz  bir degerlendirmeye tabi tutarak da mobbing

uygulayabilmektedir (Tutar,2015:155,156).

Dikey mobbing, oOrgiitlerde is gorenlerin kendilerinden {ist konumda
bulunanlara kars1 ylriittiikkleri faaliyetlerle de karsimiza ¢ikabilmektedir. Alt
konumda bulunan is gorenler oOrgiitte cesitli sOylentiler ortaya c¢ikarmakta ve iist
konum da bulunanlar ile elde edilen basarilari paylasmak yerine sadece elde edilen
olumsuzluklar1 istlere bildirmektedir. Bilerek ve isteyerek gorevlerini aksatmaya
baslayip, bazen hi¢ yerine getirmeme gibi davranislarla dikey Mobbing
uygulayabilmektedirler. Yoneticiler boyle olaylarla karsilasmamak igin is gorenlere
orgiitsel giiven asilayabilir ve orgiite hakim olabilecek olumsuz bir havanin ortaya
¢ikmasini Onleyerek verimliligin artmasini saglayabilir (Tokat vd.,2011:47,48). Ek
olarak yonetim, calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini saglayabilir boylece
kurum psikolojisinin biitiinligiinii koruyacak oOnlemler alabilir (Mimaroglu,

Ozgen,2008:207).

Dikey mobbing uygulamalarinin altinda yatan ¢esitli nedenler bulunmaktadir.
Yoneticiler yeni ise girmis kisiye kurumun kurallarim1 kabul ettirmek ve ortaya
cikabilecek diizensizlikleri engellemek i¢in mobbing uygulayabilmektedirler. Ayrica
iistlerin kendilerinde bulunmayip, calisanlarinin sahip oldugu kisisel 6zelliklerini
kiskanmasi, kisinin basarili ve ilerde iist konumuna yiikselme potansiyeli tagimasi
gibi nedenler de dikey mobbinge sebep olabilmektedir (Tokat vd.,2011:47). Ast eger
yoneticisinden daha caliskan ve basariliysa {istlin sosyal imaj1 tehlike altina girer ve
bu risk yiiziinden dikey mobbing uygulanabilir. Bunun yani sira yas, politik nedenler
ve kayirma durumlar1 da dikey mobbing i¢in yeterli bir neden teskil etmektedirler

(Simsek,2013:38).
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1.6.2.Yatay Mobbing

Yatay Mobbing oOrgiit i¢cinde aynt mevkii ve sayginliga sahip is gorenler
arasinda goriilmektedir. Islevsel mobbing olarak da bilinen bu tiirde gruplar
olusturulur ve kurban olarak seg¢ilen ¢alisan mobbinge maruz birakilir (Tokat vd.,
2011:46,47) . Bu tiir mobbingde taraflar esit statiiye sahiptir (Mimaroglu,Ozgen,
2008:207).

Yatay tiirde mobbing taktikleri oOrgiitte bulunan ikili ve sosyal iliskilere
yonelik olarak yapilan baskilardan olugmaktadir. Bu durumda ig gorenler magdurla
iletisim kurmaktan kaginir, fiziki olarak uzakta ¢alisacak durumlar meydana getirilir,
kayrildign ve yoneticiye sir tasidign diisiiniiliir. Isciler magdurun arkasindan
duydugunda iiziilecegi ciimleler kurar, dedikodu yapar, siirekli giiliinecek biri olarak
davranilir, hal ve hareketleri taklit edilip alayci davramislar sergilenir. Oz giiven
kayb1 sonucunda basarisizlikla beraber verim kaybi ortaya ¢ikar. Boylece magdur
cevresi tarafindan siirekli tacizlerle rahatsiz edilmis olur (Tokat vd.,2011:16,17). Bu
tiir faaliyetlerde zorbalar uyguladiklari siddeti reddeder, ayrica bunu hem magdurun
hem de oOrgiitlin iyiligi i¢in yaptiklarin1 soyleyerek olayr mesrulagtirmaya calisirlar

(Simsek,2013:39).

Calisanlarin rekabetci, hirsli bir yapiya sahip olmasi is hayatinda yatay
mobbinge sebep olmaktadir. Is géren kendisinden daha basarili olacagim diisiindiigii
icin i arkadasina hak etmedigi halde mobbing uygulayabilmektedir. Ayrica
insanlarin farkl kiiltiirlerde yetismis olmalari, farkli bir irktan olmalari, dis goriiniis
acisindan gerek giyim, siklik gerekse fiziksel anlamda farkli Gzelliklere sahip
olmalari da onlar1 diger is gorenler tarafindan mobbing hedefi haline
getirebilmektedir (Tokat vd.,2011: 48,49). Genel olarak bu tiir mobbing kiskanglik,
rekabet ve ego tatmini gibi sebeplerden kaynaklanmaktadir (Mimaroglu,Ozgen,
2008:207). Yatay yani islevsel mobbing oOrgiitte ortaya c¢iktigi zaman kurumda
yonetimle ugrasan bireyler de mobbinge dahil olup zorbalarin grubuna geg¢meyi
tercih ederse magdur hem kendisinin paylastigi mevkideki is gorenlerle hem de 6rgiit

yonetimiyle savagmak zorunda kalmaktadir (Tokat vd.,2011:48).  YOnetimin
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faaliyetlere dahil olmasi mobbingi mesrulagtirarak kurum  politikasina

doniistiirebilmektedir (Mimaroglu,0zgen,2008:207).

Yatay mobbingde meydana gelen soylentiler, ¢ekememezlikler, yasanan
catigma ortami, rekabet diizeyi gibi faaliyetler dikey mobbinge gore daha saldirgan
bir yapiya sahiptir (Tutar,2015:157). Ayrica dikey mobbing daha agik ve belirgin bir
yapiya sahipken, yatay mobbingde daha gizli ve belirgin olmayan bir durum soz

konusudur (Mimaroglu,0zgen,2008:207).

1.6.3.Siber Mobbing

Bu kavram ilk olarak ABD’ da kullanilmistir. Siber mobbing internet
vasitastyla kullanilan haberlesme araclarinda yasanilan her tiirlii asagilama, hakaret,
tehdit, taciz gibi davranislar1 biinyesinde barndirmaktadir. Bilinen mobbingin 6zel
sekli olan siber mobbing veya internet mobbingi iletisim teknolojisinde yasanan
gelismeler sayesinde ortaya ¢ikmis ve gelisen teknolojiyle kendini yenilemeye

devam etmistir (Demirtas,Karaca,2018:22).

Siber mobbing belirli bir zaman dilimi i¢inde gerceklesir ve tekrar eden, bilgi
ve iletisim teknolojileri araciligiyla gergeklestirilen is kaynakli olumsuz
davraniglardan olusmaktadir. Genel olarak calisanlarin 6zel hayatina haksiz bir
sekilde miidahale edilir ve bu durumun diger ¢alisanlar tarafindan da goriilmesi

saglanir (Kanbur,Kanbur,2018:242).

1.7.Mobbingin Etkileri

Mobbing ’in hem kurum hem de ¢alisan iizerinde birgok etkisi mevcuttur.

1.7.1.Mobbingin Magdur Uzerindeki Etkisi

Magdur iizerinde mobbingin biraktigi etkiler zamanla birikerek ortaya
cikmaktadir. Kisiler lizerinde hem sosyal hem de ekonomik anlamda ugrattigi pek

¢ok zarardan s6z etmek miimkiindiir (Tetik,2010:86).
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Yasandig1 kurumlarda, magdur asir1 stresli ve gergin bir orgiit iklimi icinde
calismak zorundadir. Bu durum is gorenin kendisini bezgin ve baski altinda
hissetmesine neden olmaktadir. Ayrica mobbing, kurbanin 6rgiite olan bagliligini
zedeler ve vefa duygusunu ortadan kaldirir. Is tatminsizligi sorunu ortaya ¢ikar,
calisanin performansi azalir ve motivasyon kaybina ugrar. Artik magdur iistlerine
karst sayglt duymaz, emir — komuta zincirinde kirilmalar yasanir ve koordinasyon

sorunu baslar (Tutar,2015:156).

Kisinin mesleki yetkinligine olan inanci azalir, sorumluluklarini tam olarak
yerine  getiremez ve ise gelmemek igcin  elinden  geleni  yapar
(Karakas,Okanl1,2013:572).

Mobbinge ugramis calisanlarda unutma veya odaklanma problemleri gibi
zihinsel sorunlar, kusma veya ishal gibi bedensel rahatsizliklar bunun yaninda
carpit1 gibi dolasim sistemiyle ilgili rahatsizliklar da gozlenebilir. Kas sistemi
agrilari, uyku sorunu ve uzuvlarda gii¢ kaybi da goriilen bazi belirtilerdendir
(Yaman,2009:40).

Mobbing, kisilerin kendilerini savunmasiz ve gii¢siiz hissetmelerine sebep
olur. Ayrica bireylerin kendilerine olan saygilart ve gilivenleri azalir

(Tutar,2015:113).

Magdurun yani sira mobbinge sahitlik eden g¢alisanlar da kendilerini ayni
tehlike i¢ginde hisseder ve orgiite kars: hissettikleri giiven duygusunu kaybederler. Is
gorenler arasindaki koordinasyon bozulur, Orgiite giivensiz bir hava hakim olur

boylece de is gorenlerin kuruma olan bagliliklar1 azalir (Tutar,2015:155).

Mobbing halinin uzun siirmesi ¢alisanlara iiziintli ve umutsuzluk vermektedir.
Bu durumdan kurtulmak isteyenler hukuksal miicadeleden siddete basvurmaya kadar
pek ¢ok yolla kendini korumaya ¢alisabilirler. Odaklanma sorunu yasayan, mobbing
ortaminda herhangi bir tepki vermeyen kisiler de bu gergin ortamin bir an 6nce sona
ermesini istemektedirler. Bunun bir sonucu olarak kuruma bir bitkinlik hali hakim
olur (Yaman,2009:54,55).

Buna karsilik is¢iler bu durumun kendiliginden ortadan kalkabilecegini

diisiinerek sessiz kalmay1 da tercih edebilirler. Kisi hakliligin1 kanitlamak yerine
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diger insanlarla iligkilerini tamamen kopararak sadece gorevlerine odaklanmaya
calisir. Bazen bu insanlar orgiitte basart elde edemedikleri zaman ailesi tarafindan
kiiciimsenecegini diisiinerek timitsiz bir sekilde karsi koymaya calisabilir. Mesai
arkadaslarina, kendinin haksizliga ugradigi gosterebilmek, zorbaya karsi kendi safina
bireyler ¢ekebilmek ve olasi saldirilardan korunabilmek i¢in is gorenlerin zorba
tizerinde odaklanmasini saglayarak zorbanin sergiledigi tim hareketlerin mercek

altinda olmasi i¢in ugras verebilir (Tokat vd.,2011:53,54).

Uzun siire baski altinda ¢alisan ve mobbinge ugrayan kisilerde belirtiler daha
cok bedensel olarak ortaya cikmaktadir. Saglik sorunu olmaksizin tansiyonun
yiikselmesi, uyku bozuklugunun kronik hale gelmesi, sindirim sistemi hastaliklari,
kilo alma, depresyonun yami sira asir1 izin alma istegi goriilmektedir (Tokat

vd.,2011:36,37).

Bireyin 6zgiliveni agir hasar alir, kendine olan sayginligi azalir, santaj i¢inde
hisseder, niteliksiz oldugunu diisiinmeye baslar, ¢esitli ruhsal saglik problemlerine
sahip olur, kendini siirekli yalniz ve gergin hisseder. Bazen kisiler mobbingden

aldiklar1 yaralar sonucu is géremez hale gelebilmektedirler (Tutar,2015:164).

Mobbing insanlarin 6zel hayatlarina agir hasar verebilmekte dolayisiyla

evlilikler de bu durumdan etkilenebilmektedir (Yigit,2018:38).

Panik atak ve siirekli bir korku i¢inde olunmasi gibi ruhsal rahatsizliklar
mobbing sonucu kisilerde gbzlenen ruhsal problemlerden bazilaridir. Ayrica is goren
ugradigi mobbing faaliyeti sonucu kendini disariya kapatir, diger insanlarla olan

iliskilerini en diisiik seviyeye ¢eker ( Tutar,2015:165).

Mobbing siiresi uzadiginda panik atak, kalp krizi, intihar girisimi, siddet ve
giiven kayb1 gibi belirtiler ortaya cikarak is goreni hayattan sogutup kurumundan
kopmasina sebep olabilir. Bu davraniglar genellikle kasti olarak yoneltilmekte ve

sonug alma istegiyle hareket edilmektedir (Tokat vd.,2011:38).

Mobbingin neden oldugu psikolojik saglik sorunlar1 belirli bir siirecin
sonunda ortaya ¢ikmaktadir. Siirecin ilk evresinde birey ¢ok saskindir, olaylara
anlam veremez ve duygusal olarak tepkisiz kalir. Siirecin ilerleyen asamasinda is

goren giicsiizlesmeye baglar, olaylara karsi tepki gostermez, yardimci olmak
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isteyenlerin Onerilerine kulak verir, uygulamaya calisir ama bir sonuca ulagamaz.
Son evrede ise magdur siirekli kaygilidir, stres altindadir, diisiincelerinde ve

riiyalarinda mobbing olaylariyla bas basadir (Tutar,2015:165).

Insanlarin davranislari incelendiginde, sahip olduklari karakterin hayatlarinda
belirleyici bir rol aldig1 goriilmektedir. Kisinin siirdiirdiigii yasam hakkinda kendini
yargilamasi sahip oldugu prensiplerin bir iiriinlidiir. Bu olguya sahsin kendine 6zgii
iyl hissetme hali yani 6znel iyi olma durumu adi verilmektedir. Ayrica insanlar
kendilerini digerlerinden degersiz hissedip asagilik kompleksine girebilmektedirler.
Bu durumda bulunanlar hi¢bir zaman girisim faaliyeti igine giremezler, ¢ok
korkaktirlar. Asagilik kompleksini gizlemek icin sert davranirlar. Bu his is gorenin
sahip oldugu kisiligin bir {riinii olabilecegi gibi ayn1 zamanda maruz kaldigi

mobbingin bir sonucu olarak da ortaya ¢ikabilmektedir (Yaman,2009:61).

Kisilerde mobbingin yol actigi ruhsal hastaliklardan birisi Konversiyon
Bozuklugudur. Bu hastalik kigide yapilan tetkik ve arastirmalarda herhangi bir
soruna rastlanmamasina ragmen, insanda konusamama, bayilma, fel¢ gibi duyu kayb1

yasanmasi halidir (Tutar,2015:167).

1.7.2.Mobbingin Orgiit Uzerindeki Etkisi

Insanlar bir amaca ulasmak icin, belli degerlerle birlikte anlasmaya varirlar ve
birlik olup topluluk olustururlar, boylece orgiit kavrami ortaya ¢ikmus olur. Orgiit
kelimesinden bahsedilmesi i¢in kisilerin inanacagi ortak bir amaglarinin olmasi
gerekir. Bu hedefe ulasmak icin de is yerindekilerin i boliimii yapmas: gereklidir.
Calisanlar arasinda koordinasyonun saglanmasi da oOnemlidir. Insanlarin esit
gidiilenmesine  ihtiya¢ ~ duyulmaktadir. Kurumu  etkileyecek  siireclerin
degerlendirilmesi orgtit kavramina biiyiik katk1 saglamaktadir

(Vural,Coskun,2007:6,7).

Is ortaminda olusan sosyal hava calisanlari dogrudan etkilemektedir. Ozgiir
diisiinceye sahip, tasarim giicii olan bir kisi bile kendi 6zelliklerini yansitabilmek icin
uygun ortama ihtiya¢ duymaktadir. Yeniligin hos goriilmedigi bir yerde caligmak

hicbir fayda saglamayacaktir. Bu sebeple isyerinde calisanlar arasi iletisim ortaminin
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uygun olmas: gereklidir. Is gdrenlerin mobbinge maruz kalmasi isletmeyi i¢ ve dis

anlamda olumsuz etkileyecektir (Yaman,2009:1).

Orgiitlerde ilk baslarda gizli bir sekilde yiiriitilen mobbing faaliyetleri
zamanla biiyiir ve gizlenemeyecek bir hal alir. Bu durumda catigmalar kagilmaz olur.
Yasanan c¢atismalarda karli ¢ikan taraf yoktur. Kurum ¢ok zarar gormektedir.
Isletmenin sahip oldugu nitelikli personel mobbingden rahatsiz oldugu ve bu duruma
katlanmak istemedigi i¢in isten ayrilir (Tutar,2015:157). Tecriibeli is gorenlerin
isten ayrilmasi orgiit ekonomisinde yeni ig¢i alma ve egitim faaliyetleri igin ek bir
biitge olusturulmasina sebep olmaktadir (Tetik,2010:86). Mobbing nedeniyle
calisanlar stirekli hastalik izni aldig1 i¢in kurum ekonomisi zarar goriir dolayli olarak
verimlilik de diiger. Istifaya mecbur birakilan veya isle ilisigi kesilen calisanlar
hukuksal anlamda bu durumu ispatlamaya ¢alismaktadirlar ve kurum tazminatlarla
kars1 karsiya kalmaktadir (Tutar,2015:158). Mobbing olgusunun yasandigi is
yerlerinde calisanlarin motive olmasini saglayacak kosullar ortadan kalkmakta ve
kisilerin orgiite karsi olan bagliliklar1 zedelenmektedir. Bu durum is tatminsizligini
beraberinde getirmektedir (Tutar,2015:1). Mobbing orgiitlerde turnover oraninin
yiikselmesine, is tatminsizligin artmasina, bireylerde yasama sevincinin azalmasina

ve ise kars ilgilerinin azalmasina sebep olmaktadir (Tutar,2015:117).

Uretimin ve hizmetlerin énem tasidigi 21. yiizyil diinyasinda isletmelerin
sadece finansal faaliyetlerine yonelip, insan faktoriinii geri plana itmesi bir¢ok soruna
sebep olabilmektedir. Verimli ¢alisma ortaminin saglanmasi ve devam ettirilmesi
yoneticilerin altindaki i gorenlere deger verip, bu durumu hissettirmesine baghdir.
Sosyal anlamda kurulacak iletisim hem yonetici hem de ¢alisan igin pozitif etkiye

sahip olacaktir (Yaman,2009:1).

Mobbing olgusuna deger verilmesinin temel sebebi, hem bireyler hem de
orglit lizerinde meydana getirdigi yikimlardir. Bu alanda yapilan arastirmalara gore is
gorenlerin %50’lik bir kism1 mobbing faaliyetlerine maruz kalarak saglik problemleri
yagsamaktadirlar. Bu durumun bir sonucu olarak orgiitiin verimlilik diizeyinde gozle

goriiliir bir azalma meydana gelmektedir (Kirel,2008:1,2).

Mobbing yliziinden orgiit icinde catismalar artar ve motivasyon diiser

(Tutar,2015:113).Kurumun sosyal yapisma da agir bir hasar brrakir. Orgiitte, is
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gorenlerin uyum i¢inde ¢alisacaklar1 ortam bozulur, kisiler birbirlerine yabancilasir.
Bu durumda ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklar1 da olumsuz yonde etkilenmektedir
(Sen,2017:144). Mobbing kurulusun mali yapisina da zarar vermektedir. Iscilerin
saglik harcamalari, tazminat talepleri, devamsizlik oranlar1 artar, orgiitiin itibari
sarsilir ve yargi i¢in ayrilan biitce siirekli bir yiikselis igine girer (Tutar,2015:157).

Yasanilan tiim olumsuzluklar 6rgiitiin imajin1 zedeler (Sen,2017:144).

Mobbingin sonuglarini tam olarak kestirebilmek miimkiin degildir. Yapilan
aragtirmalar ve izlenen siiregler agisindan sagligi bozulan is gorenlerin tedavisi igin
ayrilan biitce, calisanin diger bireyler goziinde degersiz duruma diismesi ve bedensel
rahatsizliklar 6denecek bedellerdendir. Mobbing isveren icin de bazi olumsuz
sonuglara sebep olmaktadir. Orgiit ikliminin bozulmast, kiiltiiriin zedelenmesi, giiven
duygusunun kaybolmasi ve ¢alisma isteginin azalmasi kurum igin psikolojik sonuglar

dogurmaktadir. (Tokat vd.,2011,58-60).

Kisisel anlamda mobbingin etkileri 6nemli olsa bile, orgiit {izerindeki etkileri
de yok degildir. Kuruma pek ¢ok yonden zarar verir ve O0denmesini gereken
yiikiimliiliikler ortaya ¢ikarir. Is gorenler arasi catismalar, kurum ikliminin gittikce
olumsuz bir havaya biiriinmesi, degerlerin kaybolmasi ve gliven kavraminin ortadan
kalkmasi gibi olumsuzluklara neden olmaktadir. Baska bir kurulusta is imkani
yakalayan is¢ilerin isten ¢ikmasi, iirlin veya hizmet bakimindan kalite ve verimin
dismesi maddi kayiplarin giin  gectikce  biiylimesiyle sonuclanmaktadir
(Yaman,2009:45). Fakat buna ragmen mobbinge gereken 6nem verilmemekte ve

yonetimin bagvurdugu bir strateji halini alabilmektedir (Tutar,2015:117).

1.8.Mobbing ile Miicadele

Insan dogas1 geregi her yerde anlasmazliklar ortaya cikabilmektedir. Ciinkii
herkesin farkli ¢ikarlar1 ve hedefleri vardir. Ortaya ¢ikan ¢oziime kavusturulmamis
sorunlar yiiziinden insanlarin diisman olmasi, kin tutmasi ve birbirlerinden nefret
etmeleri dogru degildir. Gérmezden gelinmis her mobbing, 6rgiit icinde yayilmaya
baslar boylece karmasik problemler meydana getirir (Tutar,2015:195). Kurumlarda

mobbingle bireysel ve orgiitsel olmak {izere 2 diizeyde miicadele edilebilmektedir.
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1.8.1.Mobbing ile Miicadelede Kullanilan Bireysel Stratejiler

Mobbinge maruz kalan bireyler kurban veya magdur olarak
nitelendirilmektedir. Magdur mobbing ile miicadele ederek iistesinden gelebilir.
Fakat kurban mobbinge kars1 yenilgiyi bastan kabullenerek miicadele etme ¢abasina
girmez ve zorbanin hedefine kolayca ulagmasina imkan verebilir (Tutar,2015:18).
Mobbing ile basa ¢ikmadaki en etkili yontem miicadele etmektir
(Cimen,Sag,2017:184).

Kisisel yonden mobbing ile miicadele edebilmek icin kullanilabilecek 3
strateji mevcuttur. Bunlardan ilki faaliyetleri anlayisla karsilamaktir. Fakat bu
yontemin diizenli olarak devam eden ve siirekli siddetlenen mobbing durumlarinda
kullanilmas: mantikli degildir. Bir digeri geri ¢ekilme yontemidir. Saldirgan ile
magdur arasindaki gii¢ dengesizliginden dolay1r istemeyerek bagvurulan bir
yontemdir. Kisi eger miicadele etmeden mobbing faaliyetinden kurtulabilecek bir
durumdaysa bagvurulmas: dogru bir stratejidir. Son yontem ise kars1 taarruza gegcmek
yani savas vermektir. Bu strateji is gorenin mobbing kurbani1 olmasina sebep olan
niteliklerini yargilamay1 bir kenara birakmasmi ve hatta o niteliklere daha fazla
tutunarak saldirgana karsi glicli durmasini ifade etmektedir (Tutar,2015:197).
Magdur zorbanin uyguladigl yontemin dogru olmadiginin bilincinde olmali ve onun
yontemlerini kullanmamalidir. Mobbing kurbani birey etik kurallara ve yasalara

uygun bir sekilde zorbay1 koseye kistirmalidir (Mimaroglu,0Ozgen,2008:221).

Mobbing ile miicadelede dogru stratejinin kullanilmast ¢ok Onemlidir.
Insanlar eger aligkanliklarina, dnceden aldigi kararlara korii koriine baglanir ve
basarili olmasini saglayan deger ve prensiplerine gore hareket ederse gecmis
davraniglara gore strateji izlemis olur. Isciyi mobbing ile olan miicadelesinde bu
tiir strateji zafere ulastirmaz. Cilinkii bu miicadelede kisiyi kazanan yapan durum,
gecmiste elde ettigi basarilardan ziyade elde edecegi yeni basarilardir
(Tutar,2015:199).

Mobbinge maruz kalmamak i¢in uygulanabilecek kalic1 bir ¢oziim miimkiin

degildir. Gormezden gelmek, bu kavramla yasami siirdiirmek ve olaylar1 akigina
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birakmak sorunlarin kiiglilmesi yerine daha da biiyiiyiip basa ¢ikilmaz hale gelmesine
sebep olabilmektedir. Uzlasiin saglanmasi bir nebze de olsa sorunun ortadan
kaldirilip etkilerin azaltilmasi igin iyi bir yoldur. Dini konularda sahip olunan inang
ve bireyin ailesinin maddi manevi destekleri de mobbing ile basa ¢ikmada yarar
saglamaktadir (Yaman,2009:47). Bu olguyla miicadele edebilmek i¢in yapilmasi
gereken islerin neleri kapsadiginin net olarak &grenilmesi gerekmektedir. Ayrica
kamuoyu bu konu hakkinda bilgilendirilmeli ve konuya verilen degerin artirilmaya

calisilmasi 6nemlidir (Tetik,2010:86).

Magdurun mobbing ile miicadele edebilmesi i¢in, mobbingin kendisinden
kaynaklanmayan anormal bir durum oldugunun farkina varmalidir. Saldirgana itaat
etmemeli, 6zsaygisin1 oldugu kadar 6zgiivenini de arttirmali ve orgiit yonetimine bu
durumu bildirmelidir (Tutar,2015:200). Uzman psikologlardan destek almaktan
kacinmamali, mobbing delili sayilabilecek belgeler zorba tarafindan yok edilmemesi
amactyla sonradan kullanmak i¢in saklanmalidir. Mobbinge sahitlik eden mesai
arkadaslariyla cesitli goriismeler yapilmali ve gerekli hallerde hukuki destek
alimmalhidir (Yigit,2018:39). Bunun yani sira is goren bezginlik ve engellenme
diisiincesinin kendisini ele gecirmesine asla firsat vermemelidir. Ciinkii engellenme
duygusu kisiyi sorunlardan kagmak i¢in bir hayal diinyasinda yasamaya iter. Bu
yontem ilk zamanlarda stresi azaltip, problemlerle basa ¢ikabilmesini kolaylastirsa
da, zaman zaman ger¢ek diinyayla hayali diinyanin birbirine karistirilmasina neden
olabilmektedir. Bu durum magdurun giinliik hayata adapte olmasini olumsuz etkiler

bdylece mobbinge karsi olan direnisinde basariy1 yakalayamaz (Tutar,2015:199,200).

Kurbanlarin mobbing ile miicadelede, mobbing uygulayan bireylerin
psikolojik durumlar ve kisilik 6zelliklerini dogru analiz etmeleri biiyiik bir 6neme
sahiptir. Karakter agisindan incelendigi zaman genellikle psikolojik sorunlara sahip
ve bunun bir sonucu olarak kisilik problemi olan kisiler mobbinge bagvurmaya yani

zorba roliinii listlenmeye daha meyillidir (Tokat vd.,2011:50,51).

Mobbing magdurlar1 ugradiklar1 haksizlik karsisinda iiziilmek ve sugu
kendisinde aramak yerine, kendine giivenmeli, hakkinda ¢ikan sdylentiler yiiziinden
maruz kaldigr yalnizlign yok etmeli, saldirganin basvurdugu yollar1 ortadan

kaldiracak savunma yontemleri gelistirmeli ve hicbir zaman karamsarliga
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kapilmamalidir  (Tutar,2015:196). Eger mobbing {ist yonetim tarafindan
uygulanmiyorsa, yonetim bu durum hakkinda haberdar edilmelidir. Ust ydnetim
tarafindan gergeklestirildigi durumlarda ise Calisma ve Sosyal Gilivenlik
Bakanhigi’nin lletisim merkezi Alo 170’i arayarak mobbing alaninda uzman

psikologlardan yardim istenmelidir (Geng,Erdis,2015:216,217).

Calisanlar mobbingle miicadele edebilmek icin Oncelikle sahip oldugu
kisilikleri giiclendirmek ve dayanmikliligin1 arttirmak i¢in ¢aba gdostermelidir.
Insanlarin bunu saglayabilmesi icin uygulamas: gereken bazi ydntemler mevcuttur.
Personeller kendilerine olan saygilarini giiclendirerek mobbing faaliyetlerine karsi
siginabilecegi denge bdlgeleri olusturabilir. Ayrica bireysel ve mesleki agidan
kendini gelistirebilir, mobbingi dogru tanimlayip uygun stratejiler uygulayabilir.
Sahip oldugu degerleri diisinerek hayatinin bu degerlere uygun olup olmadigini
tespit edebilir. Is goren degerleriyle uyumlu bir yasam siirdiigii derecede mobbing
karsisinda giiclii olur (Tutar,2015:197,198). Magdur, psikolojisini giiclendirerek
ruhsal yonden zarar gormesini engelleyebilir. Saglam bir psikolojiye sahip is gbren

mobbinge daha rahat kars1 koyabilir (Mimaroglu,0zgen,2008:221).

Mobbing ile miicadele cesitli yontemlerle saglanmaktadir. Bunlardan ilki
kisinin kendisinin miicadeleye baslamasidir. Sahis, yasadiklarina agik bir sekilde
karsi ¢ikmali ve sahit olarak faydalanabilecegi is arkadaslariyla ¢alismalidir. Is
yerinde yasanan gilinlilk olaylar1 deftere not etmeli ve gerekli durumlarda rapor
hazirlayip st birimlere gondermelidir. Gerektiginde disaridan destek almali ve ayni
kaderi paylasan is arkadaglariyla ortak hareket etmelidir. Kendini gii¢lendirmeli ve
strese karst durabilmek igin gerekli egitimleri almalidir. Is goren bireysel
yeteneklerini gelistirmelidir (Tokat vd.,2011:61,62). Eger magdur mobbing sorununu
orgiit icinde ¢ézlime kavusturamazsa, konuyu tiim detaylar1 ve kanitlariyla yargiya
gotiirmelidir (Geng,Erdis,2015:217). Isciler dava acarak veya yoneticilerini bu
durumdan haberdar ederek hukuksal siireci baslatabilirler (Tiirk,Kiroglu,2018:2359).

Magdurun, mobbingin yarattig1 kargasa ortaminda kendine bir yasam ortami
olusturmas1 gerekmektedir. Bunu saglayabilmek i¢in risk almaktan kagimamak,
sahip oldugu gii¢ ve niteliklere uygun hareket etmek, psikolojik ve diisiinsel olarak

agir olan etkinliklerden uzak durmak yeterlidir. Is goreni yalmz birakmak ve sosyal
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iligkilerini engellemek saldirganin bagvurdugu mobbing faaliyetlerinden birisidir.
Kisi bu durumun aksine sosyal iliskilerini gelistirmelidir. Sahis, aitlik duygusu,
sevgi, basarilarinin tebrik edilmesi gibi gereksinimlerini diger insanlarla kurdugu
iletisim sonucu elde etmelidir. Bu sayede kimsesizlik hissinden kurtulur ve kendini

giivende hissetmeye baslar (Tutar,2015:199).

Mobbing faaliyetlerinin is yerinde her zaman ve herkes i¢in gecerli oldugu
diistiniilerek olaylarin basite indirgenmesi, mobbing ile miicadelede yapilan
hatalardan birisidir. Bu strateji sadece gergegin carpitilmasina yol agar. Ciinkii bu
durum insanlarin algida segici olmalarini, olaylar1 birbirinden ayirt edebilmelerini ve

dikkatlerini toplayabilmelerini engellemektedir (Tutar,2015:200).

1.8.2.Mobbing ile Miicadelede Kullamlan Orgiitsel Stratejiler

Mobbingin ortaya g¢ikmasina engel olmak veya yok etmek icin sebepler
belirlenmeli daha sonra uygun 6nlemler alinmalidir. Mobbingi géremezden gelmek
sadece faaliyetlerin siiresini uzatmaktadir. Ayrica oOrgiitte mobbing faaliyetleri
goriilmeye baslandiktan sonra ortamin sakinlesmesini beklemek de dogru bir hareket
degildir. Goriilen mobbing faaliyetlerine aninda miidahale edilmeli ve Orgiitiin bir
pargas1 haline gelmesine izin verilmemelidir. Orgiitlerde mobbing ile savasabilmek
icin uyusmazliga neden olan sorunlari, olaya dahil olan kisileri ve mobbingin

ilerleme evrelerini dogru analiz edilmelidir (Tutar,2015:196-210).

Kurumda mobbingin yasam alan1 bulamayacag: politikalar benimsenmelidir.
Ayrica calisanlarin mobbinge bagvurmasi 6nlemek igin zorbalara disiplin cezalart

verilmelidir (Yigit,2018:39).

Kurum calisanlarint mobbing konusunda bilinglendirmek, egitim vermek,
yasal tedbirleri gostermek, bireylerin sayginliklarina zarar verilmesine engel olacak
onlemler almak, herkesin ortak goriisii ¢cergevesinde bir orgiitsel strateji ve politika
belirlemek miicadelenin 6nemli adimlarindandir. Mobbing ile ilgisi olmayanlar
giiven yikict eylemlerden uzak tutulmalidir. Adalet ve giliven hislerine zarar
verebilecek soz ve eylemlere izin verilmemeli, magdurlarin bedensel ve ruhsal

saglinin tekrar kazanilmasi i¢in c¢alisma yapilmalidir. Calisanlarin motivasyon,
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baglilik ve is tatminini saglayacak aktivitelerde bulunulmalidir. Mobbinge maruz
kalan bireyin ugradigi maddi ve manevi zararlar bir rapor haline getirilip ilgili
yerlere bildirilmeli, bu zararlar telafi edilmeye ¢alisilmalidir. Calisanlarin mobbingin
neden oldugu nefretle hareket ederek intikam almaya calismasi onlenmeli ve bu

davraniglarinda mobbing grubuna dahil oldugu bireylere anlatilmalidir
(Tutar,2015:211,212).

Kurum igerisinde ulastirilan mobbing sikayetlerine 6nem verilmeli ve adaletli

bir sekilde ¢oziim iretilmelidir (Yigit,2018:39).

Mobbing ile miicadelede, magdur ve saldirganin farkli boliimlerde
gorevlendirilmelidir dolayli olarak bu etkili bir 6nlemdir. Fakat bireyler kendilerine
uygun konumlara gore ise alindigr i¢in bu tedbirin pratikte uygulanmasi zordur.
Alinan tedbir gegici bir nitelige sahiptir. Bu yilizden kurumda yapisal anlamda
degisiklikler yapilarak mobbinge karsi kalic1 bir ¢6ziim saglanmalidir. Mobbinge
kars1 etkili olabilecek bir strateji belirlenmeli, alinan 6nlemler engel teskil edecek
nitelikte olmali ve belli bir plan dahilinde hayata gecirilmelidir (Tutar,2015:211).
Kurulus calisanlarina esit kariyer imkanlar1 verilmesi, ticret politikasinda adaletin
gbzetilmesi, glivenli bir i ortaminin saglanmasi gibi uygulamalarla orgiit icindeki

stres yaratan unsurlar ortadan kaldirilabilir (Karakas,Okanl1,2013:573).

Kurumun kiiltiirel yapisi mobbing faaliyetleri iizerinde oldukca etkilidir.
Yirtitiilen faaliyetlerin karsisinda yer alinmasi, magdurlara destek saglamasi,
kaynagin arastirilmasi, Onleyici tedbirlerin alimmmasi ve risk ¢oziimlemelerinin
degerlendirilmesi oOrglitsel miicadelede Onemli girisimlerdir. Mobbinge izin
vermeyen Orgiitsel kiiltlir yapilandirilmasi faaliyetlerin olusumuna engel olabilecek
onemli bir stratejidir. Kurum kiiltiiriinde asla mobbinge yer olmamali ve temelinde
giiven yer almalidir (Tutar,2015:211). Kurumsal kiiltiiriin ¢calisanlar tarafindan ortak

kararla belirlenip, hayata gecirilmesi saglanmalidir (Karakas,Okanl1,2013:573).

Kurumun kendi biinyesinde mobbing ile miicadele edebilmesi i¢in ¢atigsma
igerisinde olan gruplar karsilikli olarak bir araya getirilmeli, ortak hedef etrafinda
bulusturulmalidir. Isin yapisi1 veya kurulusun 6z yapisindan dolayr ortaya ¢ikan
catigmalar gerekli glincellemelerle ortadan kaldirilabilir. Ara bulucularin sorun

¢ozmesi ve takim ruhunun gelistirilmesi i¢in faaliyetler planlanabilir (Tokat
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vd,2011:63). Ayrica orgiit icinde iletisim olgusuna 6nem verilmeli ve yiiz ylize
iletisimin saglanacagi ortam olusturulmalidir (Karakas,Okanl1,2013:573).

Orgiit politikasinda, mobbing faaliyetine dahil olan bireylerin bu faaliyet
sonunda yaptirima maruz kalmasini saglayacak kararlar yer almalidir. Kurum
politikasinda is gorenlerin Orgiit icinde yapmalar1 ve yapmamalar1 gereken faaliyetler
acikca belirtilmeli, gerekirse bir bildirge hazirlanmalidir. (Tutar,2015:212,213).
Hazirlanan etik kodlarin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi saglanmalidir

(Karakas,Okanl1,2013:573).

Kuruluglarda yonetmelikler hukuksal olarak mobbinge yer vermeyecek
sekilde hazirlanarak mobbingle miicadele edilmesi de miimkiindiir. Ayrica lilkemizde
mobbing faaliyetine karsi alinmis yasal tedbirler de mevcuttur. Idareye sikayet
etmek, Tiirkiye Insan Haklar1 Kurumu, Kamu Denetgiligi Kurumu veya Kamu
Gorevlileri Etik Kurulu gibi kurumlara bagvuruda bulunmak, ugradigi mobbing
nedeniyle tazminat talep etmek ve Cumhuriyet Bassavciligina sikayet etmek
miimkiindiir (Tutar,2015:215-219).
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2.0RGUTSEL SESSIZLIK

2.1.Sessizlik Kavram

Kuruluglarin saglikli bir sekilde hayata devam edebilmeleri igin, Orgiit
biinyesinde bulunan c¢alisanlarin diislincelerine, Onerilerine bilgi birikimlerine
ihtiyaglar1 vardir. Hedeflere ulasilabilmesi icin insan etkeni ¢cok onemlidir. Kisiler
isletmeler icin bu kadar 6nemli bir konumda olmalarina ragmen bazi durumlarda
sahip olduklar1 bilgiyi bilingli olarak paylasmaktan kacmrlar. Orgiitsel sessizlik

olarak isimlendirilen bu duruma yaygin olarak rastlanmaktadir (Ugar,2016:68).

Is goérenler, is yerlerinde karsilastiklar: olaylar hakkinda kendilerini geri plana

iterek herhangi bir tepkide bulunmazlar (El¢i,Karabay,2016:126).

Psikolojide, sessizlik olgusu i¢e doniikliigii ifade etmektedir. Sosyolojide ise
eylemsizlik ve sindirilme anlamlarina karsilik gelmektir. Sadece etik felsefe sir
saklama ve insanlar arasinda iliskileri diizeltmede rol oynama olarak olumlu

anlamlar tasir (Yalginsoy,2017:2).

Alan yazinda Morrison ve Mikkiken, orgiitsel sessizlik kavramini ilk kullanan
arastirmacilar olmakla birlikte Pinder, Harlos ise benzer bir olgu olan is goren

sessizligi kavramini kullanmiglardir (Ugar,2016:70).

Iscilerin sahip olduklar1 bilgileri bir takim sebepler yiiziinden bilingli bir
sekilde paylasmamasi yani susmay1 tercih etmesi durumu orgiitsel sessizlik olarak
nitelendirilmektedir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin gerek orgiitteki gorevi, gerekse
diger problemlerle ilgili sahip oldugu bilgi, ¢dzlim onerileri ve fikirlerini amirlerine

iletmeyerek konusmama durumudur (Durak,2018:43).

Is gorenlerin kurum agisindan yarar saglayacak fikirlerini isteyerek veya
istemeyerek yonetimden gizlemesi durumu Orglitsel sessizligi ifade etmektedir

(Yalginsoy,2017:3).

Calisanlarin kurum faaliyetlerini iyilestirecek, orgiitte yer alan sorunlari
ortaya cikarabilecek, yeni bir siirecin baglamasini saglayacak veya yeni liriin,

hizmetlerin ortaya ¢ikarilmasina sebep olacak diislince ve fikirlerin gizlenmesi de
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sessizlik olgusuna verilebilecek tanimlar arasinda yer alir (Elgi,Karabay,2016:128).

Bu olgu en basit sekliyle sessiz kalmayi ifade etmektedir (Taskiran,2011:70).

Kurumlarda, ¢alisanlar sessiz kalabilir ya da sessiz kalmak zorunda birakilir.
Is gorenlerin sessizligi tercih ettigi durumlarda kaynak bireydir ve bilingli olarak
yapilmaktadir. Sessizlige zorlandiklarinda ise, idarenin oOzelliklerinden ve

yoneticilerin davraniglart gibi kisisel olmayan sebeplerden kaynaklanmaktadir

(Blackman,Sadler- Smith,2009:571,572).

Isverenler, is gorenlerinin orgiitleriyle uyumlu ve dengeli olarak ¢alismalarin
isterler. Bu siire¢ icerisinde c¢alisanlarin fikirlerine ve diisiincelerine saygi duyup
degerlendirmelerinin gerekliliginin farkindadirlar. Ancak bu durumdan faydalanmak
yerine kasith veya dolayli yonde is gorenlerinin sessizlige biirlinmesine sebep
olabilmektedirler. Orgiitsel sessizlik alan yazinda oldukca yeni bir kavramdir. Biiyiik
olaylar ve problemler karsisinda bile orgiit icerisinde gosterilmeyen tepkilerin
tanimlanmasi i¢in kullanilir. Bu olay genel olarak negatif bir unsur olarak
diisiiniilmekte ve degerlendirilmektedir (Giil,Ozcan,2011:109-111). Kuruluslarda
calisanlar arasinda huzursuz bir ortamin olugmasina neden oldugu i¢in istenmeyen
davranis kategorisinde bulunan 6rgiitsel sessizlik olgusu, kurumun genel isleyisine

zarar vererek kendini gostermeye baslar (Elgi,Karabay,2016:128).

Orgiitsel sessizlik bir hedefi olan ve kasitli olarak yapilan etkin bir davranis
bigimidir. Is gdrenler isletmedeki sorunlar1 ortadan kaldirabilecek ve diizeltebilecek
nitelige sahip kisilerden sorunlar1 gizler, liretimden pazarlamaya kadar gecen tiim
sirecle ilgili Onerilerini sunmaz. Konusmak ne kadar etkili bir yontemse susmak da

aslinda anlayabilenler i¢in o kadar etkili bir yontemdir( Durak,2018:44).

Calisanlar kurumda, konustuklar1 ve diisiincelerini paylastiklarinda olumsuz
yonde bir karsiligi oldugunu distinebilirler. Bu yilizden sessiz kalirlar. Kurumsal

sessizligin hakim oldugu bir isletme yenilige direng gosterir (Taskiran,2011:71).

Calisanlar, bilgisinin ve herhangi bir diislincesinin olmadig1 konular hakkinda
da konugmayabilmektedirler. Bu durum orgiitsel sessizlikle karistirilmamalidir
(Dyne vd.,2003:1361). Kurumsal sessizlikte, ¢alisan konu hakkinda bilgilidir. Fakat
sahip oldugu bilgileri yoneticilerinden gizler (McGowan,2002:30)
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Kurum c¢alisanlar1 genel olarak tartisma ortamlarindan uzak durup
sessizlesmeye baglar, yenilik¢i fikirler gizli kalir ve genel olarak kaliplasmig
diisiinceler benimsenir. Orgiitiin hatalar1, eksikleri belitlenemez ve diizeltilme
ihtimali  azalir. Dolayisiyla  orgiitsel ~ performansta  diisiis  goriiliir
(Elgi,Karabay,2016:128). Bu nedenle Orgiitsel sessizlik, isletmenin kendini
yenilemesi ve gelistirmesi Onilindeki Onemli bir sorundur. Calisanlarin kurulus
icindeki duygu, diislincelerini, Onerilerini belirtmemeleri yiiziinden kurum iginde

katilimcilik ve iletisim engellenir (Durak,2018:44).

Isletmeler rekabet edebilmek i¢in degisime ve gelisime muhtactir. Yoneticiler
bunu is gorenler sayesinde gerceklestirebileceklerinin bilincindedirler. Bu nedenle
calisanlarin kurumsal konularda konusmalar1 ve diisiincelerini paylagmalar1 ¢ok
onemlidir (Taskiran,2011:72,73). Kuruluglarin piyasada varliklarini  devam
ettirebilmesi icin astlarla {istler arasindaki bilgi akisi diizgiin bir sekilde

saglanmalidir. Calisanlar kararlara katilim gostermelidir ( Yiiriir vd.,2016:3).

Sessizlik, bireylerin kurum iginde yoneticilerinden herhangi bir konu
hakkinda diislince ve Oneri gibi Orgiit icin 6nem arz eden bilgileri kasitli bir sekilde
saklamasini tanimlamaktadir. Bu nedenle sahislarin herhangi bir fikir sahibi olmadigi
veya sOyleme geregi duymadigl durumlardaki sessizlik orgiitsel sessizlik kapsamina
dahil edilmemektedir. Ayrica Orgiitsel sessizlik hitap ettigi kesime ve konunun
niteligine bagli olarak degisiklik sergileyebilmektedir. Calisanlarin orgiit i¢indeki
diizenin degisimine neden olabilecek bilgileri {istlerinden gizleyip c¢aligsma
arkadaglarindan gizlememesi buna verilebilecek Ornekler arasindadir. Kisi orgiit
icinde yoneticilerin sahip olduklari konumlar1 ve yetkileri yiiziinden sessiz kalmay1
daha cok tercih etmektedir. Buna karsilik isbirligi i¢inde bulundugu calisma gruplari
icinde daha az sessiz kalmay: istemektedir (Durak,2018:45).

Sessizlik olgusu, orgiitsel 6grenmeyi engeller ve problemler ortaya ¢ikmadan
onlenemez. Is gorenlerin sessizligi istemesi performanslarimi diisiiriir, is
tatminsizligine ve isten ayrilma niyetinin artmasina sebep  olabilir
(Taskiran,2011:74). Orgiitsel 6grenmeyi engeller ve ¢aliganlarin huzurunu olumsuz
yonde etkileyebilir (Yalgmsoy,2017:2). Orgiitsel sessizlik bir olay hakkinda

diisiincelerin gizlenmesiyle baslar ve zamanla is goren baska konular hakkinda da
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susmay1 tercih edebilir. Kurumda bulunan diger ¢alisanlar da bu davranisa katilabilir,
orgiitsel sessizlik biitiine yayilarak orgiit kiiltiiriinii olumsuz yonde etkileyebilir

(Ozdemir,Ugur,2013:261,262).

Kurumlarda yapilan uygulamalarda ve alinan kararlarda adaletli davranilmasi
sessizligin ortadan kaldirilmasinda etkilidir. Bu durum is gorenleri motive eder

(Yutar, K6se,2018:156).

Orgiitsel sessizlik zitliklar1 biinyesinde barindan bir takim islevlere sahiptir.
Bunlardan ilki sessizlik bireyleri bir araya getirebilir ya da tam tersine
uzaklasmalarina neden olabilir. Ikincisi sessizlik kisilere fayda saglayabilir veya
zarara ugramalarina neden olabilir. Bir diger islev ise Orgiitsel sessizligin bilginin
aciga cikmasini saglayabilecegi gibi ortadan kaybolmasina da yol acabilmesidir.
Sessizlik is gorenleri derin diisiincelere gonderebilecegi gibi diisiincesizlige de
itebilmektedir. Son islevi ise sessizligin orgiit icinde hem bir muhalefet hem de bir

itaat ortami olusturabilmesidir (Durak,2018:45,46).

Sessizlik olgusu tanimlanirken ve incelenirken en ¢ok tizerinde durulan islev
son lgiidiir. Bu fonksiyonlar sayesinde kurumsal sessizligin, hedefi olan, aktif ve

bilingli bir davranis sekli oldugu anlasilmaktadir (Taskiran,2011:72).

Sessizlik davraniginda, Orgiitten kaynaklanan problemler, kurum iiyeleri
hakkindaki endigeler ve bireysel olarak rahatsizlik veren durumlarin ortadan
kaldirilmas: zordur. Bu yiizden orgiitler, idare faaliyetlerinden duyulan endiselerde,
negatif bildirilerde, c¢atismalarda, is gorenlerin basarilar1 ve bireysel problemler
hakkinda tartismaya kapalidir (Ozdemir,Ugur,2013:262).

Orgiitsel sessizlik Tiirk alan yazininda yeni bir kavram olarak karsimiza
c¢ikmasia ragmen tarihi kokenleri 1970-1980°11 yillara kadar dayanmaktadir. Bu
donem baslangi¢c donemi olarak adlandirilmis ve Hirschman’in yiiriittigi ¢alisma
onemli bir yere sahip olmustur. Ayrica sessizligin ilk ele alinmaya baslandig1 bu
donemde sosyal bilimciler oOrgiitsel sessizlik ve konusmayi farkli yonleriyle
degerlendirmislerdir (Durak, 2018: 46). Kurumsal sessizlik orgilitsel baglilikla aym
anlamda kullanilmistir. Sessizlik pasif olmakla birlikte olumlu sonuglar1 olan bir

kavram olarak degerlendirilmistir (Yalginsoy,2019:4).
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1980°1i yillara gelindiginde sessizlik alaninda daha fazla aragtirma yapilma
imkan1 bulunmustur. Ayrica konusma ve sessizlikle ilgili sorunlar hakkinda
bilgilendirilmeler yapilmis, orgilitsel muhalefetin en eski haliyle ve sikayet etme gibi
yeni konular eklenerek daha genis bir perspektiften incelenmistir. 1980’11 yillarin
ortasindan baglayip 2000’li yillara kadar gecen bu donem, oOrgiitsel sessizligin ikinci
donemi olarak isimlendirilmistir. Genel olarak calisanlarin konusmasi {izerine
odaklanilarak ¢aligsmalar yapilmistir. Bu donemin sonlarma dogru yani 1990°h
yillarin sonlarinda arastirmacilar sagir kulak sendromu ve sosyal dislama gibi yeni
konulara daha fazla agirlik vermislerdir( Durak,2018:46). Bu siirecte, problemlerin
dile getirilmesi, ilkeli drgiitsel muhalefet ve sikayetleri bildirmek gibi farkli alanlarda
caligmalar yapilmistir. Boylelikle konusma ve sessizlik olgusu genis bir alana
yayilmistir (Ruglar,2013:70).

Orgiitsel sessizligin iigiincli donemi ise 21. Yiizyilda yapilan ¢alismalardan
meydana gelmektedir ve bu dénem Cari Donem olarak da adlandirilmaktadir. Bu
stirecte Orglitsel sessizlik ve konugma ile daha fazla arastirma yapilmis ve sessizlik
sadece konugmanin zidd: olarak ele alinmaktan ¢ikmustir. Sessizlige verilen dnem
giderek artmis hatta yonetim ve psikoloji ¢aligmalarinin yer aldigr gesitli dergilerde
sessizlik de kendine yer edinmistir (Durak,2018:47). Bu donemde sessizlik,
kurumlarimn gelisimi ve degisimi i¢in bir tehdit olarak goriilmektedir. Kavram 2000’ 1i
yillarda caliganlarin diisiince ve Onerileri 6zgiirce dile getiremedigi durumlar ifade
etmek i¢in kullanilmistir (Yal¢insoy,2019:4). Bu donemde, orgiitsel 6grenme ve isten
ayrilma olgular1 Orgiitsel sessizlikle iliskilendirilerek bu alanlarda arastirmalar

yuritiilmiistir (Afsar,2013:10).

Kurumlarda sessizlik ve konusma c¢ok rastlanan bir davranis seklidir.
Calisanlar oOrgiit i¢inde yasal veya etik olmayan bir durumla kars1 karsiya
geldiklerinde konusmay1 ya da susmayi tercih edebilmektedirler. Orgiitsel sessizlik
ve konugma kavramlar1 zit olaylar gibi goriinmesine ragmen ikisi de aslinda farkh
birer olgudur. Sessizlik bilingli olarak yapilan, aktif ve politik bir davranis seklidir.
Buna karsilik konugma eger itaat, uyum saglama ve iizerine diisen sorumluluklardan
kagma  amaci  tasiyorsa  boyun egme  olarak  degerlendirilmektedir

(Durak,2018:47,48).
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Kurumsal sessizligi pasif bir eylem olarak ya da tepki olarak
degerlendirebilmek i¢in is gorenlerin hisleri ve neden olan diger faktorlerin
incelenmesi gerekmektedir. Insanlar degisik hisler nedeniyle susmay1 tercih
edebilirler. Bu duygular iliski kurmamak, kendisini ve digerlerini sakinmak olarak

siralanabilmektedir (Yiiriir,2016:4).

Sessizlik konusmaya oranla daha belirsiz bir yapiya sahiptir. Bu yiizden
sessizlige sahit olan bireylerin bu durumu yanlis anlamalar1 veya yanlis yorumlama
ihtimalleri ¢ok yiiksektir. Bazen sessizlik kabullenme, tasdik etme anlamima da
gelebilmektedir. Orgiitsel sessizlik ilk incelenmeye baslandiginda yapilan
arastirmalarda genel olarak kabul etme durumunu simgeledigi diistintilmiistiir. Buna
ragmen sessizlik aslinda sadece tasdik etme, baglilik gdsterme gibi anlamlarla sinirh
degildir. Bu yiizden yoneticiler sessizlige dogru anlamlar yiiklemeli ve dogru

yorumlamalidirlar (Durak,2018:48).

Cogulcu diisiincelerin  kabul edilmedigi Orgiit ortamlarinda, caligsanlar
yoneticilerin susmalar1 gereken konular hakkinda uyari alirlar. Bu ortamda
konusmak riskli bir hal alir. Calisanlar, sessiz kalmaya veya konugmaya bu riskin

boyutlarina gore karar verirler (Yalginsoy,2017:3).

Sessizlik bilginin olustugu ayn1 zamanda da yok oldugu bir noktadir. Orgiitsel
sessizlik, ¢alisanin bilgiyi diisiindiigii, yorumladig1 ve hazmettigi bir siirectir. Bu

sliregte i goren kendisiyle diyalog halindedir (Kahveci,Demirtas,2013:52).

2.2.Sessizlik Cesitleri

Bireylerin orgiit i¢inde iletisim yOntemleri incelendiginde konusma ve
sessizlikle ilgili 6nemli alti davranis sekli oldugu goriilmektedir. Bundan ilk {igli
dogrudan sessizlik kavramiyla ilgilidir ve kabullenici sessizlik, savunmaci sessizlik
yani korunmaci sessizlik ve korumaci sessizlik olarak adlandirilir. Diger ii¢l
konusma davranisiyla yakindan ilgilidir ve kabullenici konusma, savunmaci

konusma ve koruma amagli konugsma olarak isimlendirilir (Durak,2018:49).

Bu davranislar agsagidaki tabloda 6zetlenmistir.
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Sekil 1. 1. Sessizlik ve Konugmanin Hedeflerine Yonelik Cesitleri

Davrams
Bicimi

is goren

Giidiileri

Isgoren Sessizligi

Bilin¢li olarak isle ilgili
fikir, bilgi ve gorislerin
esirgenmesi.

Isgoren Konusmasi
Bilingli olarak isle ilgili
fikir, bilgi ve gortslerin
aciklanmamast.

ilgisiz Davrams
e (Cekilmeye dayal:
o Fark

Kabullenici Sessizlik
e  Cekilme amacglh
fikir esirgeme

Kabullenici Konusma
e Cekilme temelli
fikirler agiklama

olusturamayacagi o Fark o Fark
hissi olugturmayacagi olusturmayacagi
diistincesiyle diistincesiyle
goriis bildirmeme grupla ayni
fikirde olma
Korunma Amach | Korunmaci Sessizlik Korunmaci Konusma
Davranis e Korkuya dayall e Korku nedeniyle

e Korku temeli

e Korku ve kisisel
olarak riskli
olacagi hissi

olarak bilgiyi
esirgeme

e Kendini koruma
amaciyla
gergekleri goz
ard1 etme

dikkatleri baska
yone ¢ekecek
fikirleri agiklama
¢ Korunmak i¢in
digerlerine
odaklanan
fikirleri agiklama

Baskalarina Yonelik
e Isbirligine dayali
o Isbirligi ve
fedakarlik hissi

Korumaci Sessizlik
o Isbirligi temelli
gizli bilgileri
esirgeme
e Orgiitiin yarar
icin 6zel bilgileri
koruma

Korumaci Konusma

o s birligi
temelinde
problemlere
¢Oziimler sunma

e Orgiit yararina
degisim i¢in
yapici fikirler
Oonerme

Kaynak: Linn, Ang and Botero, 2003: 1363.

Yukaridaki sekilde de acikga gosterildigi gibi sessizlik kabullenici,
korunmaci ve korumaci olmak {iizere 3 farkl sekilde ortaya c¢ikabilmektedir. Bunun
yani sira konusma da sessizlikte oldugu gibi, kabullenici, korunmaci ve korumaci

olarak 3 farkl sekilde ortaya ¢ikmaktadir.

Pinder ve Harlos tarafindan sessizlik uysal ve sakin sessizlik olarak ikiye
ayrilmigtir. Uysal sessizlik hos karsilanmayan durumlarda calisanlarin diisiince ve
Onerilerini gizlemesini ifade etmektedir. Sakin sessizlikte ise calisan konustugu
zaman kotii bir muameleyle karsilasacagini diisiiniir. Bu korku nedeniyle diislince ve

Onerilerini paylagsmaz (Kalay vd.,2014:130,131).
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Morrison ve Milliken, Pinder ve Harlos ile birlikte sessizligi kabullenici ve
korunmaci olarak ikiye ayirmistir. Dyne, Ang ve Botero ise korumaci sessizlik olarak

ticlincii bir tiirti eklemistir (Taskiran,2011:80).

Bu arastirmada kurumsal sessizlik kabullenici, korunmaci ve korumaci olmak

tizere li¢ sekilde islenmistir.

2.2.1.Kabullenici Sessizlik

Bir kisinin sessiz olarak nitelendirilebilmesi i¢in diger insanlarla olan
iletisimini en asgari diizeye indirmesi gerekmektedir. Orgiitsel sessizligin ilk sekli
olan kabullenici sessizlikte ¢alisan isle ilgili sahip oldugu bilgiyi gizler, dnerilerini ve
diisiincelerini herhangi bir farklilik meydana getirmeyecegi veya konusmasinin
hi¢bir bir anlaminin olmayacagi diisiincesiyle yonetimle paylasmaz (Durak,2018:50).
Is gorenler kasith olarak durumu gdrmezden gelir ve orgiit ierisindeki durumu
sahiplenmezler.  Birey, kendini  Orgiitin = disinda  hissetmeye  basalar

(Giil,0zcan,2011:112).

Bu sessizlik tiirlinde is gorenler diisiince, oneri ve bilgilerini geri ¢ekilme
faaliyetine uygun olarak yoneticilerinden gizlemektedirler. Calisanlar bulunduklar
statliden geri adim atarlar ve mevcut durumu degistirmek istemezler. Kabullenici
sessizlik edilgendir ve c¢alisanlarin pasif kalmayr tercih ettikleri sessizliktir
(Yal¢insoy,2017:4).

Ozgiiven eksikligi yasayan kisiler genelde bu sessizlik tiiriine
basvurmaktadir. Bu bireyler hakli konumunda bulunsalar bile haklarin1 savunamazlar
ve konusarak olaya dahil olduklar1 zaman yalniz kalacaklarimi diislindiikleri i¢in
mevcut kosullara boyun egerler. Bunun yani sira ¢alisanlar konugmalarimin herhangi
bir ise yaramayacagini ve anlamsiz bir faaliyet olacagmi diislindiikleri zaman da

fikirlerini paylasmaktan ¢ekinirler (Durak,2018:51).

Bu tiirde, calisan, higbir alternatifi olmadigini diisiiniir ve durumlari
kabullenir. Mevcut kosullar1 degistirmek i¢in ugrasmaz ve konugmanin anlamsiz
oldugunu diisiintir. Kabullenici sessizlik pasif yapiya sahiptir (Yirir vd.,2016:5).
Calisanlarin kabullenme giidiisiinden kaynaklanir (Tutar,Kose,2018:157).
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Kabullenici sessizlik ve sineye ¢ekme davraniglari birbirine yakindir. Fakat
kabullenici sessizlik sineye ¢ekmeye oranla daha derindir. Kabullenici sessizlik,
bireyin pasif bir sekilde kendini arka plana itmesi yani geri ¢ekilmesini ifade
ederken, sineye ¢ekme davranisi kabullenici sessizlige ait bir davranis seklidir.
Bilingli olarak yapilan bir ihmalkarliktir. Ayrica sineye ¢ekmeye oranla kabullenici
sessizligi yok edebilmek i¢in daha ¢ok yardim ve destege ihtiya¢ vardir. Kabullenici
sessizlige biriinmiis is gorenler sessizlik hakkinda daha az bilgi ve deneyim

sahibidir. Bu nedenle degisim i¢in az ¢aba gosterirler (Durak,2018:53).

Is gorenlerin itaati, olagan kosullarin kabullenildigi ve seceneklerin
varligindan haberdar olunmadigini belirten bir kavramdir. Calisanlar itaatkar
davranig gosteriyorsa normal durumun mevcut kosullar oldugunu diisiiniirler ve
sadece kendilerine diisen gorevleri yaparlar. Kabullenici sessizlikten séz edebilmek

icin ¢alisan itaatinin olmasi gerekmektedir (Yalginsoy,2017:4).

2.2.2.Korunmaci Sessizlik

Korunmaci sessizlik, is gorenin fikrini sOylediginde kendisine gelebilecek
belalardan ve sorunlardan korunmak igin tercih ettigi sessizlik ¢esididir. Kisi, gidisati
onemsemeyip fikirlerini kendine saklayarak tepki ¢ekmekten uzaklasmaktadir
(Giil,0zcan,2011:112). Béylece calisan disardan gelebilecek tehlikelere karsi
korunur (Durak,2018:56). Korunmaci sessizligin temelinde korku duygusu vardir.
Calisanlar bu korku yiiziinden diisiince, Oneri ve tecriibelerini gizlerler

(Yal¢insoy,2017:4,5).

Bu sessizlik tiirii kasith bir faaliyettir ve proaktif yapidadir. Is goren
alternatiflerinin oldugunun bilincindedir. Fakat Oneri ve goriislerini gizlemenin
kendisi i¢in en dogru yol oldugunu diisiinmektedir (Yirir vd.,2016:5). Korunmaci
sessizlikte, giivenlik gereksinimi 6n plandadir. Calisan, sessizligin konugsmaktan daha
faydali oldugunu diisiinmektedir. Bu yiizden mevcut problemleri ve bireysel
yanliglarin1 g6z ardi edebilir, 6neri ve diislincelerini yoneticileriyle paylasmamayi

diistinebilir (Durak,2018:56).
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Is gorenler, amirlerinden olumsuz geri déniis almamak, yoneticilerin, kisileri,
calismamay1 ilke etmis bireyler olarak diisiinmemesi gibi nedenler yliziinden bu

sessizlige bagvurabilmektedir (Taskiran,2011:79).

Korunmaci sessizlik korku kiiltliriiniin  hakim oldugu orgiitlerde ortaya
cikmaktadir. Korkunun hakimiyeti altina giren kurumlarda ¢aliganlar yoneticilerine
bilgi verirken olumsuz durumlari miimkiin oldugu kadar gizlemeye calisir veya
olaylart c¢arpitir (Yalginsoy,2017:5). Astlarin {istlerine olumlu haberleri iletme
egilimleri daha yiiksektir. Bu durum sessizlik etkisi olarak ifade edilebilir. Bu etki
korunma amaciyla yapilan sessizlige verilebilecek ornekler arasinda yer almaktadir

(Durak,2018:56).

2.2.3. Korumaci Sessizlik

Korumac sessizlik tiirii, orgiitteki mevcut durumun degismemesi igin kisinin
kendi fikirlerini saklayip sdylememesidir. Bu sessizlik, bireylerin durumlari oldugu

sekilde korumasin1 amaglamaktadir (Giil,Ozcan,2011:112).

Bu tiirde, ¢alisan kendi kisisel ¢ikarlarini bir kenara birakarak diger bireylere
veya Orglite fayda saglayacagini diisiindiigii icin kendi diislince ve dnerilerini bilingli
olarak gizlemektedir. Korunmaci sessizlikte isbirligi, diger insanlarin menfaati yani
Ozgecilik kavrami 6n plandadir. Koruma amaciyla yapilan sessizlik, korunma
amaciyla yapilan sessizlikteki gibi kasith ve diisiiniilerek yapilir. Ayrica tipki
orgiitsel vatandaglik davranis1 gibi bu davranista da orgiit tarafindan baski yapilmaz,

tamamen bireyin kendi istegine dayalidir (Durak,2018:57).

Koruma amaciyla ortaya c¢ikan sessizlik, ¢alisanin, orglitiinii ya da diger is
gorenleri korumasi olarak iki sekilde gerceklesmektedir. Kisi kendi c¢ikarlarindan
ziyade Orgiitin ve diger calisanlarin menfaatlerini 6n planda tutmaktadir

(Yal¢insoy,2019:4).

Korunmaci sessizlikte kisi konustugu zaman meydana gelebilecek negatif
durumlarin bireysel sonuglarina odaklanirken, korumaci sessizlikte is goren
kendinden ziyade baskalariin 1yiligi i¢in sessiz kalma yoluna gider. Calisan, orgiitiin

ve arkadaglarinin sirlarinin agiga ¢ikmasini 6nlemek icin de sessiz kalabilir
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(Durak,2018:57). Bu sessizlik tiiriinde is gorenler igbirligi ve fedakarlik duygulartyla
hareket ederler (Tutar,Kose,2018:157). lsciler yasanan olaylarda farkli
seceneklerinin  oldugunun bilincindedir fakat bagkalarinin 1yiligi igin sessiz

kalmaktadirlar (Yiirir vd.,2016:5).

Sessizlik tiirleri incelendiginde, kabullenici sessizlikte boyun egme, yani razi
olma durumu 6n plandadir. s goren pasif bir konumdadir. Buna karsilik korunmaci
sessizlikte korku duygusu one ¢iktig1 i¢in kisi giiven ihtiyaci hisseder ve aktiftir.
Sonuncu sessizlik tiirli olan korumaci sessizlikte ise bireyin degil, baskalarinin
menfaati 6n plandadir. Isbirligi kavrami o6ne ¢ikar ve is goren aktiftir

(Durak,2018:58). Korumaci sessizlik fonksiyonel bir yapidadir (Yiiriir vd.,2016:5).

2.3.Orgiitsel Sessizligin Nedenleri

Calisanlar, kurumda yaptiklar1 i hakkinda faydali olabilecek, gelisim, yenilik
saglayacak bilgi, diisiince ve Onerilere sahiptirler. Insanlar, bulunduklar1 kosullar
uygun oldugunda diislincelerini dile getirirler. Fakat i¢inde bulunan durum uygun

degilse, onerilerini kendilerine saklamay1 tercih ederler (Durak,2018:59).

Is gorenlerin konusmasma engel olan kosullar, korku ve hissedilen risk,

orgiitsel etkiler, yonetimin tutumu ve kisisel nedenler olarak siralanabilmektedir.

2.3.1.Korku ve Hissedilen Risk

Insan hayatina yon veren ve ¢ok kuvvetli hissedilen bir duygu olan korku,
bireylerin sessiz kalmalarinda énemli bir faktor konumundadir. Ustlerinden yani
yoneticilerinden korkan bir ¢alisan amirleriyle dogru bir sekilde iletisim kurmaktan
kagiarak sessiz kalmayi ya da konusma diizeyini en asgariye ¢ekmeyi istemektedir.
Etkili bir iletisim i¢in zaman, kisi ve yerin dogru secilmesi gerekmektedir. Boylelikle

olumlu sonuglar elde edilebilir (Durak,2018:59).

Is gorenler sessizlik ya da konusmay1 tercih ederken fayda- maliyet analizi
yaparlar. Konugmanin saglayacagi yararlar ve zararlari ayrintili olarak diisiiniirler.

Kaybettikleri zaman ve harcadiklari enerji dogrudan 6dedikleri bedellerdir. Dolayl
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olarak odedikleri bedeller ise, imaj zedelenmesi, saygmligin zarar gérmesi, isini
kaybetme korkusu, diislincesine karst cikanlar tarafindan saldirtya maruz kalma,
kars1 goriislerin biiyiimesinden duyulan endise ve catigmalardir. Calisanin fikirleri
onemsenmediginde hissedilen psikolojik rahatsizliklar da dolayli bedeller arasinda
yer almaktadir. Is gorenlerin sessiz kalmasinda risk faktdrii c¢ok onemlidir

(Cakic1,2017:152).

Calisanlar, konustuklarinda yoneticilerinin karsi bir atakta bulunabilecegini,
kendisinden intikam almak isteyebilecegini, orgiit iginde gerilim dolu bir hava
yaratabilecegini ve isini kaybedebilecegini diistiniirler (Durak,2018:59). Kurum
icinde, tehdit unsuru goriinmekten, dedikoducu ve problemli personel damgasi
vurulmasindan cekinirler. Imajlarmin zedelenmesi istemezler. Ciinkii boyle bir ortam
icinde kisi yalniz kalir, kariyeri tehlike altina girer. Calisanlari sessizlige iten temel
korku, tstleri ve ¢aligma arkadaslar1 tarafindan sorunlu kisi olarak damgalanma

endisesidir (Yal¢insoy,2017:7).

Bireyler yoneticilerine oOrgilit ve yaptiklar1 is hakkinda onem arz eden
meselelerde fikirlerini, Onerilerini genellikle iletmeme egilimindedir. Ayrica
calisanlar yoneticileriyle bir konuyu tartismanin bosuna bir ¢aba oldugunu, ayrica
cok risk teskil ettigini diistinmektedir. Calisanlara gore konusmak Orgiit tarafindan

hos karsilanmayan bir davranistir (Durak,2018:60 ).

Is gorenlerin kurum ig¢inde maruz kaldiklar1 kétii muamele ve ahlak dist
davraniglar mesai arkadaslar1 tarafindan gergeklestiriliyorsa durumu yoneticilere
bildirirler. Fakat bu davraniglarin kaynagi yoneticilerse sessiz kalirlar. Calisan,

yOneticinin zarar vermesinden korktugu igin sessizlige bagvurur (Cakic1,2008:121).

Insanlar yikic1 etkiye sahip olaylar hakkinda diger bireyleri bilgilendirerek
suglamalarin hedefi olmak yerine sessiz kalarak kendilerini korumak isterler. Bu

durum suglama yonetimi olarak da ifade edilmektedir (Durak,2018:61).

Sessizligin kurumlarda ortaya ¢ikmasinda, ¢alisanlarin konusmay1 riskli bir
faaliyet olarak algilamalari, diglanma ve iligkilerin bozulacagi korkusu oldukca

etkilidir (Yal¢insoy,2017:8,9).
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2.3.2.0rgiitsel Etkiler

Kurumsal sessizligin ortaya ¢ikmasini saglayan baslica kurumsal faktorler;
hiyerarsik diizen, kiiltiirel ortamin adaletsiz yapida olmasi, orgiit ikliminin sessizlige
dayanmasi ve sagir kulak sendromudur (Taskiran,2011:86). Adaletsizligin hakim
oldugu kiiltiirde sessizlik iklimi ve sagir kulak sendromunun farkli yonlerden etkileri
mevcuttur. Bu faktorler, diizenli bir sekilde adaletsizlik ortami olusturur ve haksiz

davraniglarla karsilasan is gorenlerin konusma istekleri kaybolur (Yiiriir vd.,2016:6).

Kurum i¢in, en dogru olana yoneticilerin karar verdigi ve farkli diistincelere
onemsenmedigi, calisanlarin firsatgr ve bencil olarak goriildiigli orgiit yapilarinda
amirler asagidan yukar1 olan bilgi akisim1 denetim altina almak isterler
(Yalginsoy,2017:10). Bu hiyerarsik oOrgiitler, elestirilerden ve olumsuz geri
doniislerden uzak dururlar. Bilgi akis1 tek yonlidir. Yukaridan asagiya iletisim
saglanirken, asagidan yukariya olan iletisimde engellemeler meydana gelir. Etik dis1
faaliyetler, idare sorunlari, performans artirmaya yonelik Oneriler, kurumsal
problemler ve benzer nitelikteki konular idareye iletilmez. Is gorenler, amirlerine
giivenmiyorsa agik konusmanin zararli olacagini diistiniir. Bu durumda bilgi oldugu
gibi degil, elekten gecirilerek iletilir. Bu durum karar alim siirecini olumsuz yonde

etkiler (Taskiran,2011:86).

Orgiitiin sahip oldugu Kkiiltiir, ¢alisanlarin iletisimi {izerinde dogrudan
etkilidir. Ciinkii tlim sosyo-kiiltiirel yapilar sahip olduklar1 gelenek, gorenek, deger
ve normlarina yani dinamiklerine uygun bir iletisim tarzi benimserler. Toplumlar
acidan degerlendirildiginde, bazilarinda iletisim akisin1  bozacak engellerin
bulunmadigi ve net iletisim yollarini kullandig1 goriiliir. Buna karsilik Tiirk kiiltiiri

gibi otoriter ve geleneklerine bagli toplumlarda ise iletisim kontrol altina alinmigtir

(Durak,2018:52).

Fikirlerin diirlistge ifade edilebilecegi uygun bir sistemin yoklugu, kurum
kiiltiiriiniin konusmaya uygun olmayisi ve mesafeli iliskilerin varligi calisanlar
sessizlige yoneltmektedir. Isyerlerinde konusmayi tercih eden Kkisilere, diger
calisanlara 6rnek olmasi amaciyla, acik bir sekilde kotii muamele ve haksizliklarin
uygulanmasina izin verilmesi de sessizlik tizerinde etkili olan Orgiitsel

nedenlerdendir (Cakic1,2008:125).
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Kiiltiirel yonden incelendiginde, yoneticilerin sahip olduklar1 degerler
calisanlarin konugmalarinda veya sessizligi tercih etmelerinde etkilidir. Yoneticileri
giic mesafesi yiiksek ve igbirligi yaygin olan bir kiiltiirden gelen kurumlarda orgiitsel
sessizligin goriilme ihtimali yiiksektir. Ciinkii bu is yerlerinde amirler ve calisanlar
en dogru olana yoneticinin karar verecegini diisiiniirler. Isbirlik¢i orgiitlerde uyum
hakimdir, birlik ve beraberlik ¢cok énemlidir. Bu yiizden is gorenler takim diizenini

bozmamak i¢in susmayi segerler (Yiiriir vd.,2016:6,7).

Is gorenler taleplerini yonetici veya yetkili bireylere bildirirken herhangi bir
zorlukla karsilasmadigi ve acik bir iletisim ydnteminin benimsendigi orgiitlerde,
sessizlik kendine yer bulmakta zorlanacaktir. Buna karsilik iisten alta iletisimin agik
oldugu fakat alttan iiste iletisim yolunun oldukga kisitlandigi ve yeterli diizeyde
olmadig klasik orgiit yapilarinda sessizlik kendisine daha rahat yer bulabilmektedir.
Ciinki is gorenler amirlerine Onerilerini ve fikirlerini soyledikleri zaman amirler bu
goriigleri dikkate almayarak, katilmayarak veya onaylamayarak is gorenlerin
Ozglivenlerine zarar vermekte bdylece bireyde konusmanin tehlikeli, 6nemsiz bir

davranig oldugu hissi uyanmaktadir (Durak,2018:66).

Kurumlarda hakim olan iklim sessizlik iizerinde dogrudan etkilidir.
Calisanlarin, kurumda karsilastiklar1 sorunlar i¢in sadece kendi faaliyet alanlarinda,
orgiitiin diger boliimlerini gérmezden gelerek onlarla iletisime gegmeden girdikleri
¢Ozlim arayislarin1 kapsayan hava, sessizlik iklimi olarak tanimlanmaktadir. Bu
iklimde gozdagi ve korku kurumsal bir davranig halini aldii igin sessizlik

korunmanin tek yolu olarak diisiiniiliir (Taskiran,2011:86,87).

2.3.3.Yonetimin Tutumu

Bir orgiitteki yoneticilerin tutum ve davraniglar bireylerin konusmalarin
engellemeye yonelik ise bireyler sessiz kalmayi tercih edeceklerdir (Durak,2018:52).
Calisanlarin yoneticilere duydugu giivensizlik, amirlerin sozle ilgileniyor izlenimi
vermesi ve ig gorenlere verdikleri sozleri tutmadiklar1 yoniindeki inang ¢alisanlari
susmaya yOneltir. Yoneticilerin “ben bilirim” tavr1 ve konusmay1 desteklemeyen

tutumlari da sessizlik {izerinde etkilidir (Cakic1,2008:125) .
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Kurumsal sessizlik, idare personelin gosterdikleri davranislarin  bir
sonucudur. Sessizlik bu agidan incelendiginde, yoneticilerin olumsuz geri doniis
alma korkusu, idarecilerin goriislerini gizlemesi ve gizli inanglar sessizligin temel
yonetsel nedenleridir. Amirlerin agik¢a goriinmeyen inanglari, olumsuz geri doniisle
birlestiginde sessizlik iklimi ortaya ¢ikar. Bu iklimde, kurumsal sorunlar hakkinda

konusmanin tehlikeli oldugu algis1 hakimdir (Taskiran,2011:88).

Yoneticiler, emri altinda bulunan ¢alisanlardan olumsuz geri bildirim alma
endisesi tasiyabilir ve durum sessizlik havasinin olusmasima neden olabilir.
Idareciler, bdyle bir bildirimle karsilastiklarinda, gérmezden gelebilir, kaynagin
sorgular ve dogru olmadigini ispatlamaya calisabilir. Bu korku yoneticiler arasinda
cok yaygindir. Astlardan olumsuz geri bildirim alindiginda, bilginin dogruluk
paymnin az oldugu, mesru olmadigi, iist kademelerde bulananlarinin giiciinii ve
giivenilirligini  tehdit ettigi  konusunda algilanmast i¢in  ugras  verilir
(Cakic1,2007:155). Genellikle alaninda yeterli deneyime sahip olmayan, 6z giliven
eksikligi yasayan ve yoneticilikte yetersiz kalan bireylerin bu endiseyi tasima
olasiliklar1 yiiksektir. Olumsuz geri bildirim alma korkusuna sahip olan bireyler is
gorenlerin isteklerine cevap vermez ya da ilgileniyormus gibi gostererek aslinda

onemsemezler (Durak,2018:66).

Yoneticilerin caliganlar ve orgiitle ilgili konularda gizli inanglart mevcuttur.
Bunlardan ilkinde, is gérenlerin ¢ikarci, bencil ve giivenilmez kimseler olduguna dair
diisiinceler yer almaktadir. Ikincisi ise, yoneticilerin her daim en dogru kararlari
verdikleri ve en iyisini yaptiklar1 yoniindeki inanglardan olugur. Sonuncusu ise, orgiit
saghig i¢in uyumsuzluklar ve kararsizliklardan uzak durmanin, uzlasinin hakim
oldugu ortamda isbirligi i¢cinde hareket etmenin gerekli oldugu yoniindeki inanistir.
Yoneticilerin bu gizli diisiinceleri kurumsal sessizlige neden olmaktadir

(Taskiran,2011:88,89).

Genel olarak yoneticiler astlar lizerinde otorite saglamak ve Ustiinliik elde
etmek amaciyla ¢alisanlarda endise ve korku uyandirabilmek i¢in sessizligi politik
bir yontem olarak kullanabilmektedirler. Yoneticilerin, calisanlar soru sorduklarinda
ya da bilgi talep ettiklerinde bu isteklere kayitsiz kalmalar1 ve 6nemsememeleri bu

duruma 6rnek olarak verilebilecek bir niteliktedir. Sessizlik sadece is yerine 6zgii
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olmayan tiim insan iligkilerinde yer alabilecek nitelikte bir davranigtir. Bu nedenle
intikam almak ya da karsi bir atakta bulunmak i¢in sessizlik bir yontem olarak da

kullanilabilmektedir (Durak,2018:61).

2.3.4.Kisisel Sebepler

Orgiitsel sessizlik faaliyeti, durumlara ve kisilere bagh olarak degisiklik
gostermektedir. Calisan, bir durumu yoneticiyle paylasmazken arkadasiyla
konusabilir. Bu durum kisinin farkli niteliklere, tecriibelere ve tercihlere sahip
olmasindan kaynaklanabilmektedir. Egitim seviyesi, yas ve cinsiyet gibi demografik
etmenler de sessizlik davranisi iizerinde etkilidir (Taskiran,2011:84). Calisanlar
arasindaki yas, cinsiyet, 1tk gibi demografik niteliklerde bulunan farkliliklarin yiiksek

olmasi kisilerin sessizlige olan inanglarini giiglendirir (Ozdemir,Ugur,2013:260).

Kisilerin karakteristik ozellikleri de sessizlik iizerinde etkilidir. Oz giiven
eksikligi yasayan, iletisimle ilgili biliylik kaygilar1 bulunan ve diger insanlar
tarafindan kontrol edilme egiliminde olan calisanlar sessizlik davranisina daha
yatkindirlar. Kurumla kendini 6zdeslestiren, adalet duygusu ve isine baglilig1 yiiksek

olan is gorenler ise konugmayi tercih etmektedirler (Yiiriir vd.,2016:7).

Otoriter ve gelenek¢i bir yapiya sahip toplumlarda sosyal katmanlarda
herhangi bir konu yiiziinden ¢ikan uyumsuzluk veya anlasamama gibi durumlarda
kiisme davranisi en ¢ok kullanilan sosyal bir yaptirimdir. Bu tiir toplumlar elestiri ve
tartisma kiiltlirtine kapalhidirlar. Bu durum ise iletisim Onilindeki en Onemli
engellerden birini teskil eder. Paternalizm genel olarak hiyerarsik ve kolektivist
toplumlarda kendine yasama alani bulur ve babacanlik anlamina gelmektedir.
Paternalist bir yapi benimsemis toplumlarda amirlerin gérevi, emri altindaki bireyleri
koruyacak, kollayacak ve onlarin yararina olacagimi diigiindtigii kararlar1 almaktir,
astlar ise onlara kars1 baglilik duymali ve itaatkar olmalidir. Fakat demokratik ve
acik toplumlarda nispeten de olsa iletisim hakkinda bir takim kolaylik ve 6zgiirliik
oldugu goriilmektedir Kisilerin ait olduklart kiiltiirel yapilar sessizlik davranisi

gostermeleri tizerinde etkilidir. Baskici ve otoriter kiiltiirde bliylimiis insanin orgiit
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icinde kabullenici sessizlik yoluna bagvurma ihtimali olduk¢a giicliidiir

(Durak,2018:52,53).

Kisilerin yasi, sessizlik olgusu i¢in 6nemlidir. Ciinkii bireylerin uyum anlayisi
yasi ilerledik¢e artar. Bu anlayis calisanlart sessizlige yoneltebilir. Yasit geng olan is
gorenler ise, fark edilme, yaris icinde olma gibi hislerle hareket ettigi icin konusma
egilimindedirler. Cinsiyet faktorii de sessizlik anlayisinda belirleyici niteliktedir.
Toplumsal ve kiiltiirel 6zellikler dahil edilerek incelendiginde erkeklere oranla
kadinlara yiiklenilen sorumluluklar ve beklentiler yiiksektir. Kadinlar, orgiitte
azinlikta olduklari, ekonomik bagimsizligini elde etmekte yasadiklar1 zorluklar,
erkeklerin giiclii olan grubu olusturmasi1 gibi nedenlerden dolayr sessiz
kalabilmektedirler. Kisilerin egitim diizeyleri de sessizlik agisindan Onemlidir.
Egitim insanlarin dis diinyayla iligkilerini kolaylastirir, kendi ve baskalarinin
haklarin1 miidafaada etme Ozelligi kazandirir, iletisimin Onemini anlatir ve
kendilerini ifade edebilme yetenegini gelistirir. Egitim diizeyi diisiik bireyler bir
konu hakkinda fikir beyan etmede ve bilgisini gostermede yetersiz kaldiklart i¢in

sessizlige yonelebilmektedirler (Taskiran,2011:84,85).

Calisanlar, deneyim konusunda yasadiklari eksiklikler nedeniyle de sessiz
kalabilmektedirler. Kurum icinde alt statiilerde olduklar1 ve tecriibesizliklerinin
anlasilmasindan korktuklari igin sessiz kalirlar. Is gérenlerde, * rgiit ve gorevle ilgili
sorunlar yoneticileri ilgilendirir, benimle bir ilgisi yoktur” diislincesi hakimdir. A¢ik

bigimde diisiincelerini dile getirmede deneyim eksiklikleri vardir (Cakic1,2008:125).

Is gorenler fikirlerini agiklayabilmek i¢in bazen destege ihtiya¢ duyarlar. Eger
fikirlerini destekleyecek yeteri kadar bireyin var olmadigini hissederlerse fikirlerini
aciklamakta c¢ekimser davranarak genellikle sessizlige yonelirler. Ciinkii insanlar
yalniz kalmaktan korkarlar. Buna karsilik 6rgiit i¢inde diisiincelerini destekleyecek
bir ¢ogunluk s6z konusuysa bireylerin fikirlerini agiklama ihtimali daha ytksektir

(Durak,2018:65,66).
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2.4.Sessiz Kalma Sekilleri

Insanlar, farkli duygu ve diisiinciileri olan, degisik karakterlere sahip
canlilardir. Bu nedenle sessizlik siirecinde, cesitli davranislar sergilemektedirler.
Bunlar; ¢alisanin itaati, pasif kalma ve razi gelme, ¢ekilme ve diger tercihi, sadakat

duygusu ve ilgisizlik olarak siralanabilmektedirler.

2.4.1.Calisanin itaati

Is gorenlerin, kendilerine verilen gorevleri istenilen siirede yapmalari,
kaynak kullaniminda tasarrufta bulunmalari, verilen emirleri sorgulamadan yerine
getirmeleri ve kurallara sayg1 gostermeleri itaat kavrami olarak nitelendirilmektedir
(Dyne vd.,1994:765). Itaat davranisi, bir kabullenistir. Bu kabulleniste sorgulama
yapilmaz ve segenekler sinirlidir (Bildik,2003:43).

Itaatin Orgiite, hem yarart hem de zarari bulunmaktadir. Itaatin en 6nemli
yarari, kurumlarda, faaliyetlerin saglikli bir bicimde devam etmesini saglamasidir.
Eger calisanlar, kendilerinden istenileni sorgulayarak yaparsa, gorevi yerine getirmez
ya da ge¢ yapabilirler. Bu durum kurumsal islerin akmasina neden olabilmektedir.
Itaatte, sorgulama olmadig i¢in alman kararlar dogrudan kabul edilir ve farkl
secenekler ortaya ¢ikmaz. Bu ortamda is gorenler sessizlik faaliyeti sergilediklerinin
bile farkinda degillerdir. Itaatin kuruma verdigi en énemli zarar, yeniliklerin dniinde

cikardig1 engellerdir (Calik,2016:62).

2.4.2.Pasif Kalma ve Razi1 Gelme

Calisanlarin, kurumun mevcut durumuna boyun egmeleri, degisim igin
herhangi bir girisim faaliyetinde bulunmamalar1 ve susmayi tercih ettikleri sessizlik
davranisi, pasif kalma ve razi gelme olarak nitelendirilmektedir. Calisanlarda,
konustugu zaman herhangi bir degisimin olmayacagi inanci hakimdir (Eroglu
vd.,2011:103). Bu sessiz kalma davranigi, kurum igindeki diger ¢alisanlarin
sergiledikleri etik dis1 hareketlere ve haksizliklara boyun egmeyi ifade eder
(Celep,Kaya,2016:234).
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Pasif kalma ve razi gelme davraniginda, kurumun is giivenligi konusundaki
eksiklikleri is gorenler tarafindan gérmezden gelinir. Caligan bunun giderilebilmesi
i¢cin 6neride bulunursa negatif eylemlerle karsilasacagini diisiiniir. Bireyler orgiitteki
gruplagsmalarin yapis1 ve biiylikligi nedeniyle de sessiz kalabilmektedirler.
Olusturulan gruplar, kisilerin dayanisma ve is birligi i¢inde hareket etmelerini
saglayarak diger calisanlar1 onlar1 karsisina alma konusunda korkutabilmektedir. Is
gorenler bu gruplardan ¢ekindikleri i¢in eksiklikleri, yanlislar1 ve etik dis1 faaliyetleri
bildirmezler (Slade,2008:61).

Bu sessizligin; aldiris etmeyen, kendini geri plana iten, destek niteligi tasityan
ve anlam yliklenmeden yapilan sessizlik olarak dort sekli vardir. Kurum iginde
dayanismayr destek vermek igin tebessiim etmek ya da dayanigsmayi saglamak
amactyla gosterilen, basini sallamak gibi beden diliyle yapilan davranislar 6rnek

niteligindedir (Pinder,Harlos,2001:343).

2.4.3.Cekilme ve Diger Davranisi Tercih

Orgiitsel sessizlik, kurumlarda calisanlarin  kendilerini korumak igin
cekilmeleri ve farkli faaliyetlere yonelmeleri seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir

(Dyne vd.,2003:1360).

Yoneticilerin, olumsuz geri bildirim korkulari, kurum i¢indeki bilgi akisina
zarar vermekte ve dogru kararlar alinmasina engel olmaktadir. Orgiit idaresinin, 6n
yargili yaklagimlari, c¢alisanlarin 6z gilivenlerini zedeler, degersiz hissetmelerine
neden olur kurumsal bagliliklarna zarar verir. Bu ortamda is gdéren, konugmanin
degisime yol agmayacagmi diisiiniir. Konugma faaliyetinin, kisinin kariyerini
tehlikeye ugratacagini, cezalandirilabilecegini veya isten atilmasina neden
olabilecegi fikrine kapilir. Bu endiselerden dolay1 ¢alisan kendini geri geger ve farkli
davramglara yonelir. Is gorenlerin pasif kalmasi, kurumun degismesine izin vermez

veya siirecin uzamasina neden olur (Kahveci,2019:19,20).

Personelin bu davranisa ydnelmesinde, kurumun eksikliklerinin ortadan

kaldirilabilecegine olan inancini kaybetmesi de etkilidir. Calisana hakim olan bu
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umutsuzluk duygusu, onu ¢ekilmeye ve farkli eylemlere yoOnlendirebilir

(Calik,2016:63,64).

2.4.4.Sadakat Duygusu ve Ilgisizlik

Orgiitsel ~ sessizlik, kurumlarda  sadakat seklinde de kendini
gosterebilmektedir. Sadakat olgusu, yiirekten baglilik, igten ve kuvvetli dostluk ve
vefali olmak gibi anlamlar1 tasimaktadir. Insanlarm, bir kuruma diisiinceye ya da
hedefe kars1 duyduklarn istekli ve kuvvetli baglhilhk sadakat olarak
nitelendirilmektedir. Kurumsal sadakat kavrami ise, calisanin orgiit ¢ikarlarini
gozetmesi ve kendi ¢ikarlari olarak benimsemesini ifade eden ruhsal bir aidiyet

hissidir (Ko¢,2009:203,204).

Orgiitsel sadakat, calisanlarin g¢evredekilere kurumdan &vgiiyle bahsetmesi,
disardan gelebilecek her tiirlii tehdit ve tehlikeye karsi orglitii savunmasi, kosullarin
elverigli olmadigr durumlarda bile baghliklarini siirdiirmelerini anlatmaktadir

(Acar,2006:8).

Calisanlar, kurum icinde memnun olmadiklart durumlara tepki amaciyla
kurumdan ayrilma, konusma, sadakat gosterme veya ilgisiz kalma faaliyetlerine
yonelebilmektedirler. Sadakat seviyesi yiiksek olan is gérenler memnun olmadiklari
durumlan dile getirirken, sadakat seviyesi diisiik olanlar ise orgiitten ayrilmayi tercih
etmektedirler. Kuruma sadik olan calisanlarin da sessiz kaldigi durumlar
olabilmektedir. Bireyler, memnuniyetsizlikleri nedeniyle ilgi goéstermez, kurum
faaliyetlerine Onem vermez, kurumsal siireclerde ve almnan kararlarda pasif
davranabilirler. Kurumdan ayrilmaya cesaret edemeyen c¢alisanlarin, haksizliklar
karsisinda  susmalarinin  bir sonucu olarak performanslarim1  disiirdiikleri
goriilmektedir. Bu sessizligin yoneticiler tarafindan olumlu olarak algilamasi
orgiitsel agidan tehlikelidir. Clinkii is gorenler kapasitelerinin altinda ancak kurumda
kalmalarini1 saglayacak derecede performans sergilemektedirler. Bu durum orgiitsel

performansa zarar verir (Afsar,2013:45).
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2.5.0rgiitsel Sessizligin Sonuclar

Orgiitsel sessizligin bireysel ve kurumsal diizeyde olmak iizere pek ¢ok etkisi

bulunmaktadir.

2.5.1.0rgiitsel Sessizligin Kisisel Sonuclar

Calisanlarin, olumsuz geri doniis yapmamaya yonelik tutumlari, diisiince ve
Onerilerini  gizlemeleri kurumlarin karar alma siireclerinin olumsuz ydnde
etkilemesinin yani sira, Orgiit tyelerinden beklenmeyen davraniglarin ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Bu davraniglar, is gorenlerin degersiz hissetmeleri,
denetim altinda olduklar1 hakkindaki yersiz diisiinceleri ve bilissel uyumsuz

davranislar sergilemeleridir (Morrison,Milliken,2000:720,721).

Is gorenlerin, kurumlarinin kendilerine deger vermedigi diisiincesine
kapilmalar1 6rgiite duyduklar1 gliven ve verdikleri degeri azaltmaktadir. Kurumsal
bagliligin ve giivenin hasar gérmesi kisilerde moral kaybina ve tatminsizlige neden
olmaktadir. Bunun sonucu olarak kisiler, psikolojik geri ¢ekilme davranis1 gosterirler

veya oOrglitten ayrilmak isterler (Durak,2018:76).

Kurum {iyeleri, orgiitlerinde bulunduklar1 faaliyetler ve etkilesim icinde
olduklar1 konularla ilgili kontrolii ellerinde tutmak istemektedirler. Kontroliin
kendilerinde oldugunu hissetmeleri, diistince ve tercihlerini agikga ifade
edebilmelerine baghdir. Sessizlik, calisanlarin  kendilerini ifade etmelerini
engelledigi icin kontrol duygusunun ortadan kalkmasina neden olur. Bu duygunun
yarattig1 eksiklik, calisanlar1 fizyolojik ya da psikolojik bikkinliklara, huzursuzlukla,
motivasyon kaybma ve Orgilite zarar verme istegi gibi olumsuzluklara

yonlendirmektedir (Ehtiyar,Yanardag,2008:58).

Orgiitsel sessizlik, c¢alisanlarin bilissel uyumsuzluk yasamalarma neden
olmaktadir. Biligsel uyumsuzluk kavrami, kisilerin yapmay1 istedikleri ve yaptiklar
arasinda fark olmasini ifade etmektedir. Kurumdaki, hatali uygulamalar karsisinda
susmay1 tercih eden is goren, kendi deger ve inanclariyla ilgili tutarsizlik ig¢ine girer
ve tedirgin olur. Is gdren inanglar1 ve davramslari arasmdaki tutarsizlign azaltmak

amaciyla inanglarin1 ve algilarini degistirmeye calisir. Bu siire¢ ¢ok zordur. Is
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gorenler bu tutarsizligi gideremezse, personel kaygi duyar, strese kapilir ve kendini
caresiz hisseder. Bu yiizden kurum igindeki caligma alanini degistirmek veya

orgiitten ayrilmak isteyebilir (Cakic1,2010:36).

2.5.2.0rgiitsel Sessizligin Kurumsal Sonuclari

Kurumsal hiyerarsi icinde calisanlar negatif bir durumla ve tepkiyle
karsilasmamak icin goriislerini paylasmaktan cekinirler. Sessizlige olan bu egilim,
orgiit icinde yanlis kararlarin alinmasmma neden olur. Sessizlik, c¢alisanlarin
bagliligmi, motivasyonunu, giivenini, Orgiitsel O6grenmeyi olumsuz yonde
etkilemekte ve is tatminsizligini artirmaktadir. Bu durum kurumsal siireglerin kendini

yenilemesini ve gelistirmesini 6nlemektedir (Alparslan,Kayalar,2012:143).

Orgiitlerin varliklarim1 devam ettirebilmeleri, etrafinda meydana gelen
degisimlere cevap verebilen, korkusuzca bilgiyi paylasan, kisi ve gruplarin
diisiincelerini  savunmaktan korkmayan c¢alisanlarinin  olmasma baghdir. Bu
nitelikteki c¢alisanlar1 bulunmayan kurumlar1 tehdit eden bir takim sorunlar vardir.
Oncelikle iletisimsizlik ¢alisanlarin birbirinden uzaklasmasina neden olur ve insanlar
kendilerini Orgiitten izole etme girisiminde bulunabilirler. Sessizlik orgiit kiltiirii
halini alabilir, is gorenlerin verimlilikleri diiser ve degisime uyum saglamakta

zorlanirlar (Tagkiran,2011:89,90).

Orgiitlerde alinan tek yonlii kararlar etkili bir nitelige sahip degildir. Karar
verme siirecinde bir¢ok kisinin yer almasi ve farkli alternatiflerin degerlendirilmesi
siirecin etkinligini artirir. Is gérenlerin konusmadiklar1 érgiitlerde, siiregte bulunan
eksikliklerin giderilmesi, yanlislarin farkina varilmast ve ifade edilmesi

giiclesmektedir (Milliken vd.,2003:1453,1454).

Sessizligin yasandig1 Orgiitlerde, i gorenlerin oOrgiiti ve yaptiklari isi

(13

sahiplenme hissi zayiflar, yoneticilerine olan giivenleri azalir, orgiitte * {izerine
diiseni yap, baska bir seye karisma” goriisii hakim olur, ilgisizlik ve ciddiyetsizlik
olagan davraniglar haline gelir. Calisanlar sadece gorevleriyle ilgilenip kurum
sorunlarin1  goérmezden gelir ve sorunlara pratik ¢6ziim bulmada zorlanilir

(Cakic1,2008: 129).
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Orgiitsel sessizlik beraberinde depresyon duygusunu getirir. Bunalim hali,
zamanla kurumun iletisim kanallarina yerlesir ve rekabet edemez hale getirir
(Yalginsoy,2017:14).
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3.STEN AYRILMA NiYETI
3.1.Isten Ayrilma Niyetinin Tanim

Rekabet kosullarinin yogunlastigi ekonomik ortamlarda orgiitler, rakiplerine
istiinliik saglayarak hayatlarina devam etmek i¢in ugragsmaktadirlar. Bu kosullarda
kuruluslarin, is gorenlerinin niteliklerini ve giiclerini etkin bir sekilde kullanilmasi
gerekmektedir (Celik,C1ra,2013:11) . Insan giicii sadece rekabet etme de degil,
orgiitlerin hedeflerine ulagmalarinda da etkin bir rol oynamaktadir. Kurumun kalifiye
elemanlarinin, isten ayrilmayi diisiinmeleri veya bunu eyleme dokmeleri orgiitiin

amaglarin1 gerceklestirmesini zorlastirabilmektedir (Celik, Telman,2013:210).

Isten ayrilma niyeti, kisilerin ¢alistig1 drgiitten, nasil ayrilabilecegi hakkinda
kasitl olarak gelistirdigi kararli fikirleri ifade etmektedir (Tett,Meyer,1993:262).

Is gorenlerin istihdam konusundaki memnuniyetsizliklerinden kaynaklanan

yikic1 bir faaliyettir (Ozer,Yurdun,2012:73).

Isten ayrilma niyeti, calisanin kurumda kalma veya gitme olasilig1 anlamina

da gelmektedir (Segilmis,Kili¢,2017:67).

Isten ayrilma niyeti, kurum {iyelerinin kendi istekleri dogrultusunda

caligtiklart 6rgiitten ayrilma yoniinde karar almasidir (Appolis,2010:23).

Bu niyet, kisinin kurumdan ayrilma konusunda bilingli, temkinli bir sekilde
aldig1 kararlar1 veya yapmak istediklerini anlatir ve ayrilmanin bir belirtisi olarak

kabul edilebilmektedir (Polat, Meydan,2010:152,153).

Isten ayrilma niyeti, kurumlara yeni maliyetler yiikler ve bosuna zaman
harcamalarina neden olur. Nitelikli is giicii kayb1 yiiksek maliyetle sonuglanan bir
davranistir. Ciinkii kurumun bu calisan1 yetistirmek icin yaptig1 tiim g¢abalar zaman
kaybina doniisecek ve zarar niteligi kazanacaktir. Orgiite, bosalan pozisyon igin yeni
bir eleman alimi ve ayni nitelikleri kazanmasi i¢in verilen ¢abalar zaman alacak ve
yeni mali yiikler getirecektir. Bu durumdan, kurum i¢indeki diger calisanlar olumsuz
yonde etkilenmekte ve sosyal iligkiler de zarar gormektedir. Kurumda, bu sorunlarla

karsilasmamak ya da karsilasma ihtimalini azaltmak icin nitelikli kisilerin, is tatmini
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yiikseltilerek baglhliklar1 artirilmalidir.  Isten ayrilma niyetinin diisiiriildiigii

kurumlarda verimlilik yiikselir (Celik, Telman,2013:210).

Isten ayrilma niyetinin, isten ayrilma davranisina déniismesi belirli bir zaman
icinde meydana gelir ve bu siireci etkileyen birgok faktér vardir (Seyrek,inal,
2017:65). Siireg, is gorenin mevcut isini degerlendirmesi ve tatmin derecesiyle
baslar, isten ayrilmayla son bulur (Giinday,Keles,2017:684). Is gorenler, orgiitten
ayrilmalarina iliskin karar verirken, oncelikle sahip olduklari islerin onlar1 ne kadar
tatmin ettigini diisiiniir. Bunun sonucunda gorevin ve deneyimin onlara uygun
olmadigin1 kararlastirirlarsa isten ayrilma niyeti beslemeye baslarlar. Bu niyet
sonucu, maliyeti de gdz 6niinde bulundurarak yeni is arayisina girerler. Is secenekleri
ve avantajlar1 karsilagtirilir ve calisan yeni isin kendisi i¢in daha i1yi olacagina karar

verirse isten ayrilma davranigini gergeklestirir (Ayan,Eser,2016:41).

Is goérenler, kurumlarindan kendi istekleriyle veya mecbur birakildiklari igin
ayrilabilmektedirler. Goniillii ayrilma, kisinin kendi aldig1 kararin bir sonucuyken,
goniilstiz olarak ayrilma ise ¢aliganin diisiik performans sergilemesi gibi durumlari

kurumun 6ne siiriip isten ayrilmaya zorlamasini ifade etmektedir (Giinday,2016:25).

3.2.Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Bilginin éneminin arttig1 ve rekabetin yogun sekilde yasandigi bir donemde
orgiitler, beseri sermayeleri sayesinde Ustiinliik elde edebilmektedirler. Personel isleri
ile calisanlarin sahip oldugu bilgi, yetenek ve deneyimler rakipler tarafindan
kolaylikla taklit edilemeyen kaynaklar arasinda yer almaktadir. Beseri sermaye
kaliteyi artirabilir ve maliyeti diisirmede etkili olabilir. Boylelikle orgiitler rekabet
listiinliigii elde edebilmektedirler (Bingdl,2014:59). Isten ayrilma niyeti, isten
ayrilmalarla sonuglanabilmekte ve bu durum orgiitlerin sahip oldugu beseri

sermayeyi tehdit etmektedir.

Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davranisi arasinda olumlu ve kuvvetli bir
iliski vardir. Isten ayrilma davramsi, orgiitsel bilgi, kiiltiir ve nitelikli personelin

kaybina neden olmaktadir (Demirbag,Hasit,2016:141).
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Isten ayrilma niyetini orgiitler icin dnemli yapan; maliyetli, zamanin etkin
kullanimin1 engelleyen, kurum i¢indeki ¢alisma gruplarinin sosyal iligkilerine zarar
veren, i gorenlerin moralini diisliren ve isten ayrilmanin 6nceki asamasini olusturan
bir faaliyet niteligi tasimasidir (Soybali,Pelit,2018:228). Bu niyet, biitiin kurumlar
acisindan diistliriilmesi veya ortadan kaldirilmasi gereken bir sorun teskil etmektedir

(Cetin,2014:54).

Isten ayrilma sadece orgiitlerin insan giicii kaybiyla sl degildir.
Kuruluslar isten ayrilmayla birlikte is gorenlerin getirdigi bilgiyi de kaybederler
(Torun, 2016: 223). Isten ayrilma diisiincesi olan ¢alisanlar, sahip olduklar1 bilgileri
kendilerine gizlemeyi tercih edebilirler ve sosyallesme yontemiyle tasiman Ortiik
bilginin, orgiit icinde yayilmasina engel olurlar. Calisanlar, bu niyetini eyleme
doniistiirdiikleri zaman sahip olduklar: bilgileri de yanlarinda gotiiriirler ve kurum bu

bilgilerden yoksun kalir (Bulutlar,0z,2010:78).

Is yerlerinde bilginin degerinin azalmasi, ¢alisanlarin bilgi akisin1 saglamadan
orgiitii terk etmeleri veya bilginin giincelligini kaybettigi durumlarda ortaya
cikmaktadir. Isten ayrilma davramslar bilginin deger kaybim hizlandirir ve mali
kayiplara yol acar. Orgiitsel performans diismesi, verimlili§in azalmasi, miisteri
memnuniyetinin kargilanamamasi1 bu duruma O6rnek olarak verilebilmektedir

(Torun,2016:223).

Isten ayrilma niyeti, calisanlar {izerinde maddi ve manevi kayiplara neden
olabilmektedir. Personelin kendi istegiyle kurumdan ayrildiginda kidem tazminati
alamamasi, 1§ aradigi siire boyunca herhangi bir iicret elde edememesi, eski igine
kiyasla az maas almasi ve issizlik sigortasi gibi avantajlardan yararlanamamasi
kisinin karsilasacagr maliyetler arasindadir. Calisanin, alistigi ortamdan ve isinden
ayrilmasi kendisini yalniz ve boslukta hissetmesine neden olabilmektedir. Bunun
sonucunda yasadigi moral bozuklugu ve huzursuzluk isten ayrilmanin sebep oldugu
manevi kayiplardandir. Ayrica is gorenin, yeni isine uyum saglama siirecinde kaza

yapma ve kazaya ugrama ihtimali yiiksektir (G6ler,2008:104,105).

Isten ayrilmalarin ekonomi iizerinde de bir takim sonuglari vardir. Isten
ayrilan bireyler, ya aym sektorde farkli bir kurumda ise baslar ya da sektor

konusunda degisime gider. Calisanlarin, kurumlarini degistirip ayni sektdrde is
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hayatina devam etmeleri bolgeler arasi is giicii hareketliligi meydana getirmektedir.
Bu durum orgiit yoniinden kayba neden olurken, iilke ekonomisine yarar
saglamaktadir. Orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik yaptig1 harcamalar aslinda ekonomi
icin yapilan gelecek yatinmlar1 arasindadir. Fakat c¢alisanlarin farkli sektorlere
yonelmeleri, kurumlarin yeni bir biitce olusturmalarina ve Onceki yatirimlarin

kaybolmasina neden olmaktadir (Tiitlincii,Demir,2002:38-39).

3.3.Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Calisanlart bu davraniga yonelten pek cok sebep mevcuttur. Kisilerin
demografik 6zellikleri, kurumda bulunduklari siire, deneyimleri, tazminat miktar1 ve
piyasa sartlar1 gibi nedenler isten ayrilma niyeti {izerinde etkilidir. Bununla birlikte,
calisanlarin baghlik duygulari, adalet algilari ve idare seklinden duyduklar
memnuniyet de isten ayrilma niyetine neden olabilmektedir
(Sokmen,Sezgin,2017:240).

Sekil 1. 2. Calisanlarn Isten Ayrilma Niyetlerini Degerlendirmek I¢in
Tavsiye Edilen Bir Model

is Deneyimleri

Kurumdaki sayginlik, ar

kadaslariin davraniglari,
alternatif is varligy,
orgiitsel nitelikler ve

Bireysel Nedenler giivenlik durumu. \
Demografik etmenler, / Kuruma Isten

egitim durumu, basari olan > Ayrilm
istegi, onem verdikleri, baglilik a Niyeti
kisilik ozellikleri,
kariyer durumu.

Farkina Varilan Is /
Nitelikleri

Isin yarattig1 stres diizeyi,
kars1 koyma, ticret ve
yararlar, egitim firsatlari,
ozerklik, gorev kapsamu, ig
ortami, kasith kurulan
iligkiler.

Kaynak: Liou and Shwu-Ru, 2009:17,97.
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Isten ayrilma diisiincesinde etkili olan; bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktdrler

asagida incelenmistir.

3.3.1.Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyetinde etkili olan temel bireysel faktorler, is gorenin ailevi
durumu, yasi ve kisisel ozelikleri olarak siralanabilmektedir

(Segilmis,Kili¢,2017:68).

Calisanlarin, yasam sartlarinda meydana gelen degisimler onlarin ayrilma
fikrine kapilmalarma sebep olabilmektedir. Is gdrenlerin, evlenme ya da bosanma
gibi 6zel hayatlarinda meydana gelen olaylar, yaslar1 nedeniyle yiiklenilen emeklilik
gibi zorunluluklar, egitim ihtiyaglari, isin onlarin beklentilerini karsilayamamasi
veya farkll bir i yapma istegi kisilere isten ayrilmay diisiindiirebilmektedir. Bireyler
bedensel ve ruhsal saglik durumlan yiiziinden de isten ayrilma fikrine

kapilabilmektedirler (Hwang,Kuo0,2006:255).

Isten ayrilma diisiincesinde, calisanlarin ailelerine karsi olan sorumluluklar
onemli bir yere sahiptir. Aile fertlerinin sayisi, ailede hasta birinin varligi, tek gecim
kaynagiin kendisi olmasi1 ve aylik net gelir miktari isi birakma diisiincesine neden

olabilmektedir (Certel,2018:66) .

Insanlarin, kisilik ozellikleri de isten ayrilma niyetinde Onemlidir. Is
gorenlerin, yumusak bashligmin diisiik diizeyde olmasi, tecriibelere aciklik
derecesinin yiiksek olmasi ve yasadiklar1 duygusal dengesizlikler isten ayrilma
diistincesini olumlu yonde etkilemektedir. Yumusak basl kisilige sahip bir ¢alisan,
naziktir, ince bir ruha sahiptir, uzlasma yanlisidir, ¢6ziim odakli hareket etmektedir
ve diger is gorenlerle olumlu iliskiler kurmaya c¢alismaktadir. Bu nedenle isten

ayrilmay1 diigsiinmez (Yavan,2017:62).

Calisanlarin  demografik ozellikleri isten ayrilmaya neden olan etkenler
arasinda yer almaktadir. Kurumda geng ¢alisanlar yaglilara oranla, erkek is gorenler
kadinlara oranla daha fazla isten ayrilma niyeti igindedirler. Kisilerin, kurumda
bulunduklar siire ve egitim diizeyleri de isten ayrilma diisiincelerini etkilemektedir.

Is yerine uzun siiredir hizmet eden personel isten ayrilma diisiincesine kapilmakta ve
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calisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikge isten ayrilma niyetleri artmaktadir. Bununla
birlikte farkli is bulma beklentisi yiiksek olan c¢alisanlar isi birakmaya daha
egilimlidirler ( Altay,2018:103).

3.3.2.0rgiitsel Faktorler

Isten ayrilma diisiincesine neden olan 6rgiitsel faktorler, kurulumlarin iiretim
ve yonetim siireglerinden kaynaklanmaktadirlar. Kuruluslarin konumlari, ulasim
imkanlari, ticret sisteminde yasanilan haksizliklar, verilen gorevlerin zorluk
dereceleri ve oOrglit kosullarinin agir olmasit ¢alisanlara isten ayrilmay1
diistindiirebilmektedir. Kurumsal iklimin yapist da isten ayrilma diisiincesinde
etkilidir. Kurumsal iklimi, ¢alisanlarin etik olarak algilamalar1 onlar1 isten ayrilma

diisiincesinden uzaklastirmaktadir (Okten,2008:38,39).

Orgiitlerde, yeterli kariyer imkanmin bulunmamasi, isin stresli bir yapida
olmas1 ve asir1 gorev yiikii calisanlar1 yeni is arayisina yonlendirebilmektedir. Is
yiikiinlin artmasi, bireylerde isten ayrilma niyetini giiclendirmektedir. Kurumdan
ayrilan c¢alisanlar nedeniyle oOrgiitte kalan kisilere diisen is miktar1 artmaktadir. Bu
yiizden kurumda kalan is gorenler de isten ayrilma fikrine kapilabilmektedirler

(Altay,2018:100).

Otoriter ve geleneksel idare yontemlerinin kullanildigi, is tatminin diisiik
oldugu orgiitlerde is gorenler isten ayrilma egilimi ig¢indedirler. Personelin kurum
icindeki ast veya iist konumda bulunmasi da isten ayrilma niyetinde farkliliklar
meydana getirmektedir. Kurum i¢inde yonetici kadrosunda bulunan kisilerin isten
ayrilma niyeti diger kademelere oranla daha azdir. Bu durumda, Orgiitiin
yoneticilerini kaybetmemek i¢in yaptigr egitim harcamalar1 ve igyerinde kalmalarini
saglamak amaciyla firsatlar1 arttirmasmnin  6nemli bir etkisi bulunmaktadir

(Sezer,2018:62).

Is gorenlerin kurumlarma ve mesleklerine olan baglhiliklar1 da, kisilerin
kurumda kalma veya ayrilma kararlarmm etkiler. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kurumun

degerlerini, hedeflerini benimsemesi, kurulusun amaglarina ulasabilmesi i¢in emek
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harcamasi ve kurumdan ayrilmamak istememe duygusuna sahip olmasidir. Bu his

sadece ¢ikarlara dayali olmayan duygusal bir baglilik hissidir (Seyrek,inal,2017:65).

3.3.3.Cevresel Faktorler

Is gorenler sadece bireysel ve orgiitsel nedenlerden dolayr isten ayrilma
diistincesine kapilmamaktadirlar. Kisileri isten ayrilma niyetine yonlendiren bir
takim c¢evresel faktorler de bulunmaktadir. Bu tiir etkiler ekonomik ve sosyal
durumlardan kaynaklanmaktadir. Ulkenin ekonomik durumu, farkli is imkanlari,
kuruma olan ulasimda degisimler yasanmasi, eslerin is yeri degisimi gibi faktorler bu
duruma 6rnek olarak verilebilmektedirler. Cevresel faktorlerden kaynaklanan isten
ayrilma niyetini dnlemede kurumlar yetersiz kalmaktadirlar. Ciinkii olayin sinirlari

isletmeleri asmaktadir (Aslan,2014:24).

Ulke ekonomisinde yasanan degisimler, politik durumlar, yasal diizenlemeler
hem kurumlarin gelisimini ve yonetimi hem de calisanlarin is degistirme
diisiincelerinde belirli bir rol oynamaktadir. Hiikiimet ya da devlet faaliyetleri sonucu
meydana gelen ve isletmenin faaliyet alanini da etkileyen faktorler calisanlarin issiz
kalmalarma neden olabilmektedir. Issizligin arttig1 bir istthdam ortammnmn ve
ekonomik krizlerin yogun yasandigi donemlerin calisanlarin farkli is imkanlarim
azaltip, isten ayrilma niyetini diigiirmeleri buna O6rnek olarak verilebilmektedir

(Giinday,2016:28,29).

Personelin isten ayrilma diisiincelerinde etkili olan gevresel faktorlerden
bazilari, mali diizey, isglicii piyasasinin durumu, refah seviyesi, tarimsal alanda
donemsel istthdam imkanlari, kidem tazminatinin maliyetinin ylksekligi, diger
mesleki alanlarin daha cazip ve gelecek vadeden bir hal almalar1 olarak
siralanabilmektedir. Bunlara ek olarak, otomasyon ve mekaniklesme is gorenlerin
gorevlerine uyum saglamasin1 kolaylastirmakta, farkli islere gecis imkanlarini

artirmaktadir (Kaynak,1990:37).

79



3.4.Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Calisanlarin, cesitli sebeplerle yaptiklari isi birakip ayni1 veya farkli alanlarda
is bulma diisiincesini ifade eden isten ayrilma niyeti, beraberinde bir¢ok sorun getirir.
Isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu is yerlerinde is giicii devir hiz1 yiiksektir. Bu
durum, dogrudan isletmenin yeni isciler i¢in ayrilan egitim ve oryantasyon biit¢esini
arttirmaktadir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek olmas1 ve is giicii devir oraninin da bu
duruma eslik etmesi istenilen bir olgu degildir. Bireyler eger yiiksek isten ayrilma
niyetine sahip ise ne kendilerine ne de caligtiklar1 isletmeye fayda saglayamaz ve
verimli olamazlar (Anafarta,2015:114-117). Is giicii devir hizinin yiiksek olmasi,
orgiitlerde calisanlarin siirekli degistigini, is goren se¢im sisteminde sorunlar
yasandigin1 ve lcretlerin yeterli olmadigin1 gdsteren uyar1 lambasi niteligindedir

(Yiiksel,2004:71).

Isten ayrilma niyeti, kurumlarda, &rgiitsel vatandashik davranisini olumsuz
yonde etkilemektedir. Isini birakmay: diisiinen personel, fazladan rol davranislari
gibi goniillii olarak yapilan eylemlerde bulunmayabilir ve Orglitsel vatandaslik

faaliyetlerinde azalma ihtimali meydana gelebilir (Torun,2016:256).

Isten ayrilma diisiincesinin yaygin oldugu isletmelerde, miisteri memnuniyeti
karsilanamamakta, gelecekte saglanacak gelir miktar1 azalmakta ve kar oranlarinda
diisis gozlenmektedir. Orgiitsel verimlilik bu durumdan olumsuz yonde

etkilenmektedir (Zimmerman,2008:309).

Isten ayrilma nedeniyle, bosalan pozisyon icin orgiitlerin, yeni personel
bulmasi zordur ve zamanlarini bosa harcamalarina sebep olur. Yeni is¢i alimi birgok
maliyeti de beraberinde getirmektedir. Verilen ilan i¢in 6denen {icret, miilakat, testler
ve danigmanlik bedeli, yeni is¢inin egitimi i¢in yapilan masraflar bunlardan
bazilaridir. Ayrica isten ayrilma kararmin orgiit tarafindan verildigi durumlarda
kidem tazminati 6denmesi gerekliligi de ek bir mali yiiktiir. Kuruma yeni katilan
liyenin uyum saglamasi zor olabilir, is kazalarinda artis gozlenebilir, iiriin/ hizmet
kalitesinde sorunlar yasanabilir. Isten ayrilmalar kurumda kalan ¢alisanlarin biiyiik
bir kisminda ise kars1 giivensizlik duymalarma ve moral bozuklugu yasamalarina

neden olabilmektedir (Sabuncuoglu,2012:46).
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Orgiitler acisindan isten ayrilmalarin sebep oldugu olumsuzluklar yani sira
kurumlara sagladigi faydalarda mevcuttur. Isten ayrilma sayesinde, diisiik
performanslh calisanlar orgiitten ayrilir, kuruma gelen yeni kanla birlikte bilgi ve
teknolojide yenilikler ~yasanir. Isten ayrilmalar orgiite kurallarinda ve
yonetmeliklerinde degisim imkani saglar, kurumda kalan kisilerin yer degistirme
olanaklar1 fazlalagir ve is tatmini yiikselir. Bununla birlikle, yapisal degisimlerin
ortaya ¢ikma ihtimali artar, personelin isten ayrilmasina neden olan diger
davraniglardan uzaklastigr goriiliir ve kurumlara maliyetlerini azaltma firsati sunar

(Mobley,1982:113) .

Isten ayrilmaya karar vermek oldukg¢a riskli bir faaliyettir. Ciinkii isten
ayrilmanin, kisiler agisindan dezavantajlari ve avantajlar mevcuttur. Calisanlarin
ticretlerinde diisiis meydana gelmesi, diger ise gecisin yaratacagi maliyet, degerli
olan ig iligkilerini kaybetmesi ve is degisimi nedeniyle stres yasamasi isten
ayrilmanin beraberinde getirdigi olumsuzluklardan bazilaridir. Ayrica calisanlarin
sosyal ve ailevi dayanak bulamamasi, kariyerinde gerileme meydana gelmesi ile
kazanmis oldugu odiilleri kaybetmesi de is gorenin yasayabilecegi olumsuzluklar
arasinda yer almaktadir. Calisanin yeni isinde daha iyi uyum elde etmesi, yasadigi
stresin diismesi ve yeteneklerini daha iyi kullanabilmesi isten ayrilmanin kisiye
sagladig1 avantajlar arasindadir. Kurumdan ayrilmak, kisinin kazancini arttirabilir,
kariyer imkani sunabilir ve yeni bir ortama girmesi kendini gelistirmesini

saglayabilir (Sarp,2018:41,42).

Isten ayrilma sadece isten ayrilanlar agisindan degil kalanlar iizerinde de
olumlu ve olumsuz etkileri olan bir faaliyettir. Basglica neden oldugu olumsuzluklar;
sosyal iligkilerin ve iletisim yollarinin hasar almasi, ¢alisma arkadaslarini
kaybetmeleri, yeni eleman alinana kadar is yiklerinin agirlagsmasi, birlik
duygularinin  zedelenmesi ve kuruma olan baghliklarinin azalmasi1 olarak
siralanabilmektedir. Isten ayrilmalar kalan personellerin farkli pozisyonlara gegme
thtimalini arttirir, yeni gelenlerin bilgilerinden faydalanmalarini saglar, is tatmini

yiikseltir, birlik hissini ve orgiitsel bagliligin1 giiclendirir (Mobley,1982:113).
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IKiNCi BOLUM
MOBBINGIN ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKISINDE ORGUTSEL
SESSIZLiGIN ARACI ROLU

1. Arastirmanin Modeli

Bir igletmenin hayatta kalabilmesi, piyasada rekabet {istiinligi elde
edebilmesine baglidir. Kurumlarin rekabette istiinliik edebilmelerini saglayan temel
etken insan faktoriidiir. Orgiitler etkin bir insan kaynaklari yOnetimi stratejisi
uygulayarak hedeflerine ulasabilir ve siirdiiriilebilir rekabet istinligii elde
edebilirler. Bunun i¢in kurumlar nitelikli is giiciinii istihdam edebilmeli ve onlarin
isletmeden ayrilmalarina engel olabilmelidirler. 21. Yiizyilda orgiitlerin insan
kaynaklar1 alaninda karsilastiklar1 temel sorun is géren degisimiyle ilgilidir. Nitelikli
personelin kaybi, 6denen tazminatlar, orgiite yeni katilacaklarin getirdigi mali yiik ve
kurumda kalan diger g¢alisanlarla yasanan uyum sorunlari personel degisiminin
beraberinde getirdigi olumsuzluklardan bazilaridir. Bu yiizden isletmeler nitelikli
calisanlarin kaybina neden olabilecek durumlarin 6nceden farkina varmali ve
sorunlar1 ¢oziime kavusturmalidir. Mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti
de is gorenlerin Orgiitii terk etmelerine taban olusturacak kavramlar arasinda yer

almaktadir.

Mobbing, kurban olarak belirlenen kisi veya kisilere yoneltilen duygusal
nitelikli taciz ve siddet seklidir. Bu olgu asagilama, kiigiik diisiirme, taciz gibi etik

dis1 faaliyetleri biinyesinde tutan, diizenli ve siirekli yapilan bir davranig seklidir.

Isletmelerin insan kaynaklari tehdit eden bir diger olay orgiitsel sessizliktir.
Orgiitsel sessizlik genel anlamiyla is gorenlerin sahip olduklar: bilgi ve tecriibeleri,
paylasmalarinin  bir ise yaramayacagini diislinerek gizlemeleri olarak ifade

edilmektedir.

Isten ayrilma niyeti ise bireylerin galistiklar1 kurumdan bilingli olarak ayrilma
yoniinde karar almasi anlamina gelmektedir. Is gorenler genellikle istihdam
konusunda yasadiklar1 memnuniyetsizlikler sonucu isten ayrilma niyetine

yonelmektedirler.
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Arastirmanin konusu “Mobbingin Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Orgiitsel
Sessizligin Aract Rolii” diir. Bu aragtirmada galisanlarin isten ayrilma niyetleriyle
mobbing ve Orgiitsel sessizligin arasindaki baglantilar arastinlmistir. Kisilerin
mobbinge ugradiklarinda oOrgiitsel sessizlige ne olglide bagvurduklart ve ne kadar

isten ayrilma niyeti tagidiklariyla ilgilenilmistir.

Calismada, isten ayrilma olaylarinin meydana getirdigi maliyetlerin
azaltilmast ve verimliligin artirilmas1 amaclanmistir. Bu dogrultuda gerekli
tedbirlerin alinmasi i¢in isveren ve yoneticilere kaynak olusturulmustur.
Kurumlarda orgiitsel sessizligin ve mobbingin azaltilmasit i¢in ¢aligmalar
yapilmasina katkida bulunulmus ve daha sonraki yilarda ayni il ve ayni sektorde

yapilacak arastirmalarda karsilastirma yapilabilmesi i¢in kaynak saglanmistir.

Yukaridaki bilgiler ve ¢aligmanin amaci dogrultusunda asagidaki arastirma
modeli gelistirilmistir. Sekilde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki kavramsal

iliskiler gosterilmistir.

Sekil 2. 1. Arastirma Modeli
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2.Degiskenler Arasindaki Iliskiler ve Arastirmanin Hipotezleri

Bu boliimde arastirmanin degiskenleri olan mobbing, isten ayrilma niyeti ve
orgiitsel sessizlik kavramlar1 hakkinda daha 6nce yapilan arastirmalara yer verilerek,

ulagilan sonuglar dogrultusunda hipotezler olusturulmustur.

Literatiirde mobbing, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel sessizlik farkli
degiskenlerle birlikte ele alinarak incelenmistir. Bu ¢alismalardan birisi Erdirengelebi
ve Filizo6z tarafindan 2016 yilinda mobbingin etik iklim ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirmadaki veriler Konya
ilindeki iki 6zel bankada calisan 194 kisiden elde edilmistir. Arastirma sonucunda is
gorenlerin mobbing algilariin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi

sonucuna ulasilmistir (Erdirengelebi,Filiz6z,2016:132-137).

Serceoglu vd. tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada mobbingin isten ayrilma
niyetine etkisini belirlemek amaciyla Erzurum ilindeki konaklama isletmelerinde
calisan 391 kisiden elde edilen veriler kullanilmistir. Arastirmacilar elde ettikleri
verilerden hareketle mobbingin alt boyutlarindan olan fiziksel gozdagi vermeye
yonelik mobbingin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi sonucuna

ulagsmuglardir ( Sergeoglu vd., 2016:1102-1106).

2014 yilinda Akbolat vd. mobbingin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in Ankara ilindeki dort ve bes yildizli otellerde
calisan 253 kisiye anket uygulamislardir. Elde edilen veriler degerlendirildiginde
mobbing ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucu ortaya

cikmustir ( Akbolat vd.,2014: 6-14).

Literatiirde mobbing ve isten ayrilma niyeti farkli degisenlerle birlikte
caligmalarin konusu olmustur. Yapilan arastirmalar sonucu, kamu veya 6zel sektor
calisanlan fark etmeksizin, bireylerin maruz kaldiklar1 mobbing faaliyetleri arttikca,

isten ayrilma niyetlerinin arttig1 ortaya ¢ikmaistir.

Bu aragtirmaya dahil edilen bir diger degisken ise Orgiitsel sessizliktir.
Literatiir incelendiginde Orglitsel sessizlikle ilgi yapilan bir¢ok arastirma mevcuttur.
Bunlardan bir tanesi Kalay vd. tarafindan 2014 yilinda yapilmistir. Arastirmacilar

mobbing, orgiitsel sessizlik ve sinizm arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla bir

84



kamu {iniversitesinde anket uygulamig ve 240 kisiden veri elde etmislerdir.
Arastirmadan idari ve akademik is gorenlerin, mobbing faaliyetlerine ugramalariyla

orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda anlamh bir fark oldugu sonucuna ulasilmigtir

(Kalay vd.,2014:10-12).

Cavus vd., mobbing ve Orgiitsel sessizlik arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaciyla enerji sektoriinde 200 is goren lizerinde bir arasgtirma yapmislardir. Bu
arastirma sonucunda is gorenlerin maruz kaldiklari mobbing faaliyetleri arttik¢a

korunmaci ve kabullenici sessizlik davraniglart sergilemeye basladiklar1 tespit

edilmistir (Cavus vd. 2015:14-19).

Mobbing ve sessizlikle ilgili bir caligma 2018 yilinda Giingér ve Potuk
tarafindan gergeklestirilmistir. Aragtirmayir 6gretmenlerin mobbing, Orgiitsel adalet
ve sessizlik algilar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapmislardir. Veriler
2016- 2017 egitim- Ogretim yilinda Afyonkarahisar merkezinde bulunan 842
ogretmenden elde edilmis ve 6gretmenlerin mobbing algilarinin orgiitsel sessizlik

diizeylerini pozitif yonde artirdigi tespit edilmistir (Giingor,Potuk,2018:726-738).

Yine 2011 yilinda mobbing ve sessizlikle ilgili benzer bir arastirma Giil ve
Ozcan tarafindan Karaman il Ozel Idaresinde gorev yapan 75 kamu gorevlisi
vasitastyla yapilmistir. Arastirma sonucunda mobbing ile orgiitsel sessizligin alt
boyutlar1 arasinda anlamli, pozitif yonlii ve orta dereceli bir iliski oldugu ortaya

ctkmistir (Giil,0zcan,2011:115-131).

Sonmez ve Cemaloglu 2018 yilinda ilkdgretim kurumlarinda gorevli
ogretmenlerin algiladiklart liderlik tarzlari, mobbing ve sessizlik davraniglari
arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla bir ¢alisma yapmislardir. Arastirma 2013-
2014 egitim-6gretim yilinda Aksaray ilinin Merkez ilgesinde gorev yapan 395
Ogretmen iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmacilar elde edilen veriler
dogrultusunda §gretmenlerin mobbinge maruz kalma diizeylerinin, orgiitsel sessizligi

artirdig1 sonucuna ulagmislardir (Sonmez,Cemaloglu,2018:1954-1957).

Orgiitsel sessizlik ve mobbingle ilgili farkli alanlarda birgok arastirma
yapilmistir. Calismalara farkli degiskenler de dahil edilmistir. Arastirmacilarin genel

goriisleri mobbingin orgiitsel sessizligi artirdigl yoniindedir.
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Literatiirde Orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetinin birlikte
degerlendirildigi arastirmalar da mevcuttur. 2015 yilinda Ciftci vd. tarafindan
orgiitsel sessizlik, tilkenmislik ve isten ayrilma niyetinin arasindaki iliskiye yonelik
yaptiklar1 caligmayla ilgili literatiire katkida bulunmuslardir. Bu arastirma Ordu
ilindeki Milli Egitim Bakanligina bagli 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde
gorevli olan 118 Ogretmen iizerinde yapilmistir. Elde edilen verilere gore,
Ogretmenlerin orgiitsel sessizlik algilari ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii

ve istatiksel ag¢idan anlamsiz bir iligski vardir ( Cift¢i vd.,2015:999-1005).

Sipahi ve Kartal 2018 yilinda yaptiklart bir aragtirmada nepotizmin orgiitsel
sessizlik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemislerdir. Calismada
kullanacak veriler Giresun ilinde faaliyette bulunan kamu ve 6zel sektérde ¢alisan
128 kisiden elde edilmistir. Arastirma sonucunda kamu ve 6zel sektorde nepotizmin
orgiitsel sessizlik diizeylerini etkilemedigi fakat isten ayrilma niyetini artirdigi tespit

edilmistir (Sipahi, Kartal, 2018:113-116).

Isten ayrilma niyeti ve orgiitsel sessizlikle ilgili bir diger arastirma Uslu ve
Aktas tarafindan yapilmistir. Uslu ve Aktag 2017 yilinda yaptiklart ¢aligmada isten
ayrilma niyeti ve Orgiitsel sessizlik etkilesimini is glivencesi memnuniyeti ve is
giivencesi endeksiyle birlikte ele almislardir. 2015 Mart-Nisan aylarinda Istanbul’ da
faaliyet gosteren Ozel bir hastane zincirinde calisan 359 kisiden veri toplamislardir.
Veriler analiz edildikten sonra calisanlarin Orgiitsel sessizlik algilart ile isten

ayrilama niyetleri arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir

(Uslu,Aktas,2017:145-154).
Yapilan literatiir taramasi sonucunda asagidaki hipotezler olusturulmustur:
Hi: Mobbing, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler.
H2: Mobbing, orgiitsel sessizligi pozitif yonde etkiler.

Ha: Orgiitsel sessizligin, mobbing dolayisiyla isten ayrilma niyetine etkisinde

aracilik rolu vardir.
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3.Arastirmanin On Kabulleri ve Siirhliklar

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Calisanlarin  mobbing, isten
ayrilma niyeti ve oOrgiitsel sessizlik diizeyleri ile birbirleri arasindaki iliskileri
belirlemek icin gerekli niteliklere sahip ve literatiirde daha dnce kullanilmig olan
Olceklerden yararlanilmigtir. Kullanilan anketlerle, daha onceki aragtirmalarda
yiiksek derecede giivenilir ve gecerli sonuglar elde edilmistir. Arastirma icin
hazirlanan anket formunun, orgiitlerdeki mobbing algilari, is gorenlerin Grgiitsel
sessizlik diizeyleri ile birlikte isten ayrilma niyeti iizerinde etkisini 6lgmeye yonelik

mevcut durumu tespit edebilecegi varsayilmaktadir.

Bu aragtirmada kullanilan veriler 2019 yihi itibariyle Aksaray ilindeki kayith
18 otelin ¢alisanlarina uygulanan anketlerden elde edilmistir. Anket uygulamasi
gerceklestirilmeden Once galigmanin yiiriitiilecegi otellere, arastirma sonucu elde
edilecek verilerin ¢alismanin amacina uygun olarak kullanilacagi, sonuglarin birlikte
degerlendirilecegi, katilimcinin isminin yer almayacagi, verilerin herhangi bir kurum
veya kurugla paylasilmayacagi bildirilerek giivence verilmistir. Tim katilimcilarin
ilgili ankete yeterli zaman ayirip, dikkatlice okuduklart kabul edilmektedir. Verilen
cevaplarin samimi oldugu ve cevaplarin bazi amaglar dogrultusunda art niyet
tasimadigr on kabuller arasinda yer almaktadir. 194 kisinin 6rneklem tablosunda
degerlendirilerek yeterli katilimciya ulasilarak dogru sonuglara ulasildigir da kabul
edilmektedir. Arastirmada, gizlilik esasina bagli kalinarak otellerin isimlerine yer

verilmemistir.

Bu arastirmaya yapim asamasindaki oteller dahil edilememistir. Calisan
sayis1t mevsimsel olarak degismektedir. Yaz aylarinda lilkemize gelen misafirler ve i¢
talep dogrultusunda calisan sayist artip azalmaktadir. Arastirmanin gerceklestirildigi
Ocak ayindaki ¢alisan sayis1t mevsimsel bir sayidir. Bu yiizden aragtirmanin farklh
donemlerde yinelenmesiyle bu sinirlilik ortadan kaldirilabilir. Arastirmanin tek bir
ildeki otellerde yapilmasi diger bir sinirliligidir. Bunun nedeni ise zamanin ve yeterli

mali blitgenin olmamasidir.
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4.Arastirmanin Yontemi

Calismanm bu bolimii 3 kisimdan olusmaktadir. {lk bolimde evren ile
orneklem se¢imi; ikinci kisimda kullanilan dlgekler ve dlgeklerde yer alan ifadelerin
nitelikleriyle birlikte veri toplama siireci hakkinda bilgiler verilmistir. Sonuncu

boliimde ise arastirmada kullanilan istatistiksel yontem ve teknikler agiklanmistir.

4.1.Arastirma Evrenine ve Orneklem Secimine Karar Verilmesi

Aragtirmanin evreni segilirken, modeldeki degiskenlerin dogru sekilde
Olciilebilecegi, uygun bir alan tercih edilmistir. Calismada, Aksaray’ da faaliyet
gosteren otellerdeki ¢alisanlar arastirma evreni olarak belirlenmistir. Aksaray
Belediyesi’nden alinan bilgiye gore Aksaray merkezde Isyeri A¢ma ve Calisma

ruhsati kayitlarinda 18 adet otel faaliyetli igyeri bulunmaktadir.

S6z konusu otellere gidilerek yetkililerden alinan s6zlii beyanlara gore toplam
calisan sayist 194’ tiir. Bu arastirma evreninden %95°lik giivenilirlik sinirlari

icerisinde % 5’lik hata pay1 ongoriilerek segilecek 6rneklem biiyiikligii 129 olarak

hesaplanmistir (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm). 194 adet anket formu

hazirlanmis ve 194 ¢alisanin tamamina ulasilmistir.

Formlar arastirmaci tarafindan calisanlara dagitilmis ve toplanmistir. Ankette
yer alan ifadelerin i¢ten ve hedefe uygun olacak sekilde cevaplanmasi amacglanmustir.
Bunu saglamak icin, otel yoneticilerine, sorular hakkinda bilgiler verilerek ve
aragtirmadan elde edilecek verilerin 6nemi anlatilarak kurumdan gerekli izinler
alinmistir. Caligsanlara, anket formlar1 teslim edilirken nasil dolduracagi ve
degerlendirilecegi hakkinda agiklamalar yapilmis ve doldurmalart i¢in 3 giin siire
verilmistir. Dagitilan anketlerden 145 tanesi geri donmiistiir. Geri donen anketlerden

7’ si eksik olarak degerlendirilmis ve 138 anket analize tabi tutulmustur.

4.2.Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirma genel olarak nicel verilere dayandigr igin anket yOntemi

kullanilmistir. Anket formu hazirlanirken sorularin agik ve net olmasina, kullanilan
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Ol¢eklerin daha Onceki arastirmalarda kullanilan gecerlilik ve giivenilirlige sahip
olmasma dikkat edilmistir. Yerli ve yabanci alan yazininda genis bir aragtirma

yapilarak hazirlanan anket formu dort boliimden ve 55 ifadeden olusmaktadir ( EK1).

Anket formunun ilk bdliimiinde ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni hali,
egitim durumu ve is yerinde c¢alisma siiresiyle ilgili 5 soruya yer verilmis ve

katilimcilarin temel 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmak amaglanmistir.

Anket formunun ikinci boliimiinde calisanlarin mobbing algilarina yonelik
ifadeler yer almaktadir. Bu boliimde Timnaz vd., (2010) tarafindan gelistirilen,
gecerlilik ve glivenirlik calismasi yapilmis olan, 28 maddelik bir 6lgek kullanilmistir.
Anket ifadeleri 5°1i likert Olcegine goére diizenlenerek calisanlarin katilma
derecelerini belirtmeleri istenmistir ( 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,

3= Kararsizim, 4= Katiltyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).

Anket formunun iglinci boliimiinde c¢alisanlarin  Orgiitsel  sessizlik
davraniglarin1 6l¢gmek i¢cin Van, Ang ve Botero’nun (2003) tarafindan gelistirilerek
gecerlilik ve giivenirlik ¢aligmast yapilmis olan, Sehitoglu ve Zehir (2010) tarafindan
Tiirkce’ ye uyarlanan ve Calik (2016) tarafindan doktora tezinde faydalanilan, 14
ifadeden olusan bir dlgek kullanilmistir. Anket ifadeleri 5°li likert Slgegine gore
diizenlenerek calisanlarin katilma derecelerini belirtmeleri istenmistir ( 1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle

Katiliyorum).

Anket formunun son bdliimiinde ise calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
Olcmeye yonelik hazirlanan 8 ifade yer almaktadir. Bu boliimde kullanilan anket
Biiyiikbese (2012) tarafindan Reychav ve Weisberg'den (2009) alinarak doktora
calismasinda kullanilmig ve daha sonra 5 maddeden olusan Olgek gelistirilerek
Aslantag (2016) tarafindan 8 maddeden olusan haliyle doktora tezinde kullanilmistir.
Anket ifadeleri 5°1i likert Olcegine gore diizenlenerek calisanlarin katilma
derecelerini belirtmeleri istenmistir ( 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,

3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).
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4.3.Analiz Teknikleri

Bu arastirmada, Orgiitlerde meydana gelen mobbing uygulamalarinin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri {izerinde biraktigi etki incelenmistir. Bunu
yaparken, orgiitsel sessizligin bu iki degisken arasinda herhangi bir araci roliine sahip

olup olmadig1 ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach
Alpha giivenilirlik analizinden yararlanilmigtir. Cronbach Alpha katsayisi,
maddelerin i¢ tutarhiliginin bir Olgiisiidiir ve genellikle likert tipli Olgeklerde
kullanilir. Cronbach Alpha 0 ile 1 arasinda deger almaktadir. Bu degerler asagidaki
tabloda gosterilmistir (Y1ldiz, Uzunsakal, 2018: 19).

Tablo 2. 1. Cronbach Alfa Giivenilirlik Tablosu

Cronbach Alfa Katsayisi Olgegin Giivenilirligi
0 <0< 0.40 Giivenilir degil
0.40 <0< 0.60 Giivenilirligi Diisiik
0.60 <0< 0.80 Giivenilirligi Yeterli Diizeyde
0.80 <0< 1.00 Gtivenilirligi Yiiksek

Kaynak: Yildiz, Uzunsakal, 2018:19.

Tablo incelendigi zaman alfa katsayisinin 0,70 ve {izerinde oldugu
durumlarda giivenilirligin yeterli oldugu anlagilmaktadir. Ayrica katsayr 1’ e ne
kadar yakinsa giivenilirlik o kadar yiiksektir ( Kalayci, 2009: 405).

Katilimeilarin demografik 6zellikleri ile mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma niyeti i¢in hazirlanan anket sorular1 arasinda karsilastirma yapabilmek i¢in
Mann- Whitney U testi ve Kruskal- Wallis testi yapilmigtir. Mann- Whitney U testi
yas, cinsiyet, medeni hal gibi bagimsiz iki degiskenin karsilastirilmasinda kullanilan
parametrik olmayan bir analiz seklidir. Kruskal- Wallis testi ise egitim, gelir gibi
ikiden fazla degiskenin karsilagtirilmasinda kullanilan, parametrik olmayan tek yonlii
varyans analiz seklidir. Bu analiz, 6rnek gruplarmin 30°dan kii¢lik oldugu ve dagilim

On varsayiminin saglanmadigi durumlarda kullanilir ( Kurtulus, 2010:178-180).
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Calismada, analizler i¢in kullanilacak 138 anketin arastirma evrenini temsil
degerinin yeterli diizeyde oldugu ve analizler i¢in gerekli biiyiikligi sagladigi

diisiiniilmektedir. Analizlerde dagitilan anketlerin %95,1°lik kismi1 kullanilmistir.
4.4.Analiz ve Bulgular

Arastirmanin  bu kisminda, demografik Ozelliklere iliskin bulgular,
giivenilirlik ve gecerlilik testlerinden elde edilen verilerle, degiskenlerle ilgili

tanimlayici istatistikler hakkinda agiklamalar yapilmistir.
4.4.1.Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular

Tablo 2.2. arastirmanin yapildigi otellerdeki katilimcilarin, anketin ilk
boliimiinde bulunan demografik ifadeler icin verdikleri cevaplar dogrultusunda

olusturulmustur.

Tablo 2. 2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Tablo

F %
CINSIYET ERKEK 87 63
KADIN 51 37
YAS 25’ten Az 38 27,5
25-34 46 33,3
35-44 42 30,4
45 ve Uzeri 12 8,7
MEDENI DURUM EVLI 78 56,5
BEKAR 60 435
EGITIM DURUMU [LKOGRETIM 50 36,2
LISE 58 42
ON LISANS 13 9,4
LISANS VE LISANSUSTU 17 12,3
IS TECRUBESI 1-5 107 77,5
6-10 21 15,2
11 YILDAN FAZLA 10 7,2
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Anket verilerine gore arastirma katilimcilarin %63’lik bir kismmi erkek,
%37’1ik boliimiin ise kadin ¢alisganlardan meydana gelmektedir. Arastirmaya katilan
bireylerin %27,5’lik kismi1 25 yasindan az, %33,3 liikk boliimii 25-34 yas arasinda yer
almaktadir. Ayrica 35-44 yas arasinda bulunan calisanlar %30,4 liik bir orana
sahipken, 45 yas ve tizeri katilimci sayis1 %8,7 dir. 25 yasindan az ve 25 ile 34 yas
arasinda bulunan katilimcilarin toplam oraninin %60,8 olmasi otel calisanlarinin

geng bireylerden meydana geldigini gostermektedir.

Katilimecilarin - medeni  durumuna yonelik verdikleri cevaplara gore

katilimcilarin %56,5’1 evli ve %43,5°1 bekardir.

Demografik veriler egitim durumu acisindan incelendiginde katilimcilarin
%36,2’ si ilkdgretim, %42’si lise, %9,4’ 1i 6n lisans, %12,3’1 lisans ve yiiksek lisans

mezunudur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin is tecriibelerine yonelik verdikleri cevaplara
gore katilimcilarin %77,5°lik bir kismi lile 5 yil arasinda, %15,2’lik bir boliimii 6 ile
10 y1l arasinda, %7,2’s1 ise 11 yildan fazla tecriibe sahibidir.

4.4.2.Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti ifadelerine
Mliskin Frekans Tablolar

Bu béliimde, katilimcilarin mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma
niyetini belirlemek i¢in hazirlanan ifadelere verdikleri cevaplar tablolar halinde

Ozetlenmistir.

Tablo 2. 3. Mobbing Olgeginin 1. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 34 24,6
Katilmiyorum 39 28,3
Yaptigim her is ince ince Kararsizim 19 1338
izleniyor. Katiliyorum 30 21,7
Kesinlikle Katiliyorum 16 11,6
Toplam 138 100,0
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Tablo 2.3’de katilimcilarin yaptiklar: her isin incelendigi ifadesine %24,6’s1
kesinlikle katilmiyorum, %28,3’1i katilmiyorum, %13,8’1 kararsizim, %21,7’si katiliyorum
ve %11,6’s1 kesinlikle katiliyorum cevabimi verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %52,9
yaptiklari her isin izlenmedigi goriisiindedir. Buna karsilik izlendigini diisiinen kesim ise

%33,3’tiir.

Tablo 2. 4. Mobbing Olgeginin 2. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 57 41,3

Katilmiyorum 55 39,9
Mesleﬂki becerilerimin altinda Kararsizim 15 10,9
veya 0z saygima zarar veren Katiliyorum 7 51
isler yapmam isteniyor. A

Kesinlikle Katiliyorum 4 2,9

Toplam 138 100,0

Tablo 2.4’de katilimcilarin mesleki becerilerinin altinda veya 6z saygilarina
zarar verecek islerin kendilerinden yapilmasi istenildigi ifadesine %41,3’1 kesinlikle
katilmiyorum, %39,9’u katilmiyorum, %10,9°u kararsizim %5,1°1 katiliyorum ve
%2,9’u kesinlikle katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Caliganlarin %80,9°
u mesleki becerilerinin altinda veya 6z saygilarina zarar veren islerin kedisinden

yapilmasinin istenilmedigini diistiniirken %8’1 bu diisiinceye katilmamaktadir.

Tablo 2. 5. Mobbing Olgeginin 3. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 51 37,0
Katilmiyorum 59 42 .8
Yaptigim her is elestiriliyor, Kararsizim 12 8.7
hatalarim tekrar tekrar yiiziime '
vuruluyor. Katllhy.orum 8 5,8
Kesinlikle Katiliyorum 8 5,8
Toplam 138 100,0

Tablo 2.5’e gore katilimcilarin yaptiklar islerin elestirildigi ve hatalarinin
stirekli yiizlerine vuruldugu ifadesine %37’si kesinlikle katilmiyorum, %42,8’1
katilmiyorum, %38,7’si kararsizim, 9%5,8’1 katiliyorum ve 9%5,8 1 kesinlikle

katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %11,6’s1 yaptiklar1 her
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isin elestirildigi ve siirekli hatalarinin yiizlerine vuruldugunu diistiniirken %79,8’u bu

diisiinceye katilmamaktadir.

Tablo 2. 6. Mobbing Olgeginin 4. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 54 39,1
. Katilmiyorum 60 43,5
Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor Kararsizim 11 80
veya saklanryor. Katilryorum 10 72
Kesinlikle Katiliyorum 3 2,2
Toplam 138 100,0

Tablo 2.6’da katilimecilarin yaptiklar: islerle ilgili hatali bilgilendirilme
yapildig1 ya da gizlendigi yoniindeki goriise %39,1°1 kesinlikle katilmiyorum,
%43,5’1 katilmiyorum, %8’1 kararsizim, %7,2’si katiliyorum ve %2,2’si kesinlikle
katiliyorum cevabim verdikleri goriilmektedir. Is gérenlerin %82,6’s1 isleriyle ilgili
yanlig bilgilendirilmedikleri veya bilgilerin gizlenmedigini diisiiniirken %9,4’i bu

diisiinceye katilmamaktadir.

Tablo 2. 7. Mobbing Olgeginin 5. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 47 34,1
Katilmiyorum 61 44,2
Soru ve taleplerim yanitsiz Kararsizim 18 13,0
birakiliyor. Katiliyorum 6 4,3
Kesinlikle Katiltyorum 6 4.3
Toplam 138 100,0

Tablo 2.7°de katilimcilarin soru ve taleplerinin yanitsiz birakildigi ifadesine
%34,1’1, kesinlikle katilmiyorum, %44,2’si katilmiyorum, %131 kararsizim, %4,3’l
katiliyorum ve %4,3’1 kesinlikle katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir.
Calisanlarin %78,3’1 soru ve taleplerinin yanitsiz kalmadigimi diistiniirken %8,6’s1

bu diisiinceye katilmamaktadir.
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Tablo 2. 8. Mobbing Olceginin 6. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 56 40,6

Katilmiyorum 58 42,0
Yetistirilmesi imkansiz, Kararsizim 15 109
mar_1t_1k51z gorev ve hedefler Katiliyorum 5 36
veriliyor. —

Kesinlikle Katiliyorum 4 29

Toplam 138 100,0

Tablo 2.8’de katilimcilarin yetistirilmesi imkéansiz mantiksiz goérev ve
hedeflerden sorumlu tutulduguna dair ifadeye %40,6’s1 kesinlikle katilmiyorum,
%42’si katilmiyorum, %10,9°u kararsizim, %3,6’s1 katiliyorum ve %2,9’u kesinlikle
katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %82,6’s1 yetistirilmesi
imkansiz, mantiksiz gorev ve hedeflerden sorumlu tutulmadiklarini diistiniirken

%6,5’1 bu goriise katilmamaktadir.

Tablo 2. 9. Mobbing Olceginin 7. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 54 39,1
Katilmiyorum 59 42.8
isle ilgili konularda s6z hakki Kararsizim 12 8,7
verilmiyor veya sdziim kesiliyor. | Katiliyorum 10 7,2
Kesinlikle Katiltyorum 3 2,2
Toplam 138 100,0

Tablo 2.9°da katilimcilarin isle ilgili konularda kendilerine s6z hakk:
taninmadig1r ya da sozlerinin kesildigi goriisiine %39,1°1 kesinlikle katilmiyorum,
%42,8’1 katilmiyorum, %8,7’s1 kararsizim, %7,2’si katiliyorum ve %2,2°1 kesinlikle
katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %9,4’1 yaptiklar islerle
ilgili konularsa s6z hakki taninmadigini ya da sozlerinin kesildigini diisliniirken

%81,9’u bu goriise katilmamaktadir.
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Tablo 2. 10. Mobbing Olgeginin 8. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 58 42,0
Katilmiyorum 60 43,5
Sorumluluklarim daraltiliyor Kararsizim 12 8,7
veya elimden aliniyor. Katiliyorum 4 2,9
Kesinlikle Katiliyorum 4 29
Toplam 138 100,0

Tablo 2.10°da goriildiigii lizere ¢alisanlarin sorumluluklarin kisitlandigi ya

da tamamen ellerinden alindig1 yoniindeki ifadeye katilimcilardan %42’si kesinlikle

katilmadigini, %43,5’1 katilmadigini, %8,7’si1 kararsiz oldugunu, %2,9’u katildig1 ve

%2,9’u kesinlikle katildigin1 belirtmislerdir. Is gorenlerin %85,5’i sorumluluklarmnin

daraltilmadigr veya ellerinden almmadigini disiiniitken %5,8’1 bu diislinceye

katilmamaktadir.

Tablo 2. 11. Mobbing Olgeginin 9. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 58 42,0
Katilmiyorum 53 38,4
Isle ilgili &neri ve goriislerim Kararsizim 21 15,2
reddediliyor. Katiliyorum 4 2,9
Kesinlikle Katiltyorum 2 1,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.11°de calisanlarin isleriyle ilgili Onerilerinin ve disilincelerinin

reddedildigi ifadesine katilimcilarin %42’sinin kesinlikle katilmiyorum, %38,4 iiniin

katilmiyorum, %15,2°sinin kararsizim, %2,9’unun katiliyorum ve %1,4’{iniin

kesinlikle katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Is gorenlerin %80,4°ii isle

ilgili oneri ve goriislerinin reddedilmedigini diisiinmektedir. Calisanlarin %4,3’1 ise

bu goriise katilmamaktadir.
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Tablo 2. 12. Mobbing Olgeginin 10. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 54 39,1
Katilmiyorum 60 43,5
Benimle bagirip cagirilarak veya Kararsizim 13 9,4
kaba bir tarzda konusuluyor. Katiliyorum 6 4,3
Kesinlikle Katiliyorum 5 3,6
Toplam 138 100,0

Tablo 2.12°de calisanlarla sert bir sekilde ve kaba bir iislupla konusuldugunu
igeren ifadeye katilimcilarin %39,1°1 kesinlikle katilmiyorum, %43,5°1 katilmiyorum,
%9,4’1 kararsizim, %4,3’1 katiliyorum ve %3,6’s1 kesinlikle katiliyorum cevabini
vermislerdir. Calisanlarin %82,6’s1 kendileriyle iletisimde sert veya kaba bir tarzla
karsilasmadiklarini  diisiinmektedir. Is gorenlerin %7,9’u ise bu muameleyle

karsilastiklarini belirtmislerdir.

Tablo 2. 13. Mobbing Olgeginin 11. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 53 38,4
Katilmiyorum 52 37,7
L Kararsizzim 21 15,2
Ise iliskin kararlarim sorgulaniyor. Katiliyorum 7 51
Kesinlikle Katiliyorum 5 3,6
Toplam 138 100,0

Tablo 2.13’de ¢alisanlarin isleri hakkinda verdikleri kararlarin sorgulandig:
ifadesine katilimcilardan  %38,4’linlin  kesinlikle katilmiyorum, %37,7’sinin
katilmiyorum, 9%15,2’sinin  kararsizim, %35,1’inin katiliyorum ve 93,6 sinin
kesinlikle katiliyorum cevabimi verdigi goriilmektedir. Calisanlarin %76,1°s1 isle
ilgili verdikleri kararlarin sorgulanmadigini diislintirken %38,7’s1 bu diisiinceye

katilmamaktadir.
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Tablo 2. 14.Mobbing Olgeginin 12.Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 59 428
Katilmiyorum 58 42,0
Olumsuz mimik ve bakiglar Kararsizim 14 10,1
yoneltiliyor. Katiliyorum 2 1,4
Kesinlikle Katiliyorum 5 3,6
Toplam 138 100,0

Tablo 2.14°e¢ gore is gorenlerin kurum i¢inde olumsuz mimik ve bakislara

maruz kalmalarini igeren ifadeye katilimcilarin %42,8°1 kesinlikle katilmiyorum,

%42’si1 katilmiyorum, %10,1°1 kararsizim, %1,4’1 katiliyorum ve %3,6’s1 kesinlikle

katiliyorum cevabini vermislerdir. Calisanlarin %84,8’1 olumsuz mimik ve bakislarla

kargilasmadiklarini1 belirtirmistir. Buna karsilik is gorenlerin %5’i kurum iginde

kendilerine olumsuz mimik ve bakislarin yoneltildigini diistinmektedir.

Tablo 2. 15. Mobbing Olceginin 13. Maddesinin Frekans Tablosu.

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 63 45,7
. o Katilmiyorum 54 39,1
Ozel yasamlml'c} ilgili o Kararsizim 11 8.0
konusulmaS}m istemedigim hassas Katilyorum 5 14
konular agiga ¢ikariliyor. 7

Kesinlikle Katiltyorum 8 5,8

Toplam 138 100,0

Tablo 2.15°de calisanlarin 6zel hayatlariyla ilgili dile getirilmesini istemedigi

hassas nitelikli konularin agiga ¢ikarildigi yoniindeki ifadeye katilimcilarin

%45,7’sinin kesinlikle katilmiyorum, %39,1’inin katiliyorum, %8’inin kararsizim,

%1,4’lintin  katiliyorum ve %75,8’inin  kesinlikle katiliyorum yanitim1 verdikleri

goriilmektedir. Calisanlarin %84,8” 6zel yasamlariyla ilgili konusulmasini istemedigi

hassas nitelikli konularin agiga cikarilmadigi diisiiniirken %7,4’t4 bu diisiinceye

katilmamaktadir.
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Tablo 2. 16. Mobbing Olgeginin 14. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 68 493
Katilmiyorum 55 39,9
Benimle herkesin oniinde Kararsizim 10 7,2
asagilayici bir iislupla konusuluyor. | Katiliyorum 3 2,2
Kesinlikle Katiliyorum 2 1,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.16’da ¢alisanlarla herkesin Oniinde asagilayict bir {slupla
konusuldugu ifadesine katilimcilarin = %49,3’liniin  kesinlikle katilmiyorum,
%39,9’unun  katiliyorum  %7,2’sinin  kararsizim, 9%2,2’sinin  katiliyorum  ve
%1,4’linlin kesinlikle katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin
%89,2 kendileriyle tiim is gorenlerin onilinde asagilayici bir tarzda konusmadigini

diisiiniirken %3,6’s1 bu diislinceye katilmamaktadir.

Tablo 2. 17. Mobbing Olgeginin 15. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 64 46,4
Katilmiyorum 58 42.0
Dis goriiniistimle, hal ve Kararsizim 12 8,7
Z?J;keﬁz;ilﬁ;lé?e veya kusurlarimla Ka tl_llylorum 1 0.7
Kesinlikle Katiltyorum 3 2,2
Toplam 138 100,0

Tablo 2.17°de is gorenlerin dis goriinisleriyle, hal ve hareketleriyle ya da
kusurlariyla alay edildigine yonelik ifadeye katilimcilarin %46,4’tinlin kesinlikle
katilmiyorum, %@42’sinin  katilmiyorum, %8,7’sinin  kararsizim, 9%0,7’sinin
katiliyorum ve %2,2’sinin kesinlikle katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir.
Calisanlarin %88,4°1 dis goriiniisleriyle, hal ve hareketleriyle ya da kusurlariyla alay
edilmedigi goriisiindedir. Buna karsilik ¢alisanlarin = %2,9’u bu diisiinceye

katilmamaktadir.
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Tablo 2. 18. Mobbing Olgeginin 16. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 71 51,4
Katilmiyorum 50 36,2
. . Kararsizim 13 9,4
Ozel yasamimla alay ediliyor. Katiliyorum 5 14
Kesinlikle Katiliyorum 2 1,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.18’de c¢alisanlarin  6zel hayatlariyla alay edildigi ifadesine
katilimeilarin %51,4°1 kesinlikle katilmiyorum, %36,2°si katilmiyorum, %9,4’1
kararsizim, %1,4’1 katiliyorum ve %1,4’1 kesinlikle katiliyorum cevabini verdikleri
goriilmektedir. Calisanlarin = %87,6’s1  0zel hayatlariyla alay edilmedigini
belirtmislerdir. Buna karsilik is gorenlerin %2,8’1 6zel yasamlariyla alay edildigi

goriisiindedir.

Tablo 2. 19. Mobbing Olgeginin 17. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 62 449
Katilmiyorum 54 39,1
Is yerimde yasanan her tiirlii Kararsizim 15 10,9
problemin sorumlusu tutuluyorum. | Katiliyorum 3 2,2
Kesinlikle Katiltyorum 4 2,9
Toplam 138 100,0

Tablo 2.19°da goriildiigii lizere is gorenlerin g¢alistiklar1 kurumda meydana
gelen her tiirlii problemden sorumlu tutulduklar1 yoniindeki ifadeye katilimeilarin %
44.9’u kesinlikle katilmiyorum, %39,1°1 katilmiyorum, %10,9’u kararsizim, %2,2’si
katiliyorum ve %2,9’u kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir. Calisanlarin %
84’1 15 yerlerinde meydana gelen her tiirlii problemden sorumlu tutulmadigini

diisiiniirken,%35,1°1 bu diisiinceye katilmamaktadir.
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Tablo 2. 20. Mobbing Olgeginin 18. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 68 493

. Katilmiyorum 55 39,9
Isyerinde sanki yokmusum gibi Kararsizim 8 58
davraniltyor. Katilyorum 5 3.6
Kesinlikle Katiliyorum 2 1,4

Toplam 138 100,0

Tablo 2.20°de c¢alisanlarin igyerlerinde gormezden gelindigine yonelik olan
ifadeye katilimcilarin %49,3’1i kesinlikle katilmiyorum, %39,9’u katilmiyorum,
%5,8’1 kararsizim, %3,6’s1 katliyorum ve %]1,4’i kesinlikle katiliyorum cevabini
verdikleri  goriilmektedir.  Calisanlarin %89,2  kurumlarinda  gérmezden
gelinmediklerini ifade ederken, %4 isyerlerinde onlar yokmus gibi davranildigini

belirtmislerdir.

Tablo 2. 21. Mobbing Olgeginin 19. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 87 63,1
] Katilmiyorum 40 29,0
Isyerinin  kutlamalarma  benim - o 5 36
disimda herkes ¢agiriliyor. Katilryorum 5 3.6
Kesinlikle Katiliyorum 1 0,7
Toplam 138 100,0

Tablo 2.21°de goriildiigii iizere isyerlerinde yapilan kutlamalara kurum iginde
herkesin c¢agrilmadigi, ayrim yapildigi yoniindeki ifadeye katilimcilarim %63,1°1
kesinlikle katilmiyorum, %29’u katilmiyorum, %3,6’s1 kararsizim, %3,6’s1
katiliyorum ve %0,7’si kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermislerdir. Calisanlarin
%89,1 bu kutlama yapilirken herkesin dahil edildigini diistiniirken %4,3 bu goriise

katilmamaktadir.
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Tablo 2. 22. Mobbing Olgeginin 20. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 64 46,4
Katilmiyorum 53 38,4
Basarilarim baskalarinca Kararsizim 12 8.7
sahsipleniliy;)r. ’ Katiliyorum 6 4.3
Kesinlikle Katiliyorum 3 2,2
Toplam 138 | 100,0

Tablo 2.22°’de calisanlarin basarilarinin baskalar1 tarafindan tistlenildigini
belirten ifadeye katilimcilarin %46,4’linlin kesinlikle katilmiyorum, %38,4’iiniin
katilmiyorum, %8,7’sinin kararsizim, %4,3’linlin katiliyorum ve 9%2,2’sinin
kesinlikle katiliyorum cevabmi verdikleri goriilmektedir. Is gorenlerin %84,8’i
basarilarinin  baskalar1 tarafindan elinden alinmadigmi disiliniirken %6,5’1

basarilarinin bagkalarinca sahiplenildigi goriisiindedir.

Tablo 2. 23. Mobbing Olgeginin 21. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 76 55,1

] Katilmiyorum 51 37,0
Is arkadaglarim benimle birlikte Kararsizim 8 58
caligmaktan kaginryor. Katiliyorum 2 14
Kesinlikle Katiliyorum 1 0,7
Toplam 138 | 100,0

Tablo 2.23’de goriildiigii tizere kurumda mobbinge maruz kalan bireyin
calisma arkadaglan tarafindan yalniz birakildig1 ve birlikte ¢alismaktan kacinildigini
iceren ifadeye katilimcilarin %55,1°1 kesinlikle katilmiyorum, %37’si katilmiyorum,
%5,8’1 kararsizim, %1,4’1 katiliyorum ve %0,7’si kesinlikle katiliyorum cevabini
vermisglerdir. Calisanlarin %92,1 is arkadaslar1 tarafindan yalniz birakilmadigi ve
kendileriyle = ¢aligmaktan  ka¢cmadiklarin1  belirtitken  %2,1°1  bu  goriise

katilmamaktadir.

102



Tablo 2. 24. Mobbing Olceginin 22. Maddesinin Frekans Tablosu.

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 73 52,9
Katilmiyorum 54 39,1
Is arkadaslarimdan ayr1 bir yerde | Kararsizim 7 5,1
caligmaya zorlantyorum. Katiliyorum 3 2,2
Kesinlikle Katiliyorum 1 0,7
Toplam 138 100,0

Tablo 2.24°de calisanlarin is arkadaslarindan farkli bir yerde calismaya
zorlandig1 yoniindeki ifadeye katilimcilarin %52,9’u kesinlikle katilmiyorum,
%39,1’1 katilmiyorum, %>5,1°1 kararsizim, %2,2’si katiliyorum ve %0,7’si kesinlikle
katiliyorum yanitin1 verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %92 is arkadaslarindan
ayr1 bir yerde ¢alismaya zorlanmadiklarmi belirtmislerdir. Is gorenlerin %2,9’u
calisma arkadaslarindan farkli birde calismaya zorlandiklarini1 verdikleri yanitlarla

gostermiglerdir.

Tablo 2. 25. Mobbing Olgeginin 23. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 73 52,9
. Katilmiyorum 54 39,1
Ozel yasamima iligkin hakaret Kararsizim 5 36
boyutuna varan elestiriler Katilryorum 3 22
yapiliyor. 4

Kesinlikle Katiliyorum 3 2,2

Toplam 138 100,0

Tablo 2.25’de goriildiigline gore ¢alisanlarin 6zel hayatlariyla ilgili hakaret
boyutuna varan elestiriler yapildigi yoniindeki ifadeye katilimcilarim %352,9’u
kesinlikle katilmiyorum, 9%39,1°’1 katilmiyorum, %3,6’s1 kararsizim, %2,2’si
katiliyorum ve %2,2°si kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir. Calisanlarin
%92’s1 0zel hayatlarina iligkin hakaret boyutuna varan elestiriler yapilmadigini
belirtmiglerdir. Is gorenlerin % 4,4’{i ise 6zel hayatlartyla ilgili hakaret boyutuna

varan elestirilere maruz kaldiklarini bildirmislerdir.
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Tablo 2. 26. Mobbing Olgeginin 24. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 75 54,3
Katilmiyorum 49 35,5
Siyasi ve dini goriiglerim Kararsizim 9 6.5
nedeniyle s6zlii veya sozsiiz ’
saldirilara hedef oluyorum. Katl.hy'orum 3 2,2
Kesinlikle Katiliyorum 2 1,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.26°da c¢alisanlarin igyerlerinde siyasi ve dini goriisleri yiiziinden sozlii
veya sOzsliz saldirilara maruz kaldiklar1 yoniindeki ifadeye katilimcilarin %54,3’1
kesinlikle katilmiyorum, 9%35,5’1 katilmiyorum, 9%6,5’1 kararsizim, %2,2’si
katiltyorum, %]1,4’ii kesinlikle katiliyorum yanitim verdikleri goriilmektedir. Is
gorenlerin %89,8’1 bu tiir saldirilarla karsilasmadiklar1 diistiniirken %3,6’s1 bu

diisiinceye katilmamaktadir.

Tablo 2. 27. Mobbing Olgeginin 25. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 68 49,3

Katilmiyorum 54 39,1
Ofis i¢inde veya disindayken Kararsizim 13 04
gereksiz te!e.fon cagrilari ile Katilyorum 1 0.7
rahatsiz ediliyorum. s

Kesinlikle Katiltyorum 2 1,4

Toplam 138 100,0

Tablo 2.27°den goriildiigii lizere is gorenlerin ofis i¢cinde veya disindayken
gereksiz telefon cagrilari ile rahatsiz edildiklerini igeren ifadeye katilimcilarin
%49,3’1i kesinlikle katilmiyorum, %39,1°1 katilmiyorum, %9,4’1i kararsizim, %0,7’si
katiliyorum ve %1,4’i kesinlikle katiliyorum cevabimi vermislerdir. Calisanlarin
%88.,4’1i ofis icinde ya da disinda olduklar1 zamanlarda gereksiz telefon cagrilar ile
rahatsiz edilmediklerini bildirmislerdir. Is gorenlerin %2,1’si ise bu goriise

katilmamaktadir.
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Tablo 2. 28. Mobbing Olgeginin 26. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 77 55,8
Katilmiyorum 49 35,5
Cinsel igerikli s6z ve bakislar Kararsizim 8 58
yoneltiliyor. Katiliyorum 2 1,4
Kesinlikle Katiliyorum 2 1,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.28’de c¢alisanlara cinsel igerikli s6z ve bakiglarin ydneltilmesine
yonelik olan ifadeye katilimcilarin %55,8’1 kesinlikle katilmiyorum, 9%35,5°1
katilmiyorum, %05,8’1 kararsizim, %1,4’i katiliyorum ve %1,4’t4 ise kesinlikle
katiliyorum yamitin1 verdikleri goriilmektedir. Is gorenlerin %91,3 cinsel igerikli s6z
ve bakislara maruz kalmadiklarini diisinmektedir. Is gorenlerin %2,8°1 ise bu goriise

katilmamaktadir.

Tablo 2. 29. Mobbing Olgeginin 27. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 75 54,3
Katilmiyorum 49 35,5
Tehditkar s6z veya davraniglar Kararsizim 7 5,1
yoneltiliyor. Katiliyorum 3 2,2
Kesinlikle Katiltyorum 4 2,9
Toplam 138 100,0

Tablo 2.29°da goriildiigli iizere calisanlarin tehditkar s6z veya davraniglara
maruz kalmalarini iceren ifadeye katilimcilarin %54,3°1 kesinlikle katilmiyorum,
%35,5’1 katilmiyorum, %5,1°1 kararsizim, %2,2’si katiliyorum ve %2,9’u kesinlikle
katiliyorum yamitini vermislerdir. Is gorenlerin %89,8°i kendilerine tehditkar soz
veya davranig yoneltilmedigini bildirmislerdir. Bu diisiinceye katilmayan kesim ise

%S5,1°dir.
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Tablo 2. 30. Mobbing Olgeginin 28. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 81 58,7

Katilmiyorum 44 31,9
E- postama veya ofisime Kararsizim 9 65
asagilayict, ha.1.<aret igeren resim [ — tlryorum 1 0.7
veya yazilar gonderiliyor. 7

Kesinlikle Katiliyorum 3 2,2

Toplam 138 100,0

Tablo 2.30 incelendiginde ¢alisanlarin e-postalarina veya ofislerine
asagilayici, hakaret iceren resim veya yazilarin gonderildigi yoniindeki ifadeye
katilimcilarin - %58,7’sinin  kesinlikle katilmiyorum, %31,9’unun katilmiyorum,
%6,5’inin kararsizim, %50,7’sinin katiltyorum ve %2,2’sinin kesinlikle katiliyorum
yanitin1 verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %90,6’s1 e-postalarina veya ofislerine
asagilayici, hakaret igeren resim veya yazilarin gonderilmedigini belirtmislerdir. Is
gorenlerin %2,9’u ise e-postalarina veya ofislerine asagilayici, hakaret igeren resim

veya yazilarin gonderildigini bildirmislerdir.

Tablo 2. 31. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 1. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 28 20,3
Is yerinde ilgili olmadigim Katilmiyorum 57 41,3
konularda . 6Qeri ) sunma " o rcizim 18 13.0
konusunda isteksiz oldugum igin
e . . Katiliyorum 28 20,3
sessizligi tercih ederim.
Kesinlikle Katiliyorum 7 51
Toplam 138 100,0

Tablo 2.31°de calisanlarin is yerlerinde ilgili olmadiklar1 konularda sessizligi
tercith etme nedenlerinin 6neri sunma konusunda isteksiz olduklar: ifadesine katilim
diizeyleri gosterilmistir. Katilimcilarin bu ifadeye %20,3’1 kesinlikle katilmiyorum,
%41,3’1 katilmiyorum, %13’1 kararsizim %20,3’°1 katiliyorum ve %35,1°1 kesinlikle
katiliyorum yanitim vermislerdir. Is gorenlerin %61,6°s1 ¢alistiklar1 kurumlarda ilgili
olmadiklar1 konularda isteksiz olduklari i¢in sessiz kalmay: tercih etmediklerini
belirtmislerdir. Calisanlarin %25,4’1 ise ilgili olmadig1 konularda sessizligi tercih

etme nedenlerinin isteksiz olmalar1 oldugunu bildirmislerdir.
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Tablo 2. 32. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 2. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 32 23,2
is yerinde calisma Katilmiyorum 63 45,7
arkadaslarimin dogru karar1 Kararsizim 21 15,2
alabileceklerine inandigim igin | Katiliyorum 19 13,8
fikirlerimi sdylemem. Kesinlikle Katiliyorum 3 2,2
Toplam 138 100,0

Tablo 2.32°de is gorenlerin fikirlerini gizleme nedenlerinden birisi olan

caligma arkadaslarinin dogru kararlar1 alabilecegi yoOniindeki inanglarin1 gosteren
ifadeye katilim diizeyleri gosterilmistir. Katilimcilarin bu ifadeye %23,2’si kesinlikle
katilmiyorum %45,7’si katilmiyorum, %15,2°si kararsizim, %13,8’1 katiliyorum ve
%2,2’si kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermislerdir. Is gorenlerin %16’s1 ¢alisma
arkadaslarinin dogru karar1 alabileceklerine inandiklarini ve bu ylizden fikirlerini

gizlediklerini belirtmislerdir. Calisanlarin %68,9’u ise bu goriise katilmamaktadir.

Tablo 2. 33. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 3. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 40 29,0
Is yerindeki sorunlarin Katilmiyorum 0 50,7
¢oziimlerine iliskin fikirlerimi Kararsizim 13 9,4
caligma arkadaslarimla Katiliyorum 13 9,4
paylagsmam. Kesinlikle Katiliyorum 2 1,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.33’de c¢aliganlarin ig yerlerinde meydana gelen problemlerin
¢oziimlerine iligkin diisiincelerini, ¢aligma arkadaslariyla paylasmamalarina iliskin
ifadeye katilimcilarin %29’u kesinlikle katilmiyorum, %350,7’°si katilmiyorum,
%9,4’1 kararsizim, %9,4°1 katiliyorum ve %1,4’1 kesinlikle katiliyorum cevabini
verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %79,7’si ¢alistiklar1 kurumlarda meydana
gelen sorunlarla ilgili fikirlerini is arkadaglariyla paylagsmadiklari diisiincesine
katilmamaktadir. Is gdrenlerin %10,8’ i ise is yerlerinde meydana gelen problemlerin

¢Ozlimii ile ilgili fikirlerini ¢alisma arkadaglarindan gizlediklerini belirtmislerdir.
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Tablo 2. 34. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 4. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Is yeri icinde fark yaratacak bir Kesinlikle Katilmiyorum 41 29,7
fikir ortaya koyabilecegime Katilmiyorum 66 47,8
inanmadigim igin kurumda Kararsizim 18 13,0
iyilesme (yenilik, diizelme, Katiliyorum 12 8,7
il_er_lem_e, 1_(;_11k1nma vb.)ileilgili | Kesinlikle Katiltyorum 1 0.7
fikirlerimi ifade etmem. Toplam 138 1000

Tablo 2.34’de calisanlarin is yerlerinde farklilik meydana getirebilecek bir
fikir bulabileceklerine inanmadiklar1 i¢in kurumlarinda iyilestirme saglayabilecek
diisiincelerini  gizledikleri yoniindeki ifadeye katilm diizeyleri gosterilmistir.
Katilimcilarin bu ifadeye %29,7’si kesinlikle katilmiyorum, %47,8’1 katilmiyorum,
%131 kararsizim, %8,7’s1 katiliyorum ve %0,7’si kesinlikle katiltyorum cevabini
vermislerdir. Calisanlarin %77,5 bu ifadeye katilmadiklarini belirtmisleridir. Is
gorenlerin %9,4’1 ise is yerlerinde fark meydana getirebilecek bir fikir ortaya
koyabileceklerine inanmadiklart i¢cin kurumlarinda iyilesme saglayabilecek

konularda fikirlerini gizlediklerini ifade etmislerdir.

Tablo 2. 35. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 5. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
. Kesinlikle Katilmiyorum 39 28,3
Is yerindeki isin gelisimini | Katilmiyorum 58 42,0
arttiracagini disiinmedigim i¢in o oo 10 72
beni ilgilendirmeyen bir konuda ’
L2 Katiliyorum 26 18,8

fikrimi sylemem. 7

Kesinlikle Katiliyorum 5 3,6

Toplam 138 100,0

Tablo 2.35°de calisanlarin kurumlarinda kendilerini ilgilendirmeyen
konularda isin gelisimini artiracagini diistinmedikleri icin fikirlerini gizledikleri
yoniindeki ifadeye katilim diizeyleri verilmistir. Katilimcilarin bu ifadeye %?28,3’i
kesinlikle katilmiyorum, %42’si  katilmiyorum, %7,2’si kararsizim, %18,8’1
katiliyorum ve %3,6’s1 kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermislerdir. Calisanlarin
%70,3’ii bu goriise katilmadiklarin1 verdikleri cevaplarla gostermislerdir. Is

gorenlerin %22,4°1 ise calistiklar1 kurumda kendilerini ilgilendirmeyen bir konuda
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sahip olduklar1 fikirlerin igin gelisimini saglamayacagin diistindiikleri icin fikirlerini

gizlediklerini belirtmislerdir.

Tablo 2. 36. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 6. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 42 30,4
. Katilmiyorum 64 46,4
Is yerindeki gelecegime dair Kararsizim 18 130
kgygllqum.nedfanl‘yl.f‘: kendime Katiliyorum 11 8,0
ait yeni fikirlerimi sdylemem. 7

Kesinlikle Katiliyorum 3 2,2

Toplam 138 100,0

Tablo 2.36’da ¢alisanlarin is  yerlerindeki  geleceklerine  yonelik
endiselerinden dolay1 yeni diisiincelerini gizlemelerine iliskin bulunan ifadeye,
katilimcilarin - %30,4’tintin  kesinlikle katilmiyorum, %46,4’tinlin katilmiyorum,
%13’liniin kararsizim, %8’inin katiliyorum ve %2,2’sinin kesinlikle katiliyorum
cevabini verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %76,8’1 bu ifadeye katilmadiklarini
belirtmislerdir. Is gorenlerin %10,2’si ise ¢alistiklar1 kurumlarda geleceklerine dair

endiseleri yiiziinden yeni fikirlerini gizlediklerini ifade etmiselerdir.

Tablo 2. 37. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 7. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 38 27,5
Bana zarar vereceginden Katilmiyorum o6 40,6
siiphelendigim igin, isimle ilgili | Kararsizim 9 6,5
bilgileri bir bagkasiyla Katiliyorum 24 17,4
paylagsmam. Kesinlikle Katiliyorum 10 7,2
Toplam 138 100,0

Tablo 2.37°de ¢alisanlarin isleriyle ilgili bilgileri paylastigi zaman kendisine
zarar verilebilecegini diisiindiigli i¢in sessiz kalmay1 tercih etmelerine yonelik
bulunan maddeye katilim diizeyleri gosterilmistir. Katilimecilarin bu ifadeye
%27,5’inin  kesinlikle katilmiyorum, %40,6’sinin  katilmiyorum,  %6,5’inin
kararsizim, %17,4’linlin katiliyorum ve %7,2’sinin kesinlikle katiliyorum cevabini
verdigi goriilmektedir. Calisanlarin  %68,1’1  bu ifadeye katilmadiklarim
belirtmislerdir. Calisanlarin %24,6°s1 ise islerine iliskin bilgileri baskasiyla paylastig
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zaman kendisine zarar verilebileceginden endiselendigi i¢in sessizligi tercih

ettiklerini bildirmislerdir.

Tablo 2. 38. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 8. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 44 31,9
) Katilmiyorum 48 34,8
Isimle ilgili gergekleri kendimi [ oo o 15 109
korumak i¢in baskalarryla Katiliyorum 21 152
paylagmam. 7

Kesinlikle Katiliyorum 10 7,2

Toplam 138 100,0

Tablo 2.38’de goriildiigii {lizere calisanlarin isleriyle ilgili gergekleri
kendilerini korumak i¢in bagkalariyla paylasmadigi ifadesine katilimcilarin %31,9’u
kesinlikle katilmiyorum, %34,8’1 katilmiyorum, %10,9°’u kararsizim, %15,2’si
katiliyorum ve 9%7,2’si kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir. Calisanlarin
%66,7’si isleriyle ilgili gecekleri kendilerini korumak i¢in paylasmama durumunun
olmadigmi verdikleri yanitlarla gostermislerdir. Is gorenlerin %22,4’ii ise yaptiklari
islere iligskin bilgileri kendilerini korumak i¢in gizleme yolunu tercih ettiklerini

belirtmislerdir.

Tablo 2. 39. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 9. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 47 34,1
Katilmiyorum 52 37,7
Keln(tii{ni koru.makli'g:i.n o ileili Kararsizim 12 8,7
1st1g1im yerin gelisimi ile ilgili
fikitlerimi ifade etmem. | Katliyorum 21 152
Kesinlikle Katiliyorum 6 43
Toplam 138 100,0

Tablo 2.39’da is gorenlerin calistiklar1 kurumlarin gelisimini saglayabilecek
fikirleri kendilerini koruyabilmek i¢in gizlemelerine yonelik bulunan maddeye
katilim dereceleri gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin %34,1°1’inin kesinlikle
katilmiyorum, %37,7’sinin katilmiyorum, %8,7’sinin kararsizim, %15,2’sinin
katiltyorum ve %4,3’liniin kesinlikle katiliyorum cevabimi verdikleri goriilmektedir.

Calisanlarin %71,8’i bu ifadeye katilmadiklarini belirtmislerdir. Is gdrenlerin
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%19,5’1 ise kendilerini korumak icin ¢alistiklar1 yerlerin gelisimine iligkin fikirlerini

gizlediklerini verdikleri cevaplarla gostermislerdir.

Tablo 2. 40. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 10. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 29 21,0
Katilmiyorum 36 26,1
Eahstlgll(m yerd@kli. ig.i)iqig.ini Kararsizim 11 8,0
baskalanyla paylagmam, | Kaulyorum 35 |254
Kesinlikle Katiliyorum 27 19,6
Toplam 138 100,0

Tablo 2.40°da is gorenlerin ¢alistiklart kurumlardaki is birliklerini korumak
icin gizli bilgileri baskalariyla paylasmamalarina iliskin maddeye katilim diizeyleri
gosterilmistir. Katilimeilarin bu ifadeye %21°1 kesinlikle katilmiyorum, %?26,1°1
katilmiyorum, %38’1 kararsizim, %25,4’0i katiliyorum ve %19,6’s1 kesinlikle
katiliyorum yanitini vermislerdir. Calisanlarin %47,1°1 bu ifadeye katilmadiklarini
belirtmislerdir. Is gdrenlerin %451 ise gizli bilgileri baskalariyla paylasmamalarmin
nedeninin ¢alistiklar1 yerlerdeki is birligini korumak oldugunu bildirmislerdir. Tablo
incelendiginde bu ifadeye katilmayan ve katilan calisan sayilarinin yakin oldugu

gorilmektedir.

Tablo 2. 41. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 11. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 32 23,2

Katilmiyorum 27 19,6
Calisigim i yerinin yararna [ oo o 15 109
oldugu icin, oOzel bilgileri Katiliyorum 38 275
bagkalariyla paylagmam. 7

Kesinlikle Katiliyorum 26 18,8

Toplam 138 100,0

Tablo 2.4°de is gorenlerin 6zel bilgileri ¢alistiklart kurumlarin yararlari igin
gizlemelerine yonelik olan maddeye katilim diizeyleri gosterilmistir. Katilimcilarin
bu ifadeye %23,2’sinin kesinlikle katilmiyorum, %19,6’sinin  katilmiyorum,
%10,9’unun kararsizim, %27,5’inin katiltyorum ve %18,8’inin kesinlikle katiliyorum

cevabint verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %42,8’1 boyle bir durumun soz
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konusu olmadigini belirtirken, is gorenlerin %46,3 calistiklar is yerlerinin yararina

oldugu i¢in gizli bilgileri bagkalariyla paylagsmadiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 2. 42. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 12. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 36 26,1
) Katilmiyorum 36 26,1
Is yerindeki sirlart agiklamam Kararsizim 9 6.5
icin bana yapilan baskilara ’
direnirim. Katiliyorum 35 254
Kesinlikle Katiliyorum 22 15,9
Toplam 138 100,0

Tablo 2.42°de goriildiigii lizere ¢alisanlart is yerlerindeki sirlar1 agiklamalar
icin yapilan baskilara direnmelerine yonelik bulunan ifadeye katilimcilarin, %26,1°1
kesinlikle katilmiyorum, %26,1’1 katilmiyorum, %6,5’1 kararsizim,%?25,4’1
katiliyorum ve %15,9’u kesinlikle katiliyorum yanitim1 vermislerdir. Calisanlarin
%41,3’1 is yerindeki sirlar1 agiklamalar i¢in yapilan baskilara direneceklerini ifade

ederken is gorenlerin %52,2’si bu goriise katilmamaktadir.

Tablo 2. 43. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 13. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 32 23,2
) Katilmiyorum 29 21,0
Is yerime zarar verme ihtimali Kararsizim 12 8.7
olan bilgileri agiklamay1 ’
reddederim. Katl-llylorum 41 29,7
Kesinlikle Katiltyorum 24 17,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.43’de calisanlar1 is yerlerine zarar verme ihtimali olan bilgileri
aciklamay1 reddetmelerine yonelik olan maddeye katilim diizeyleri gosterilmistir.
Buna gore katilimcilarin  %23,2’sinin  kesinlikle katilmiyorum, %21’inin
katilmiyorum, %@8,7’sinin kararsizim,%?29,7’sinin  katiliyorum ve %17,4’{inlin
kesinlikle katiliyorum yamitin1 verdikleri goriilmektedir. Is gorenlerin %47,1’inin
calistiklar1 kuruma zarar verme ihtimali olan bilgileri aciklamay1 reddedeceklerini

belirtmislerdir. Caligsanlarin %44,2’si bu diisiinceye katilmamaktadir.
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Tablo 2. 44. Orgiitsel Sessizlik Olgeginin 14. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 32 23,2
Calistigim yer adina olan Katilmiyorum 32 23,2
kaygilarimdan dolayi, gizli Kararsizim 10 7,2
bilgileri uygun bir sekilde Katiliyorum 40 29,0
muhafaza ederim. Kesinlikle Katiliyorum 24 17,4
Toplam 138 100,0

Tablo 2.44°de is gorenlerin ¢alistiklari kurum i¢in endiselerinden dolay: gizli
bilgileri uygun bir sekilde koruyacaklarina iliskin maddeye katilm diizeyleri
gosterilmistir. Katilimcilarin  bu  maddeye %23,2°si  kesinlikle katilmiyorum,
%23,2’s1  katilmiyorum, %7,2’si kararsizim, %?29’u katiliyorum ve %17,4’1
kesinlikle katiliyorum yanitini vermislerdir. Calisanlarin  %46,4’i bu ifadeye
katilmazken %46,4’1 ¢alistiklar1 kurumlarla ilgili endiselerinden dolay: gizli bilgileri
uygun bir sekilde muhafaza edebileceklerini bildirmislerdir. Arastirma kapsaminda

bu ifadeye katilan ve katilmayan calisan sayisi esittir.

Tablo 2. 45. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin 1. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmryorum 41 29,7

Katilmiyorum 43 31,2
Yeteneklerime daha uygun bir i | oo re1zim 27 196
bulursgrr} su anki igimden Katilryorum 12 8.7
ayrilabilirim. i

Kesinlikle Katiliyorum 15 10,9

Toplam 138 100,0

Tablo 2.45°de ¢alisanlarin yeteneklerine daha uygun bir is bulduklar1 zaman
mevcut islerinden ayrilma niyetine yonelik diizenlenen ifadeye katilim diizeyleri
gosterilmistir. Katilimcilarin  bu maddeye %29,7’s1  kesinlikle katilmiyorum,
%31,2’si katilmiyorum, %19,6’s1 kararsizim, %8,7’si katilhyorum ve %10,9’u
kesinlikle katiliyorum cevabini verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %19,6’s1
yeteneklerine uygun bir is bulduklar1 zaman mevcut islerinden ayrilabileceklerini

belirtirken %60,9°u bu diisiinceye katilmamaktadir.
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Tablo 2. 46. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin 2. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 55 39,9
Katilmiyorum 59 42.8
Patronla ilgili sorunlardan dolay: | Kararsizim 15 10,9
isten ayrilmayi1 diistiniiyorum. Katiliyorum 5 3,6
Kesinlikle Katiliyorum 4 29
Toplam 138 100,0

Tablo 2.46’da c¢alisanlarin patronlariyla ilgili sorunlar nedeniyle isten
ayrilmayr diisiinmelerine iliskin ifadeye katilimcilarin  %39,9’unun kesinlikle
katilmiyorum, %42,8’inin  katilmiyorum, %10,9’unun kararsizim, %3,6’sinin
katiliyorum ve %2,9’unun kesinlikle katiliyorum yanitin1 verdikleri goriilmektedir.
Calisanlarin =~ %82,7°’si  bu ifadeye katilmadiklarimi  verdikleri cevaplarla
gdstermiglerdir. Is gorenlerin %6,5°i ise patronlariyla olan sorunlar nedeniyle isten

ayrilmay1 diisiinmektedirler.

Tablo 2. 47.isten Ayrilma Niyeti Olgeginin 3. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 46 33,3

Katilmiyorum 65 471
Yaptigim isin niteliginden Kararsizim 17 123
gs)lz'l'ylulsten ayrilmay1 Katiliyorum 7 51

istiniiyorum. i
Kesinlikle Katiliyorum 3 2,2
Toplam 138 100,0

Tablo 2.47°de ¢alisanlarin yaptiklari isin niteliginden dolay: isten ayrilmay1
diistinmelerine  yonelik ifadeye katilim diizeyleri verilmistir. Bu ifadeye
katilimeilarin %33,3°1 kesinlikle katilmiyorum, %47,1°1 katilmiyorum, %12,3’1
kararsizim, %5,1’1 katiliyorum ve %2,2°si kesinlikle katiliyorum cevabinm
vermiglerdir. I gérenlerin %80,4’{i yaptiklar1 isin niteliginden dolay1 isten ayrilmayi
diisiinmediklerini belirtmislerdir. Calisanlarin %7,3’i ise isin niteliginden dolay1

isten ayrilma diisiincesi i¢indedir.
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Tablo 2. 48. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin 4. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 48 34,8
Katilmiyorum 63 45,7
Kisisel sorunlarimdan dolay1 Kararsizim 16 11,6
isten ayrilmay1 diistiniiyorum. Katiliyorum 5 3,6
Kesinlikle Katiliyorum 6 4.3
Toplam 138 100,0

Tablo 2.48’de ¢alisanlarin yasadiklar1 kisisel problemler yliziinden isten
ayrilma diisiincesi i¢inde olmalarina yonelik hazirlanan ifadeye katilimcilarin
%34,8’inin  kesinlikle katilmiyorum, %45,7’sinin katilmiyorum, %11,6’sinin
kararsizim, %3,6’smin  katiliyorum %4,3’iiniin  kesinlikle katiliyorum cevabini
verdikleri goriilmektedir. Calisanlarin %80,5’1 kisisel sorunlari nedeniyle isten
ayrilmayr diisiinmedigini belirtmislerdir. Bireysel problemlerinden dolay1 isten

ayrilma diisiincesinde olan kesim ise %7,9’dur.

Tablo 2. 49. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin 5. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 50 36,2
Katilmiyorum 58 42,0
Sik sik isimi birakmay1 Kararsizim 20 14,5
diistiniiyorum. Katiliyorum 6 4,3
Kesinlikle Katiliyorum 4 2.9
Toplam 138 100,0

Tablo 2.49°da c¢alisanlarin siirekli islerini birakmay1 diisiinmelerine yonelik
hazirlanan ifadeye katilim diizeyleri gosterilmistir. Katilimcilarin bu ifadeye
%36,2s1 kesinlikle katilmiyorum, %42’s1 katilmiyorum, %14,5’1 kararsizim,%4,3’1
katiliyorum ve %2,9’u kesinlikle katiliyorum cevabimi vermislerdir. Is gérenlerin
%7,2 sik sik iglerini birakmay1 diigiindiiklerini belirtirken %78,2°1 bu diisiinceye

katilmamaktadir.
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Tablo 2. 50. Isten Ayrilma Niyeti Olg¢eginin 6. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 54 39,1
. Katilmiyorum 61 44,2

Calistigim su anki yerden Kararsizim 14 10,1
ayrilmay1 §1u§upuyor ve aktif Katilyorum 5 36
olarak yeni bir is artyorum. A

Kesinlikle Katiliyorum 4 29

Toplam 138 100,0

Tablo 2.50°de is gorenlerin mevcut kurumlarindan ayrilmay: diisiindiikleri ve
yeni is arayisi i¢inde olmalarimi ifade eden maddeye katilim diizeyleri verilmistir.
Katilimcilarin bu ifadeye %39,1°1 kesinlikle katilmiyorum, %44,2’si katilmiyorum,
%10,1’1 kararsizim, %3,6’s1 katiliyorum ve %2,9’u kesinlikle katiliyorum yanitini
vermisleridir. Calisanlarin %6,5’1 ¢alistiklar1 kurumdan ayrilmay: diisiinmekte ve
aktif bir is arayis1 igindedir. Is gdrenlerin %83,3’{i boyle bir durumun olmadigini

verdikleri cevaplarla gostermislerdir.

Tablo 2. 51. Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin 7. Maddesinin Frekans Tablosu

F %
Kesinlikle Katilmiyorum 48 34,8
o Katilmiyorum 48 34,8

Eger baslfa b}r 15 1.mkén1m Kararsizim 20 14,5
olsayd1 simdiki isimden Katiliyorum 14 101
ayrilirdim. .

Kesinlikle Katiliyorum 8 5,8

Toplam 138 100,0

Tablo 2.51’e gore calisanlarin is alternatifleri olsa mevcut islerinden
ayrilmayi diisiinmelerine iliskin hazirlanan ifadeye, katilimeilarin %34,8°1 kesinlikle
katilmiyorum, %34,8°1 katilmiyorum, %14,5’1 kararsizim, %10,1°1 katiliyorum ve
%05,8’1 kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir. Calisanlarin %69,6’s1 farkli bir
is imkan1 olsa dahi islerinden ayrilmayacaklarini belirtirken, %15,9’u is alternatifi

oldugu zaman kurumlarin ayrilacaklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 2. 52. Isten Ayrilma Niyeti Olgceginin 8. Maddesinin Frekans Tablosu

F %

Kesinlikle Katilmiyorum 53 38,4

Katilmiyorum 52 37,7
Biiytik olasilikla gelecek yil Kararsizim 26 188
aktif olavrak yeni bir ig Katiliyorum 3 22
arayacagim. 7

Kesinlikle Katiliyorum 4 29

Toplam 138 100,0

Tablo 2.52’de calisanlarin gelecek yillarda farkli bir i aramalarina yonelik
hazirlanan ifadeye katilim oranlar1 verilmistir. Bu ifadeye katilimcilarin %38,4°1
kesinlikle katilmiyorum, %37,7’si katilmiyorum, 9%18,8’1 kararsizim, %2,2’si
katiliyorum, %2,9’u kesinlikle katiliyorum yanitini vermislerdir. Calisanlarin %5,1°1
gelecek yillarda aktif olarak yeni ig arayislar i¢inde olacaklarini belirtirken, %76,1°1

bdyle bir durumun s6z konusu olmadigini ifade etmislerdir.
4.4.3.Degiskenlere Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu bdliimiinde, oncelikle kullanilan mobbing, isten ayrilma
niyeti ve Orgiitsel sessizlik 6l¢eklerinin glivenilirlik analiz sonuglarina yer verilmistir.
Daha sonra degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler hakkinda agiklamalar

yapilmistir.

4.4.3.1.Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegine
fliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Testleri

Arastirmada kullanilan ankette yer alan mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma niyetine yonelik sorularin yer aldig: likert 6lgekli ifadeler Cronbach Alpha

analizine tabi tutulmus ve elde edilen sonuglar Tablo 2.3’ de gosterilmistir.
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Tablo 2. 53.0l¢eklere Iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alpha
Mobbing 0,968
Orgiitsel Sessizlik 0,880
Isten Ayrilma
$- ) Y 0,920
Niyeti

Tablo 2.53’e gore Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilari, mobbingin 0,968
,orgiitsel sessizligin 0,880 ve isten ayrilma niyetinin 0,920’dir. Yapilan analiz
sonucunda ortaya ¢ikan bu katsayilar( M:0,968, S:0,880, 1:0,920) her bir degiskenin

yiiksek derecede giivenilirlik kriterini sagladigin1 gostermektedir.

4.4.3.2.Hipotez Testleri

Arastirma kapsamina degiskenler arasindaki iliskileri test etmek amaciyla

oncelikle korelasyon analizi yapilmis olup, daha sonra aracilik etkisini tespit etmek

amactyla regresyon analizleri yapilmistir.

4.4.3.2.1.Kolerasyon Analizi

Arastirma kapsaminda degiskenlere ait yapilan korelasyon analizleri asagida

Tablo 2.54°de gosterilmistir.
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Tablo 2. 54. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Mobbing Orgiitsel Sessizlik Isten Ayrilma

Niyeti

Mobbing 1 333 375
,000 ,001
138 138 138

Orgiitsel Sessizlik ,333** 1 ,496**
,000 ,000
138 138 138

Isten Ayrilma Niyeti ,375** ,496** 1
,001 ,000

138 138 138

*p<0,05, ** p<0,01

Ha1 ( Mobbing, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler)’ e gore mobbing ve
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki vardir. Yapilan analiz sonucu isten
ayrilma niyeti ve mobbing arasinda pozitif yonlii, orta siddetli ve anlamli bir iliski

oldugu tespit edilmistir. Boylelikle H1 hipotezi kabul edilmektedir.

H2 (Mobbing, orgiitsel sessizligi pozitif yonde etkiler)’ye gore mobbing ile
orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonlii bir iliski olmas1 beklenmektedir. Korelasyon
tablosunda goriildiigii lizere mobbing ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonlii orta

siddetli ve anlamli bir iliski vardir. Boylelikle Hz hipotezi de kabul edilmistir.

Yapilan korelasyon analizleri sonucunda arastirma hipotezlerinden Hi ve H:
hipotezlerinin kabul edildigi tespit edilmistir. Arastirmada incelenen bir diger hipotez
olan Ha( Orgiitsel Sessizligin, mobbing dolayisiyla isten ayrilma niyetine etkisinde
aracilik rolii vardir) ile ilgili olarak da araci degiskenle regresyon analizi yapilarak

degerlendirmeler yapilmistir.

4.4.3.2.2.Regresyon Analizi

Aragtirmanin  {iglinci  hipotezini (Ha: Orgiitsel sessizligin, mobbing
dolayisiyla isten ayrilma niyetine etkisinde aracilik rolii vardir) test etmek iizere araci

degiskenle regresyon analizi yapilmistir. Araci degiskenin oldugu aragtirma
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asagida sunulmustur.

Tablo 2. 55. Ara Degisken Analizi -Adim 1

modellerinde regresyon analizleri 3 adimda yapilmaktadir. Yapilan analiz sonuglari

Standardize Edilmemis Katsay1

Standardize

Edilmis
Model t P
Katsay1
B Stnd. Hata B
(Sabit) 1,204 185 6,524 000
Mobbing 464 ,098 375 4,711 ,000

R?>=0,140; F:22,197; p=0

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda mobbing ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (P<0,05). Buna gore

mobbingin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Arac1 degiskenle yapilan regresyon analizinin 2. Asamasinda bagimsiz
degiskenin ara degisken ile olan iliskisi ele alinir. Bu analiz agsagida Tablo 2.56’da

gosterilmistir.

Tablo 2. 56. Ara Degisken Analizi -Adim 2

Standardize Edilmemis Katsay1 Standardize
Edilmis
Model t P
Katsay1
B Stnd. Hata B
(Sabit) , 7182 ,195 4,007 ,000
Orgiitsel ,497 ,075 ,496 6,668 ,000
Sessizlik

R?=0,246; F:44,458; p=0

Orgiitsel sessizligin isten ayrilma niyetine etkisinin olup olmadigm
belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari Tablo 2.56'da verilmistir.

Tablodan goriildiigii tizere Orgiitsel sessizlik arttikga isten ayrilma niyeti de
artmaktadir (P<0,05 ).

Orgiitsel sessizlik ve mobbing degiskenlerinin birlikte isten ayrilmaya etsinin

incelendigi regresyon analizi asagidaki Tablo 2.57'de verilmistir.
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Tablo 2. 57. Ara Degisken Analizi -Adim 3

Standardize Edilmemis Katsay1 Standardize
Edilmis
Model t P
Katsay1
B Stnd. Hata B
(Sabit) ,466 ,215 2,163 ,032
Mobbing ,292 ,095 ,236 3,076 ,003
Orgiitsel ,418 ,077 418 5,458 ,000
Sessizlik

R?>=0,296; F: 28,343; p=0

Tablo 2.57°de mobbing ve orgiitsel sessizligin isten ayrilma niyeti iizerinde

anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu goriilmektedir (P<0,05).

Orgiitsel sessizlik devreye girdiginde de mobbingin isten ayrilma {izerine
etkisi devam etmektedir. Boylelikle arastirma siirecinde kurgulanmis olan Hs
hipotezi (Hs: Orgiitsel sessizligin, mobbing dolayisiyla isten ayrilma niyetine

etkisinde aracilik rolii vardir) kabul edilmistir.

Isten ayrilma niyeti bagimli degisken, mobbing ve orgiitsel sessizligin
bagimsiz degisken oldugu bu modelde, bagimsiz degiskenler bagimli degiskeni
%29,6 (R?) oraninda agiklayabilmektedir.

4.4.4. Mann-Whitney U Test

Bu boliimde aragtirma degiskenleri olan mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma niyeti ile c¢alisanlarin cinsiyet ve medeni durumlar1 arasinda anlamli bir
farklilasma olup olmadig1 incelenmistir. Cinsiyet ve medeni durum ikili karsilastirma

oldugu i¢in Mann-Whitney U testiyle analiz edilmistir.
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Tablo 2. 58. Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti le Cinsiyet

Karsilastirmasi
Cinsiyet N Sira Siralarin Mann-Whitney | P
Ortalamasi Toplami U

Mobbing Erkek 87 69,25 6024,50 2196,500 ,923
Ortalama Kadin 51 69,93 3566,50

Orgiitsel Erkek 87 68,34 5946,00 2118,000 ,657
Sessizlik Kadin 51 71,47 3645,00

Ortalama

Isten Ayrilma | Erkek 87 71,86 6252,00 2013,00 ,361
Niyeti Kadin 51 65,47 3339,00

Ortalama

Tabloya gore katilimcilarin %631 erkek ve %37’si kadindir. P > 0,05 oldugu
icin cinsiyet karsilagtirllmasinda farklilik goriillmemistir. Diger bir ifadeyle mobbing,
isten ayrilma niyeti ve orgiitsel sessizlik kadin ve erkek karsilastirilmasinda herhangi
bir fark belirlenmemistir. Kurumlarda mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma

niyetinin yasanma durumunda cinsiyete gore farklilik yoktur.

Tablo 2. 59.Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti ile Medeni

Durum Karsilastirilmasi

Medeni N Sira Siralarin Mann-Whitney | P
Ortalamasi Toplami U

Mobbing Evli 78 65,47 5106,50 2025,500 ,176
Ortalama Bekar 60 74,74 4484,50

Orgiitsel Evli 78 60,69 4733,50 1652,500 ,003
Sessizlik Bekar 60 80,96 4857,50

Ortalama

Isten Ayrilma | Evli 78 63,79 4975,50 1894,500 ,054
Niyeti Bekar 60 76,93 4615,50

Ortalama

Katilimcilarin medeni durumlarinin, mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma niyetiyle ilgili bir degisiklige neden olup olmadigin1 belirlemek i¢in Mann-
Whitney U testinden yararlanilmistir. Analiz sonucuna gore sessizlik i¢in P<0.05
cikmistir. Bu deger medeni durumun oOrgiitsel sessizlik iizerinde anlamli bir farklilik
olusturdugunu ve medeni duruma gore degistigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle

bekar olanlar daha ¢ok oOrgiitsel sessizlige biiriinmektedir. Buna karsilik medeni
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durumun mobbing iizerinde anlamli bir etkisine rastlamilmamistir. Isten ayrilma
niyetiyle medeni durum arasinda bir anlamli iligki gériilmemistir ancak anlamlilik

sinirina ¢ok da uzak olmadigi belirlenmistir.

4.4 .5 Kruskal-Wallis Test

Bu boliimde arastirma degiskenleri olan mobbing, drgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma niyeti ile ¢alisanlarin yas, egitim ve is tecriibeleri arasinda anlamli bir
farklilasma olup olmadigi incelenmistir. Yas, egitim ve is tecriibe gruplar

karsilagtirmalari ikiden fazla oldugu i¢in Kruskall-Wallis H testiyle analiz edilmistir.

Tablo 2. 60.Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti ile

Calisanlarin Yaslarinin Karsilastirilmasi

Yas N Sira X2 P
Ortalamasi

25’den az 38 71,61
Mobbing Ortalama | 25-34 46 64,54 1,287 132

35-44 42 70,88

45 ve lzeri | 12 77,00

25’den az 38 82,50
Orgiitsel  Sessizlik | 25-34 46 61,28 7,354 ,061
Ortalama 35-44 42 70,57

45 ve tizeri | 12 56,08

25’den az 38 72,83
1§ten Ayrilma | 25-34 46 68,47 372 ,946
Niyeti Ortalama 35-44 42 68,08

45 ve iizeri | 12 67,88

Kruskal-Wallis testine gére mobbinge maruz kalma konusunda yas
gruplarinin ortalamalar1 anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir. Diger bir ifadeyle
mobbinge maruz kalma ve mobbinge ugrama yasla ¢ok iliskilendirilmemistir.
Calisgmamiz kapsaminda mobbinge maruz kalmanin yasla bir iliskisi olmadig

sonucuna ulagilmistir.

Ayrica orgiitsel sessizlik ve yas gruplarinin ortalamalar1 da anlaml bir sekilde
farklilagmamaktadir. Diger bir ifadeyle kisilerin Orgiitsel sessizlik davranis

gostermesiyle yaslar1 arasinda anlamli bir iligki belirlenememistir.
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Analizden elde edilen bir diger sonuca gore isten ayrilma konusunda yas
gruplarinin ortalamalar1 anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir. Diger bir ifadeyle
kisilerin isten ayrilma niyetleriyle yaslar1 arasinda anlamli  bir iliski

belirlenememistir.

Bu arastirma kapsaminda, is gorenlerin yaslarinin mobbing, orgiitsel sessizlik
ve isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir farklilik meydana getirmedigi sonucuna

ulasilmstir.

Tablo 2. 61.Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti ile Egitim

Durumu Karsilastirmasi

Egitim N Sira X2 P
Ortalamasi

[kdgretim 50 72,55
Mobbing Ortalama Lise 58 66,76 576 | ,902

Onlisans 13 68,85

Lisans ve Lisans Ustii | 17 70,38

Ikdgretim 50 68,15
Orgiitsel Sessizlik | Lise 58 66,91 1,399 | ,706
Ortalama Onlisans 13 79,46

Lisans ve Lisans Ustii | 17 74,71

[Ikogretim 50 64,57
1§ten Ayrilma Niyeti | Lise 58 68,66 3,903 | ,272
Ortalama Onlisans 13 70,00

Lisans ve Lisans Ustii | 17 86,47

Yapilan analiz mobbing calisanlarin egitim seviyelerinin mobbing iizerinde
anlaml1 bir farklilasmaya neden olmadigin1 géstermistir. Diger bir ifadeyle bireylerin

egitim seviyeleri ile mobbing arasinda anlamli bir iligki goriilmemistir.

Ayrica ig gorenlerin egitim durumu orgiitsel sessizlik {izerinde de anlamli bir
farklilasma saglamamistir. Yani egitim durumu ve orgiitsel sessizlik arasinda anlamli

bir iligki belirlenememistir.

Analizden elde edilen diger bir sonuca gore gore isten ayrilma niyeti
konusunda egitim durumu anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir. Diger bir ifadeyle

egitim durumu ve isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iligki goriilmemistir.

124



Bu aragtirma kapsaminda, is gorenlerin egitim seviyelerinin mobbing,
orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo 2. 62.Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti ile Tecriibe

Karsilagtirmasi
Tecriibe N Sira X? P
Ortalamasi

1-5 yil 107 73,29

Mobbing Ortalama 6-10 yil 21 56,60 4,288 | 117
11 yildan fazla 10 56,05

Orgiitsel Sessizlik | 1-5 yil 107 74,44

Ortalama 6-10 y1l 21 56,40 7,937 | ,019
11 yildan fazla 10 44,10

Isten Ayrilma Niyeti | 1-5 y1l 107 70,99

Ortalama 6-10 y1l 21 60,33 1,340 | ,512
11 yildan fazla 10 72,85

Tabloda, 3 tecriibe araligina (1-5 yil, 6-10 y1l, 11 yildan fazla) sahip olma ile
ilgili, degiskenler acisindan ortalamalar karsilastirilmistir. Mobbing (P>0,05) ve isten
ayrilma niyeti (P>0,05) ile tecriibe gruplar1 arasinda anlamli bir sekilde farklilasma
olmadig1 goriilmektedir. Mobbing ve isten ayrilma niyeti tecriibeyle
iliskilendirilememistir. Calisanlarin sahip olduklar: tecriibe mobbinge ugramalarinda

ve isten ayrilmay1 diistinmelerinde etkili degildir.

Orgiitsel sessizlik ve tecriibe arasmda yapilan karsilastirmada tecriibe ile
orgilitsel sessizlik (P<0,05) arasinda anlamli bir farklilasma oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin sahip olduklar tecriibe sessizlige yonelmelerinde fark olusturmaktadir.

4.4.6. 5°li Likert Olceginde Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve isten Ayrilma

Niyeti Ifadelerine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Aragtirmanin bu boliimiinde, ankete katilan calisanlarin mobbing, orgiitsel
sessizlik ve isten ayrilma niyetine yonelik hazirlanan ifadelere katilip katilmama
oranlar1 5’li likert 6l¢egine degerlendirilmistir. Yapilan analizle mobbing, orgiitsel
sessizlik ve isten ayrilma niyeti ortalamalarinin normal dagilip dagilmadigi

arastirilmastir.
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Tablo 2. 63.Mobbing ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ifadeler Ortalama S. Sapma
Yaptigim her is ince ince izleniyor. 2,6739 1,36250
Mesleki becerilerimin altinda veya 6z saygima zarar veren
1,8841 ,98953
isler yapmam isteniyor.
Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar tekrar yiiziime
pHe y ey " 2,0072 1,10405
vuruluyor.
Isimle ilgili yanhs bilgi veriliyor veya saklantyor. 1,8986 ,97629
Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor. 2,0072 1,02164
Yetistirilmesi imkansiz, mantiksiz gérev ve hedefler
- 1,8623 ,95284
veriliyor.
Isle ilgili konularda séz hakki verilmiyor veya séziim
. 1,9058 ,98075
kesiliyor.
Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden aliniyor. 1,8116 ,92453
Isle ilgili 6neri ve goriislerim reddediliyor. 1,8333 ,89266
Benimle bagirip ¢cagirilarak veya kaba bir tarzda
SHp a8 Y 1,8986 ,99113
konusuluyor.
ise iligkin kararlarim sorgulaniyor. 1,9783 1,03562
Olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor. 1,8116 ,94019
Ozel yasanimla ilgili konusulmasini istemedigim hassas
1,8261 1,04576
konular agiga cikariliyor.
Benimle herkesin 6niinde asagilayici bir iislupla
1,6667 ,82243
konusuluyor.
Dis goriiniisiimle, hal ve hareketlerimle veya kusurlarimla
. 1,7029 ,83193
alay ediliyor.
Ozel yasanumla alay ediliyor. 1,6522 ,82526
Is yerimde yasanan her tiirlii problemin sorumlusu
1,7899 ,93163
tutuluyorum.
Isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor. 1,6812 ,85423
Isyerinin kutlamalarina benim disimda herkes ¢agiriliyor. 1,4964 ,79635
Basarilarim, basgkalarinca sahipleniliyor. 1,7754 ,93604
Is arkadaslarim benimle birlikte ¢aligmaktan kaginiyor. 1,5580 ,73513
[s arkadaslarimdan ayr1 bir yerde ¢aligmaya zorlantyorum. 1,5870 ,75191
Ozel yasanuma iliskin hakaret boyutuna varan elestiriler
- ’ w ; 1,6159 ,83990
yapiliyor.
Siyasi ve dini goriislerim nedeniyle sozlii veya sozsiiz
Y . Y Y 1,6087 ,82333

saldirilara hedef oluyorum.
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Ofis iginde veya disindayken gereksiz telefon ¢agrilari ile
Y yren g £ 1,6594 ,79686

rahatsiz ediliyorum.
Cinsel igerikli s6z ve bakislar yoneltiliyor. 1,5725 , 719126
Tehditkar s6z veya davranislar yoneltiliyor. 1,6377 ,90370
E- postama veya ofisime asagilayici, hakaret iceren resim

P Y sty ¢ 1,5580 ,82849
veya yazilar gonderiliyor.

Grafik 2.1. Mobbing ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma Deger Grafigi
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Calisanlara yonelik sorulan sorulardan yaptiklari islerin incelenmesi
konusundakilere verilen cevaplara katilim orani yiiksektir. Bu durum isverenlerin
is¢ilert yakindan takip ettiklerini ve hatalar1 dogrudan yapan kisiye yansittiklarim

gostermektedir.

Ayrica calisanlar arasinda birlik ve beraberlik duygulariin giiclii oldugu,
yapilan ortak kutlamalara herkesin esit sekilde ¢agrildigi ve bireylerin is yerinde
yalmzlik  hissetmedikleri tespit edilmistir. Iscilerin taleplerinin  karsiliksiz

birakildigina dair gorlis mevcuttur.
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Tablo 2. 64. Orgiitsel Sessizlik Ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
ifadeler Ortalama | S. Sapma
Is yerinde ilgili olmadigim konularda 6neri sunma konusunda 2,4855 1,17290
isteksiz oldugum i¢in sessizligi tercih ederim.
Is yerinde ¢alisma arkadaslarimin dogru karar1 alabileceklerine
2,2609 1,03447
inandigim i¢in fikirlerimi séylemem.
Is yerindeki sorunlarin ¢dziimlerine iliskin fikirlerimi calisma
2,0362 ,94683
arkadaslarimla paylagmam.
Is yeri i¢inde fark yaratacak bir fikir ortaya koyabilecegime
inanmadigim i¢in kurumda iyilesme (yenilik, diizelme, 2,0290 ,91971
ilerleme, kalkinma vb.) ile ilgili fikirlerimi ifade etmem.
Is yerindeki isin gelisimini arttiracagini diisiinmedigim icin
v P e s ; S 2,2754 1,16999
beni ilgilendirmeyen bir konuda fikrimi sdylemem.
Is yerindeki gelecegime dair kaygilarim nedeniyle kendime ait
; y- s s Ve Y 2,0507 ,97653
yeni fikirlerimi soylemem.
Bana zarar vereceginden siiphelendigim igin, isimle ilgili
o s P £ & 2,5000 2,09012
bilgileri bir bagkasiyla paylasmam.
Isimle ilgili gercekleri kendimi korumak icin baskalariyla
vime T B win pmE 23116 1,26607
paylagsmam.
Kendimi korumak i¢in calistigim yerin gelisimi ile ilgili
o e saishem Y - s 2,1812 1,18528
fikirlerimi ifade etmem.
alistigim yerdeki is birligini korumak i¢in, gizli bilgileri
Calighigim y ; & o e s 2,9638 1,46696
bagkalariyla paylagsmam.
alistigim is yerinin yararina oldugu igin, Ozel bilgileri
Galisugim s yerinin y B & 2,0928 147236
baskalariyla paylasmam.
Is yerindeki sirlar1 agiklamam icin bana yapilan baskilara
> oyen ¢ ¢ yop 2,7899 147214
direnirim.
Is yerime zarar verme ihtimali olan bilgileri aciklamay:
. 2,9710 1,46463
reddederim.
alistigim yer adina olan kaygilarimdan dolayi, gizli bilgileri
Calighim y e he g 2,9420 1,46874
uygun bir sekilde muhafaza ederim.
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Grafik 2.2. Orgiitsel Sessizlik Ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Deger Grafigi.
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Test maddelerine verilen cevaplara gore c¢alisanlarin gorev yaptiklar
kurumlarin sirlarmi ve bilgilerini siki sekilde sagladign ortaya cikmaktadir. Isciler
Oonemli bilgileri liclincii kisilerle asla paylasmamakta ve kuruluglarinin elde ettigi
ustiinliigii korumasini istemektedir. Bu tutum is yerinin diizeni ve siirekliligin

saglanmasi i¢in uygun oldugu bilinmektedir.

Diger yandan is yerinde sorun ¢oziimiinde 1§ arkadaslarina yardimei olacagini
digiinen calisanlar sahip olduklar1  bilgi ve birikimleri paylagmaktan
cekinmemektedirler. Boylece kurumlar karsilastiklar1 sorunlar1 ¢aliganlarin bilgi ve

beceri paylasimlariyla kolayca ¢ozebilirler.
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Tablo 2. 65. isten Ayrilma Niyeti Ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
ifadeler Ortalama S. Sapma
Yetencklerime daha uygun bir is bulursam su anki isimden
2,3986 1,29310

ayrilabilirim.
Patronla ilgili sorunlardan dolay1 isten ayrilmay1 diisiiniiyorum. 1,8696 ,95004
Yaptigim isin niteliginden dolay1 isten ayrilmayi distiniiyorum. 1,9565 ,92704
Kisisel sorunlarimdan dolayi isten ayrilmay: diistiniiyorum. 1,9710 1,00322
Sik sik isimi birakmayi diistiniiyorum. 1,9565 97314
Calistigim su anki yerden ayrilmay: diisiiniiyor ve aktif olarak

£ yeren ayrimay Y 1,8696 94232
yeni bir is artyorum.
Eger baska bir is imkanim olsaydi simdiki isimden ayrilirdim. 2,1739 1,18330
Biiyiik olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir i arayacagim. 1,9348 ,96058

Grafik 2.3. Isten Ayrilma Niyeti ifadelerinin Ortalama ve Standart Sapma

Degerler Grafiginin Grafigi

40
30

20

1 s

Frequency

Mean = 2,02
Std. Dev. = 831
M=138

AN g

a T T
ale) 1,00

[
o=
o
W
=
Q2
s
[=]
[=]
i
[=]
(=]

Ankete katilanlar tarafindan verilen cevaplara gore calisanlar bagka bir is

imkan1 bulmalar1 halinde ve yeteneklerine uygun gordiikleri pozisyonu elde etme

sanslart oldugunda mevcut islerinden ayrilmay: diisiinmektedirler. Diger bir ifadeyle
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calisanlar calistiklari isi ya yeteneklerinin altinda gérmekte veya daha iyi sartlara ve

imkanlara sahip bir is imkan1 beklemektedirler.

Tablo 2. 66. Mobbing, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyetinin

Ortalamalarina iliskin 1. Tablo

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
M Ortalama | S Ortalama | | Ortalama
N 138 138 138
Normal Parameters® Mean 1,7843 2,4850 2,0163
Std. Deviation ,65599 ,82983 ,83051
Absolute 121 ,068 ,138
Most Extreme Differences  Positive 121 ,054 ,138
Negative -,116 -,068 -111
Kolmogorov-Smirnov Z 1,417 ,801 1,624
Asymp. Sig. (2-tailed) ,036 ,542 ,010

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Tablo 2. 67. Mobbing, Orgiitsel
Ortalamalarina iliskin 2.Tablo

Descriptive Statistics

Sessizlik ve

Isten Ayrilma Niyetinin

N Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error |  Statistic Std. Error
M_Ortalama 138 1,7843 ,65599 1,339 ,206 2,764 ,410
S Ortalama 138 2,4850 ,82983 ,050 ,206 -,603 ,410
I Ortalama 138 2,0163 ,83051 ,929 ,206 1,208 ,410
Valid N
o 138
(listwise)

Yukarida yapilan analizde mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti

ortalamalarinin normal dagilip dagilmadig incelenmistir. Orgiitsel sessizligin normal

dagildig1 ve mobbingle isten ayrilma niyetinin normal dagilmadigi gorilmiistiir.

Veriler non parametrik testler kullanilarak analiz edilmistir. ikili karsilastirmalarda

(cinsiyet, medeni hal vb.) Mann-Whitney U testi, ikiden fazla olan karsilagtirmalarda

(egitim, gelir vb.) Kruskall-Wallis H testi kullanilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada diinyaca giivenirligi ve gegerliligi kabul edilmis, ¢alisanlarin
mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti konularindaki tutum ve goriislerini
Olcen anketler kullanilarak bireylerin bu kavramlar hakkindaki goriisleri
belirlenmistir. Yapilan testler (Cronbach A, vb.) dogrultusunda toplanan verilerin

birbirleriyle uyumlu oldugu ortaya ¢ikmustir.

Arastirma kapsaminda, calisanlarin mobbing, oOrgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma niyetleri ile cinsiyetleri agisindan bir farklilik olmadigi belirlenmistir. Is
gorenlerin kurumlarinda mobbinge maruz kalmalari, sessizlige yonelmeleri ve
islerinden ayrilmay1 diisiinmelerinde kadin veya erkek olmalari bir anlam ifade

etmemektedir.

Calisanlarin cinsiyetleri orgiitsel sessizlik {lizerinde anlamli bir farklilasma
meydana getirmemesine karsilik medeni durumlart ile anlamli bir farklilik
olusmaktadir. Bekar olan is gorenler sessizligi daha ¢ok tercih etmektedirler.
Mobbing ile medeni durum Xkarsilagtirmasi yapildiginda anlamli bir farkliliga
rastlanmamugtir. Isten ayrilma niyeti ile medeni durum arasinda anlamli bir
farklilasma olmadigi tespit edilmistir. Fakat anlamlilik sinirina ¢ok yakin oldugu

gorilmiistiir.

Ayrica calisma kapsaminda c¢alisanlarin mobbinge maruz kalmalarinda,
orglitsel sessizlige yoOnelmelerinde ve isten ayrilma niyeti i¢inde olmalarinda
yaglarinin etkili olup olmadigi incelenmistir. Yapilan arastirmada, is gorenlerin
yaslariin mobbing, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir

farklilik meydana getirmedigi sonucuna ulagilmistir.

Calisanlarin egitim durumlariyla mobbing sessizlik ve isten ayrilma niyetleri
arasinda bir baglant1 olup olmadig arastirilmistir. Buna goére is gorenlerin egitim
diizeyleri, mobbinge ugramalari, sessizlige yoOnelmeleri ve isten ayrilmayi

diisiinmeleri konusunda anlamli bir farklilik meydana getirmemektedir.

Arastirma degigkenleri ile tecriibe arasinda yapilan karsilagtirmada,
caliganlarin tecriibelerinin mobbinge maruz kalmalarinda ve isten ayrilmay:

diistinmelerinde anlamli bir farklilik olusturmadigi goriilmiistiir. Buna karsilik
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orgiitsel sessizlik ve is gorenlerin tecriibeleri arasinda anlamli bir farklilagma

meydana geldigi tespit edilmistir.

Calisanlarin ¢alistiklar1 is yerinde yaptiklar isin siirekli detayli bir sekilde
incelendigini ve hatalarinin  ¢ogunlukla yiizlerine vuruldugunu diisiindiigi
belirlenmistir. Bu durum is tatmini ve calisan sadakati agisindan olumsuz etkiler
olusturabilir. Bu sebeple is gorenlere igverenler belli oranda giiven saglamali, is

takibi ve hata diizeltimi konusunda daha yapic1 yontemler kullanmalidir.

Ayni is yerinde c¢alisan isgiler arasinda davetlere ve etkinliklere cagrilma
konusunda sorun olmadig1 ve birlik beraberlik duygusunun gii¢clii oldugu ortaya
cikmisgtir. Bu durum hem calisma barisint hem de verimliligi olumlu ydnde

etkilemektedir.

Analizler sonucunda isgilerin gorev yaptiklart kurumun sahip oldugu ticari
sirlar1 saklama konusunda dikkatli oldugu ve kendi bilgi ve yeteneklerini sorun
¢oziimiinde uygun sekillerde kullandigi, ihtiya¢ halinde paylastigi ortaya ¢ikmustir.
Bu olgu kurumlarin rekabet iistiinliigiinii korumakta ve sorunlarin ¢oziimiinii hizl

hale getirip is yerinin hizli manevra yapmasina imkan saglamaktadir.

Is gorenler yaptiklari islerin sahip olduklar1 yeteneklerinin altinda oldugunu
ve baska bir i bulma ihtiyac1 hissettiklerini belirtmislerdir. Bu durum ¢alisanlarin is
tatmini konusunda problemler yasadigini gostermektedir. Bu durumun ¢oziimii igin
igveren cesitli konularda diizenleme yapmali ve is¢ilerin is degistirme fikrine katilma
oranint  diisiirmelidir. Bdylece c¢alisanlardan alinacak verim artirilip, 1is¢i

degisikligiyle meydana gelebilecek maliyetler azaltilmalidir.

Yapilan  degerlendirmelerde  calisanlarin  maruz  kaldigt  mobbing
faaliyetlerinin sikligi ile isten ayrilma niyetleri arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugu
ortaya cikarilmistir. Yani kisilerin gordiigi mobbing, calistiklar1 isten ayrilma
niyetlerini etkilemekte, mobbing baskis1 arttikca isten ayrilma niyetleri de
artmaktadir. Aralarinda dogrusal bir iliski vardir. Bu durum H1 hipotezinin dogru
oldugunu gostermektedir. Veriler mobbing ile Orgiitsel Sessizlik arasinda pozitif
yonlii orta siddette anlamli bir iliski oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlara

uygulanan mobbingin siddeti arttik¢a, bireylerin orgiitsel sessizlige yonelme oranlari
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artmaktadir. Bu durum H2 hipotezinin dogru oldugunu gostermektedir. Orgiitsel
sessizligin, isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu

durum H3 {in desteklendigini ortaya ¢ikarmaktadir.

Mobbing, Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Sessizlik kavramlarmin etkileri
bu kadar iyi bilinirken yapilacak yanlis uygulamalarin kurumlarin olumsuz durumlar
yasamasina sebep olacagi bir gercektir. Calisan veriminin diismemesi, isten ayrilma
sirasinda 6denmek zorunda kaliman tazminatlarin ek yiik olusturmamasi ve yeni
personel egitim giderlerinin isletme biitcesinde biiyiik bir yer kaplamamasi igin
yoneticiler veya sirket sahipleri bazi 6nlemler almakta ge¢ kalmamalidir. Mobbing
ile miicadele edilmesi i¢in yapisal 6nlemlerin alinmasiyla ¢alisanlarin maruz kalacagi
mobbing siddeti diisliriilmeli ya da ortadan kaldirilmalidir. Ayrica ¢alisanlarin
orgiitsel sessizlige biirlinmemeleri i¢in fikirlerine deger verilmeli ve kurum igi
iletisim olanaklar1 artirllmalidir. Bireylerin isten ayrilma niyeti fikrine kapilmamalari

icin kurum ig¢indeki mobbing ve sessizlik kavrami ortadan kaldirilmalidir.

Bu calisma daha sonraki c¢aligsmalar i¢in referans noktasi olarak belirlenip,
gelecekte yapilacak calismalar sonucu elde edilecek verilerle karsilastirma
yapilabilir. Boylece sektdorde mobbing, isten ayrilma niyeti ve oOrglitsel sessizlik
kavramlar1 konusunda degisim olup olmadigi, varsa ne yonde oldugu ve bunun

sonuclarinin neler oldugu gozlenebilir.
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EKLER

Ek-1: ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

“Mobbingin, Isten Ayrima Niyetine Etkisinde Orgiitsel Sessizligin Araci
Rolii” konulu bu aragtirma Yiiziincii Y11 Universitesi Sosyal Bilimler enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1’ nda yiiksek lisans tez ¢alismast ile ilgilidir.

Bu arastirmadan elde edilecek veriler, sadece bilimsel arastirma igin
kullanilacak olup herhangi bir kurum veya kisi ile paylasilmayacaktir. Anket
sorularini samimiyetle cevaplandirmaniz aragtirmanin amacina ulagmasi i¢in oldukga
biiyiik bir 6nem tagimaktadir.

Katkilariniz ve desteginiz i¢in tesekkiir ederim.

Yasemin Uca

1.BOLUM

1-Yasimz;

() 25“ten Az () 25-34 ()35-44 ()45 ve Uzeri

2- Cinsiyetiniz;

() Erkek () Kadin

3- Medeni Durumunuz;

() Evli () Bekar

4- Egitim Durumunuz;

() lIkdgretim () Lise ()On Lisans ()Lisans ve Lisansiistii
5- Ka¢ Yildir Bu is yerinde Calismaktasimz;

()1-5() 6-10 ()11 yildan fazla
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II. BOLUM

-
25|58 |B |k
o | Liitfen asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi size en uygun | X 2| 2| 3 S | X3
. o =Eg| E| 2 > | = 5
E olan segenegi isaretleyerek belirtiniz. c=E|l=| = = c =
= CR| =| = = 3=
AR X M| M| M M| X M4
1 Yaptigim her is ince ince izleniyor.
2 Mesleki becerilerimin altinda veya 6z saygima zarar veren
isler yapmam isteniyor.
3 Yaptigim her is elestiriliyor, hatalarim tekrar tekrar yiiziime
vuruluyor.
4 Isimle ilgili yanlis bilgi veriliyor veya saklaniyor.
5 Soru ve taleplerim yanitsiz birakiliyor.
6 Yetistirilmesi imkansiz, mantiksiz gorev ve hedefler
veriliyor.
7 Isle ilgili konularda sdz hakki verilmiyor veya soziim
kesiliyor.
8 Sorumluluklarim daraltiliyor veya elimden alimiyor.
9 Isle ilgili éneri ve goriislerim reddediliyor.
10 | Benimle bagirip caginlarak veya kaba bir tarzda
konusuluyor.
11 | Ise iliskin kararlarim sorgulaniyor.
12 | Olumsuz mimik ve bakislar yoneltiliyor.
13 | Ozel yasamimla ilgili konusulmasini istemedigim hassas
konular a¢iga ¢ikariliyor.
14 | Benimle herkesin Oniinde asagilayict bir islupla
konusuluyor.
15 | Dig gorlintisiimle, hél ve hareketlerimle veya kusurlarimla
alay ediliyor.
16 | Ozel yasamimla alay ediliyor.
17 |Is yerimde yasanan her tiirli problemin sorumlusu
tutuluyorum.
18 | Isyerinde sanki yokmusum gibi davraniliyor.
19 | Isyerinin kutlamalarina benim disimda herkes cagiriliyor.
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20 | Basarilarim, bagkalarinca sahipleniliyor.
21 | Is arkadaslarim benimle birlikte caligmaktan kaginiyor.
22 | Is arkadaslarimdan ayr1 bir yerde galismaya zorlantyorum.
23 | Ozel yasanuma iliskin hakaret boyutuna varan elestiriler
yapiliyor.
24 | Siyasi ve dini goriislerim nedeniyle sozlii veya sOzsiiz
saldirilara hedef oluyorum.
25 | Ofis iginde veya disindayken gereksiz telefon cagrilan ile
rahatsiz ediliyorum.
26 | Cinsel igerikli s6z ve bakislar yoneltiliyor.
27 | Tehditkar s6z veya davraniglar yoneltiliyor.
28 | E- postama veya ofisime asagilayici, hakaret igeren resim
veya yazilar gonderiliyor.
III. BOLUM
- e | e
<5} ;5 ;5 g = v =
- ~ z 2 NI 8 | X8
7 | Lutfen asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi size en | £ E £ g z|EE
g uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz. B E = S £ |38 E
7 X M N> | X X M
1 Is yerinde ilgili olmadigim konularda ©6neri sunma
konusunda isteksiz oldugum igin sessizligi tercih ederim.
2 Is yerinde c¢alisma arkadaslarimm dogru karar
alabileceklerine inandigim i¢in fikirlerimi soylemem.
3 Is yerindeki sorunlarin cdziimlerine iliskin fikirlerimi
calisma arkadaglarimla paylagsmam.
4 Is yeri icinde fark vyaratacak bir fikir ortaya
koyabilecegime inanmadigim i¢in kurumda iyilesme
(yenilik, diizelme, ilerleme, kalkinma vb.) ile ilgili
fikirlerimi ifade etmem.
5 Is yerindeki isin gelisimini arttiracagim diisiinmedigim
icin beni ilgilendirmeyen bir konuda fikrimi soylemem.
6 Is yerindeki gelecegime dair kaygilarim nedeniyle
kendime ait yeni fikirlerimi s6ylemem.
7 Bana zarar vereceginden siiphelendigim i¢in, isimle ilgili
bilgileri bir bagkasiyla paylagsmam.
8 Isimle ilgili gercekleri kendimi korumak icin baskalarryla
paylasmam. 149




9 Kendimi korumak i¢in ¢alistigim yerin gelisimi ile ilgili
fikirlerimi ifade etmem.
10 | Calistigim yerdeki is birligini korumak i¢in, gizli bilgileri
baskalartyla paylagsmam.
11 | Calistigim is yerinin yararina oldugu icin, 6zel bilgileri
baskalartyla paylagsmam.
12 | Is yerindeki sirlar1 agiklamam igin bana yapilan baskilara
direnirim.
13 | Is yerime zarar verme ihtimali olan bilgileri agiklamayi
reddederim.
14 | Calisigim yer adina olan kaygilarimdan dolayi, gizli
bilgileri uygun bir sekilde muhafaza ederim.
IV. BOLUM
| g e | e
5] ;5 ;S § = v =
o . L xzlz | S |8 |x58
7. | Lutfen asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi size en | = E | £ ; z | =z
g uygun olan segenegi isaretleyerek belirtiniz. BE|E = £ |3 E
7 X | M o N> X M
1 Yeteneklerime daha uygun bir is bulursam su anki isimden
ayrilabilirim.
2 Patronla ilgili sorunlardan dolayr isten ayrilmay1
diisiiniiyorum.
3 Yaptigim igin niteliginden dolayr isten ayrilmay1
diisiiniiyorum.
4 Kisisel  sorunlarimdan  dolayr  isten  ayrilmayi
diisiiniiyorum.
5 Sik sik isimi birakmayi diisiinityorum.
6 CalistiZim su anki yerden ayrilmayi disiiniiyor ve aktif
olarak yeni bir is artyorum.
7 Eger bagka bir i imkdnim olsaydi simdiki isimden
ayrilirdim.
8 Biiylik olasilikla gelecek yil aktif olarak yeni bir is
arayacagim.
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