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BEYAN

“Mobbing Algismin Baglamsal Performansa Etkisi: Kamu Kurumu Calisanlar1 Uzerine Bir
Arastirma” adli yiiksek lisans tezinin hazirlik ve yazimi sirasinda bilimsel aragtirma ve etik
kurallarina uydugumu, baskalarinin eserlerinden yararlandigim bdliimlerde bilimsel kurallara
uygun olarak atifta bulundugumu, kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigimai,
tezin herhangi bir kismimin Bilecik Seyh Edebali Universitesi veya baska bir iiniversitede
baska bir tez caligsmasi olarak sunulmadigini, aksinin tespit edilecegi muhtemel durumlarda
dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve vermis oldugum bilgilerin dogru

oldugunu beyan ederim.
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Bilimsel Arastirma Projeleri (BAP), TUBITAK veya benzeri kuruluslarca desteklenmesi durumunda;
projenin ve destekleyen kurumun adi proje numarasi ile birlikte, ETIK KURUL onay1 almmasi
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gerekmektedir.
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ON SOz

Mobbing, son yillarda diinyada ve iilkemizde isyerinde ¢alisanlarin en sik karsilagtig
sorunlardan biri haline gelmistir. Mobbing terimi ilkin 1960'larda hayvan hareketleri iistiine
caligmalar ytiriiten Avusturyali bilim insan1 Konrad Lorenz araciligiyla kullanilmistir. Mesleki
psikoloji terminolojisine erisimi 1960'larda Isveg'te gergeklesmistir. 1980 yilinda Prof. Heinz
Leymann tarafindan yapilan arastirma ile mobbing kavraminin tanim1 yapilmaistir.

Mobbing, magdurlarinin isi ve 6zel hayatinin yaninda orgiit kiiltiirii, ¢aligan baglamsal
performansi ve is yerinde mutluluk gibi kavramlar1 olumsuz etkileyen bir davranistir. Isyerinde
stirekli mobbinge maruz kalan, asagilanan, diglanan ¢alisanlarin motivasyonunun ve baglamsal
performansi diisecektir.

Tezimin her asamasinda ¢ok biiylik emegi bulunan ¢alismami bitirmem i¢in bana her
zaman destek veren, biitiin ilgi ve birikimi ile biiylik pay1 olan tez danismanim, ¢ok degerli
hocam Sayn Prof. Dr. Isa IPCIOGLU’na, varligiyla beni her zaman sansh hissettiren biricik
esime, en biiyiik tamamlayicim olan ogluma, desteklerini her zaman siirdiiren aileme tesekkiir

ederim.

Giilsen Karaca

2023



OZET

MOBBING ALGISININ BAGLAMSAL PERFORMANSA ETKiSi: KAMU KURUMU
CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA
Mobbing kelimesini etimolojik olarak arastirdigimizda kalabalik, giiruh halinde saldirmak,
birinin iizerine varma, gruplasan insanlarin bir kisiye veya diger bir gruba karsi sosyal
saldirganlig1, hakaret, asagilama ve bezdirme anlamina gelir. Psikolojik siddet ve bezdiri
olarakda ifade edilen mobbing, bir kisiyi ya da bir grubu sistematik olarak uzun siire taciz etmek
i¢in de kullanilir.
Hangi amacla yapilirsa yapilsin insanlara verdigi zararlar agisindan kabul edilebilir bir olgu
degildir. Glinlimiizde maalesef ¢ogu arastirma fiziksel siddetin sonuglar1 hakkinda olsa da,
psikolojik yildirmanin kisilerde yol agtig1 zararlarda onun kadar arastirmaya ve konusulmaya
degmektedir. Genellikle is hayatinda gerceklesen ve isgorenlerin ¢alisma hayatina olumsuz tesir
eden mobbing isletmelerde yoneticiler agisindan dnemli bir yonetim sorunudur.
Bu arastirma, mobbing algisinin baglamsal performansa etkisini incelemek, mobbing algisisnin
ve baglamsal performansin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini tespit
etmek amaciyla yapilmastir.
Bu c¢aligmada Bilecik ilindeki 399 kamu calisanin mobbing olgusuna yonelik algilari, bu
olgunun baglamsal performansa etkisi ele alinmis ve ilgili alanda ¢alismalar incelenerek, anket
uygulamasiyla sonuglar elde edilmeye ¢alisilmistir. Elde edilen sonuglara gore bekar bireylerin,
giivenlik alaninda ¢alisanlarin (polis, asker) ve aylik gelir diizeyi fazla olanlarin mobbing
algisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamamda bu arastirmada bireylerin egitim
seviyelerinin arttica baglamsal performansalarinin arttig1 ve saglik alaninda calisanlarin diger
alanlarda c¢alisanlara gore baglamsal performanslarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Arastirmanin sonucuna bakildiginda mobbingin genel degiskenlerinin baglamsal performans
iizerinde etkisinin oldugu goriilmiis, mobbing ve baglamsal performans arasinda istatistiksel

olarak anlamli, negatif yonlii ve orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Baglamsal Performans, Mobbingin Baglamsal Performansa

Etkisi.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF MOBBING PERCEPTION ON CONTEXTUAL
PERFORMANCE: A RESEARCH ON PUBLIC INSTITUTIONS WORKERS
When we research the word mobbing etymologically, it means attacking in crowds, hitting
someone, social aggression of grouped people against one person or another group, insulting,
humiliating and harassing. Mobbing, which is also expressed as psychological violence and

bullying, is also used to systematically harass a person or a group for a long time.

Regardless of the purpose for which it is done, it is not an acceptable phenomenon in terms of
the harm it causes to people. Unfortunately, although most of the research today is about the
consequences of physical violence, the harm caused by mobbing is worth researching and
talking about as much as it does. Mobbing, which usually occurs in business life and negatively
affects the working life of employees, is an important management problem for managers in
businesses.

This research was conducted to examine the effect of mobbing perception on contextual
performance and to determine whether mobbing perception and contextual performance differ
according to demographic characteristics.

In this study, the perceptions of 399 public employees in Bilecik regarding the mobbing
phenomenon and the effect of this phenomenon on the contextual performance were discussed
and the studies in the related field were examined and the results were tried to be obtained with
the survey application. According to the results obtained, it was determined that single
individuals, those who work in the field of security (police, soldiers) and those with a higher
monthly income level have higher mobbing perception. At the same time, in this study, it was
determined that as the education level of the individuals increased, their contextual performance
increased and the contextual performance of those working in the health field was higher than
those working in other fields. Considering the results of the study, it was seen that the general
variables of mobbing had an effect on the contextual performance, and a statistically significant,

negative and moderate relationship was found between mobbing and contextual performance.

Keywords: Mobbing, Contextual Performance, Effect of Mobbing on Contextual Performance.
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1. GIRIS

Yonetim alaninda son yillarda yapilan arastirmalarda yeni bir olgu olarak mobbing
kavramina c¢ok sik rastlanilmaktadir. Is hayatinda bireylerin ya da gruplarm yasadiklari
problemler bazen isin dogasindan bazen de calisanlarin kendilerinden kaynaklanabilmektedir.
Fakat s6z konusu problemler belli bir strateji ve plan dahilinde sistematik olarak ortaya

cikiyorsa o zaman mobbing kavramindan s6z edilmektedir.

Mobbing aslinda insanlara yonelik psikolojik bir bask: tiiriidiir. Zorbalik, taciz ve
suistimal yoluyla cinsiyet, yas, irk gézetmeksizin herkese yonelik bir saldiridir. Zorbalik, bireyi
is hayatindan diglamak i¢in bilingli olarak uygulanmaktadir. Kisi once saygisiz ve zararl
davranislarin hedefi olur, daha sonra sozlii alaya maruz kalir, toplumsal konumu zayiflatilmaya
caligilir ve isten ayrilmaya zorlanir. Son yillarda mobbingin artmasinda isletmeler arasinda
rekabet ortaminin artmasi, diinyada yasanan ekonomik krizler, kisilerin isini kaybetmek
istememesi onemli bir etmendir. Birkag farklilik gézlenebilse de her yas grubu, medeni durum
ve unvan zorbaliga maruz kalmaktadir. Zorbaliga maruz kalan kisilerin is performansi, ruh

sagligi, fizyolojik sagligi ve orgiitsel baglilig1 olumsuz etkilenir.

Calisma hayatinda degisen rekabet, dogal olarak calisanlar {izerinde zihinsel baski
yaratiyor. Baslangigta bu psikolojik stres faktoriinii farkli terimler kullanarak acgiklamaya
calisilsa da mobbing artik igyerinde zorbaliga bilimsel bir yaklasim olarak anilmaktadir.
Mobbing sadece insanlar iizerinde olumsuz bir etki olarak degil, ayn1 zamanda Orgiitlerin
amagclarina ulagmasini engelleyen olumsuz bir faktor olarak da ortaya ¢ikmaktadir. Zamanla bu
olumsuz etki, orglitsel amaglarin gerceklesmemesi, orgilitsel bagliliga ve performansa etkisi
nedeniyle Orgiitiin sona ermesine, tiikenmislik sendromuna ve igsyerinden ayrilmaya kadar varan

olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Mobbing, isyerinde ¢alisanlarin ve kuruluslarin sagligi, esenligi ve gelisimi i¢in biiyiik
bir engeldir. Zaman kaybi, performansin diismesi, isin nitelik ve niceliginin diismesi, ¢alisan
devir hizi, ¢alisan devir hizinin artmasi, mobbing nedeniyle igyerinden ayrilanlarin yerine yeni
calisanlar icin egitim ve uyum maliyetleri, sigorta maliyetlerinin artmasi, saglik harcamalarinin
artmasi, devamsizlik, kurumlarda tiretkenligin diismesi, kurum ikliminin bozulmasi, is gérenler
arasindaki baglarin bozulmasi gibi ¢ok yonlii etkileri nedeniyle mobbingle bilingli bir

miicadeleye baglanmasi gerekmektedir.

Olumlu bir orgiit kiiltiiriine ve acgik bir organizasyon iklimine sahip isletmelerde,

calisanlar giiclii bir birlik duygusuna sahiptir. Bu tiir organizasyonlarda insan iligkileri istenilen



diizeyde gelisir. Yoneticilerin yiiriittigl adil liderlik politikasi, calisanlarin gorevlerini yerine
getirmelerini saglar ve yeterli i tatmini yaratir. Acik bir kurumsal iklimde, is gorenler
arasindaki gergek iletisim, sosyal yardimlasma ve kurumsal baghlik duygusu vardir. Ortiik
isletme iklimlerinde ise bunun tam aksi olacaktir. Yetersiz diyalog, yOnetici-yonetilen
catigmasi, yetersiz iligkiler, eksik sosyal destek gibi faktorler zayif ve ortiik isletme ikliminin

olusmasina sebep olur.

Orgiitlerde mobbing engellenmezse, calisanlar &rgiitiin deger ve normlarma kayitsiz
kalirlar. Calisan ihtiyaglarina kayitsizlik, is tanimnda belirsizlik veya sik sik degisen is
gereksinimleri, sikici ve monoton ¢alisma ortami, yonetim ve c¢alisanlar arasindaki ¢atigsma,
is arkadaslartyla catisma, istenilen performansi gosterememe, asiri is yikii, duygusal ve
zihinsel rahatsizliklarin yani sira isyerinde iretkenligi azaltan etik sorunlara sebep
olmaktadir. Sonug olarak calisanlarda kuruma kars1 yabancilagsma yasanir, isyeri verimliligi

azalir ve baglamsal performans diiser.

Performans, calisan kisi, grup veya kurumun hedeflenen amaglarla ilgili olarak o iste
neler basarabileceginin niceliksel ve niteliksel ifadesidir. Mobbing, 6rgiit icinde ¢aresiz, mutsuz
ve glivensiz kisilerin sayisinin artmasina neden olmakta ve orgiitiin verimini diistirmektedir.
Kisileri veya gruplar1 hedef alir, ancak mobbing yalnizca kurumun imajina zarar vermez ayni
zamanda kurum i¢in yiiksek bir maliyet de getirmektedir. Huzursuz ¢alisma ortami isgorenin
baglamsal performansinin diismesine ve daha iyi yoOnetilen kurumlara gegmeyi istemesine

sebep olmaktadir.

Bu arastirmada kurumsal bir risk faktérii olan mobbingin tanimi, kapsamui, tiirleri,
nedenleri, unsurlar1 ve hukuki boyutu ile kamu ¢alisanlarinin mobbing kavramina yonelik algist
ve mobbingin baglamsal performans tizerine etkisi degerlendirilmeye calisilmistir. Bu sebeple
nicel arastirma yapilarak Google form araciligiyla 399 kamu caliganlarina anket formu
uygulanip ve SPSS programi ile istatistiklere ulasilmistir. Elde edilen veriler ile mobbing algis1

ve baglamsal performans kavramina yonelik istatistiksel veriler yorumlanmastir.

Mobbing alg1 diizeyinin medeni durum, c¢alisilan alan ve aylik gelir degiskenine gore istatiksel
olarak anlanli bir sekilde farklilastig tespit edilmistir. Yas, cinsiyet, egitim durumu, kurumdaki
hizmet y1l1 ve meslek degiskenine gore ise istatiksel olarak anlanl bir sekilde farklilasmadigi
tespit edilmistir. Baglamsal performans diizeyi egitim durumu ve ¢alisilan alan degiskenine
gore istatiksel olaak anlanli bir sekilde farklilastig: tespit edilmistir. Cinsiyet, yas, medeni hal,
mevcut kurumda hizmet siiresi ve aylik gelir degiskenine gore ise istatiksel olarak anlanl bir

sekilde farklilagmadigi tespit edilmistir. Kamu ¢alisanlarinin mobbing algisinin baglamsal



performansa etkisi ilizerine yapilan bu calismanin sonucu mobbing algisinin baglamsal
performansi etkiledigini ortaya koymaktadir. Arastirmanin sonucuna bakildiginda mobbingin
genel degiskenlerinin baglamsal performans {izerinde etkisinin oldugu goriilmiistiir. Mobbing
alg1 diizeyi ile baglamsal performans arasinda istatistiksel olarak anlamli, negatif yonlii ve orta

diizeyde bir iligski oldugu tespit edilmistir.



2. MOBBING

Arastirmanin bu bdliimde mobbing kavraminin tanimi, diinyada ve Tirkiye’deki
tarihsel gelisimi, mobbingle iligkili kavramlar, mobbing siireci, mobbing olgusunun nedenleri
ve sonuclari, mobbigle basa ¢ikma yoOntemleri ve mobbinge iliskin caligmalara yer

verilmektedir.
2.1. Mobbingin Tanim

1980'li yillardan itibaren is diinyasinda kullanilmaya baslanan mobbing terimi,
sanayilesmenin hizla gelismesiyle birlikte 6zellikle Avrupada ve ardindan diinya ¢apinda hizla
yayilan bir olgu haline gelmektedir. Mobbing, 1980'lerin basinda bir terim olarak ortaya ¢ikmig
olsa da, is diinyasinda aslinda her zaman var olmustur. Ger¢ek amaci kisiyi isten uzaklastirmak
olan mobbing orgiitlerde; calisanlar arasinda artan kisisel rekabet, gorev, yetki ve sorumluluk
dagilimindaki dengesizlikler, 6diil sistemindeki adaletsizlikler, ¢alisanlar ve yoneticiler
arasindaki catismalar, kiskanglik vb. gibi kisisel, kurumsal ve sosyal sebeplerden kaynaklanir
(Y1lmaz &Kaymaz, 2014).

Tiirk¢e ve yabanci alanyazinlarinda mobbingin tanimi mevzusunda bir beraberlik
bulunmamaktadir. Mobbing kavrami Latince “mobile vulgus” sozciigiinden c¢ogalmistir.
Istikrarsiz kalabalik manasina gelmektedir (Cobanoglu, 2005). ingilizce’de “mob” fiilisiddetli
bir kalabalig1 tek bir konumda toplamak anlamina gelir. Eylemler agisindan “mobbing” kisilere
cephe kurma, ruhsal hiicumda bulunma veyaisletmede ruhsal ag¢idan rahatsiz etmek demektir.
Mobbing kavramini en giizel anlatan sézciikler “isyerinde psikolojik siddet” ve “yildirma” dir.
“Mob” fiili Uluslararas1 Cambridge sozliigiindeki karsiligiysa sertlik iceren hareketleri yapmak
amaciyla bir araya gelmis toplum olarak tanimlanmistir (Cambridge International Dictionary,
1995: 909).

Alanyazinda ise mobbing sézcligii yerine ¢cogunlukla ayni anlama gelen “bullying”
(zorbalik), “work or employee abuse”(is veya isgoren tacizi), “mistreatment” (kotli davranis),
“emotional abuse”(psikolojik taciz), victimization (magdur olmak), “intimidation” (korkutma),
“verbalabuse” (sozlii taciz), “psikolojik teror”, “duygusal siddet” gibi kavramlar ayni durumlari
ifade etmekte kullanilir (Yamada, 2004: 180).

Leymann (1996), sirketler, okullar veya ordu gibi iist diizey kuruluslardaki yildirma
eylemleri ¢esitli terimler kullanilarak tanimlanmaktadir. Terminoloji ayrica iilkeden iilkeye bile
degisir. Ornek olarak Avustralya ve Ingiltere’de bu tiir davramslar, kuruluslarin katinda ayirim
yapilmadan ‘bullying-zorbalik' ismi altina toplanmaktadir. Bununla birlikte, Amerika Birlesik

Devletleri ve ¢ogu Avrupa lilkesinde, ‘bullying’, tabiri okullarda meydana gelen psikolojik



terorii tanimlamak amaciyla, mobbing ise isyerinde psikolojik tacizi tanimlamak amaciyla
kullanilmaktadir. Kurumlarda mobbing kavrami i¢in kullanilan kuramsal ¢erceve Sekil 2.1°de

verilmistir.

Orgiitsel eylem
*Tolerans

*Sosyal destek
*Misilleme/Cezalandirma
*Politika zorlamalan

Saldirgan davranigin
kisisel, sosyal ve
baglamsal dneelikleri

Orgiite etkileri

Saldirgan —

Sarainda tarafindan \ Kur:.?m_n

n ortaya v.| alglanan ! :rg:umlial
S ] zorbali *Daxfanlg.sal
zorbalik hareketi

davransi

Saldirgan davranigi
tetikleyen orgitsel
faktérler

r

Bireye etkileri

Kurbanin kisisel dzellikleri
*Demografik tzellikler
*Kisilik

*0Ozgecmis

*Sosyal Statil

Sekil 2.1. Kurumlarda Mobbing Kavrami I¢in Kullanilan Kuramsal Cerceve

Kaynak: (Einarsen, 2000).

Yukaridaki sekilde verilen mobbing kavrami kuramsal cergevesi incelendiginde,
mobbingin bireysel ve oOrgiitsel kaynakli nedenlerle ortaya ¢iktigini, Orgiit yoneticileri,
saldirgan kisi ve magdurun davraniglarinin mobbing siirecini tetikleyici etkisinin oldugunu
sonu¢ olarak mobbingin Orgiite ve magdur bireye karsi olumsuz sonuclar dogurabilecegi

goriilmektedir.

Tirk Dil Kurumu "Giincel Tiirk¢e Sozlik" Calisma Grubu'nun arastirma ve
degerlendirmeleri sonucunda, talep iizerine mobbing kavrami "Bezdiri" olarak tanimlanmistir

(Izmir ve Fazlioglu, 2011).

Tiirk Dil Kurumu mobbinge karsilik “bezdiri” sdzciliglintin kullanilmasini nermistir.
Bezdiri ise “egitim kurumlarinda, bankalarda, hastanelerde, isletmelerde vb. gruplar arasinda
muayyen belirli kisiyi ya da grubu gaye alma, davranmiglarini diizenli bir sekilde engelleme,
rahatsiz olmalarina sebep olacak korkutma, dislama, gozden diisiirme” olarak ac¢iklanmistir

(Tiirk Dil Kurumu, 2013). Ancak bu kelimenin kullanimi tilkemizde yaygin degildir. Tiirkgede



mobbing kelimesinin tam bir karsiligi bulunmamasi nedeniyle olgu ¢ok farkli anlamlarda

kullanilmaktadir (Ayta¢ & Bayram, 2011:81).
Bazi mobbing olgular1 asagidaki gibi tanimlanmaktadir (Giin, 2009; Tinaz, 2008).

eis yerinde (dislanma, zorba davranislar, duygusal iskence, psikolojik terdr ve iskence,

duygusal taciz, ahlaki taciz, ¢alisan1 korkutmak i¢in psikolojik saldiri),
eisyerinde sendrom veya travma,
eisyerinde taciz veya bezdirme,

ePsikolojik baski1 yapma, haklar1 gasp etme, istismar, hilkkmetme, duygusal saldirganlik,
ayrim yapmak, ahlak dis1 davranma, duygusal taciz, zuliim, psikolojik siddet, baski kurma,
kusatma, tecrit, psikolojik taciz, bunalima itme, yildirma, asagilayici davranma, zorbalik,

mobbing kavramini tanimlamak amaciyla kullanilir.

Leymann mobbing terimini, psikolojik siddet ya da psikoterér olarak tanimlamigtir
(Zapf vd., 1996: 215). Mobbing, kurumdaki bireylere veya gruplara zarar vermeyi amaclayan
karalama, utang, onursuzluk, giiclin kotiiye kullanilmasi, hakaret, yildirma ve saldirganlik
seklinde gbzlemlenen eylemlerdir (Bullying at Work, 1999).

Field (2006) mobbing, kurbanlarinin 6zgiivenine ve 6zsaygisina yonelik devamli ve
siddetli saldirganlik olarakta tanimlamaktadir. Arastirmacilar ve sendikalar, igverenin is¢iyi
sozlesmeyi feshe zorlayarak tazminat ddememek i¢in zorbaligi bir ara¢ olarak kullandigini
iddia etmektedir (Arpacioglu, 2003). Tanimlamalardan da anlasilacag: iizere, kuruma ve de
kisilere zarar1 olan ve kuruma ekstra maliyetler getiren mobbing eylemleri engellenmeli ve
yoneticiler tarafindan dogru analiz edilip yonetilmelidir.

Mobbing sadece iist diizey yoOneticiler tarafindan degil, ayni1 seviyede g¢aligan astlar
tarafindan da uygulanir. Mobbing, drgiitlerde diizenli olarak ¢alisan, etik olmayan, kii¢limseyici
ve alayct davraniglarla insanlar1 glicendiren, Orgiite ve performansa bagliliklarini azaltan ve
isteksizlestiren, kendilerini giivensiz hissettiren sonunda islerini birakmalarina neden olan
insanlar iizerinde bask1 olusturur. Mobbing uygulayicilarinda goriilen bazi ortak 6zellikler ise
yOnetici olmak isteyen kisiler olmasi ayn1 zamanda korkak, kiskang ve asir1 kontrolcii oldugu
one siirtilmektedir (Cobanoglu, 2005).

Zorbalarin ve zorbalikk yapan aktorlerin kisisel o6zelliklerine ve davraniglarina
bakildiginda ikisi arasindaki iligki arastirildiginda, bu kisilerin korkak, zayif ve kendine giiveni
olmayan, ilgiye a¢, 6vgiiye ihtiya¢ duyan ve eksikliklerini gidermek i¢in zorbaliga bagvuran

kisiler oldugu goriilmektedir (Leymann, 1996).



Mobbing, asagilanmaya, gozden diismeye, mesleki itibar kaybina ve kurumdan
diglanmaya yol agmasina ragmen, mesleki, saglik ve psikososyal yansimalariyla iligkili uzun
stireli travmatik bir tecriibe olarak yorumlanabilir. Kisiler, esler, aile danigmanlari, meslekte
basar1 gii¢liigli ¢ekenler, meslegini kaybetmis olanlar, major depresyon ve travma sonrasi stres
bozuklugu olanlar igyerinde zorbalik konusunda bilingli olmalidir (Duffy & Sperry, 2007).

Mobbing, herhangi bir calisma sahasinda olabileceginden, kiiltiirel unsurlar veya
cinsiyetten bagimsiz olarak tiim insanlarin karsilastigi korkun¢ bir durumdur. Calisma
yasamindaki zorbalik kavrami, kisilere liderleri ya da akranlarinca diizenli yapilanzararh
davranis, yildirma ve nefreti barindirmaktadir (Tinaz, 2006).

Mobbing, olgusu ig¢in uluslararasi diizeyde kullanilan bir terim bulunamamistir
(Yumusak, 2013). Isyerinde zorbalik icin gesitli arastirmacilar tarafindan kullanilan terim ve
tanimlar Horvat ve Milan (2012: 160) tarafindan gibi tablolastirilmistir. Tablo 2.1°de

arastirmacilarin mobbing icin kullandig1 terimler verilmistir.



Tablo 2.1. Aragtirmacilarin Mobbing I¢in Kullandig1 Terimler

Referans Terim Tanim

Brodsky (1976) Taciz (Harassment) Bir kisiyi yipratmak, sinirini bozmak
amaciyla eziyet etmeye yonelik
tekrarlanan  davraniglar  ve  1srarli

girisimlerdir.

Thylefors (1987) Gtinah Kegisi(scapegoating) | Bir siire boyunca, bir veya daha fazla kisi
tarafindan tekrarlanan olumsuz

eylemlere maruz kalmaktir.

Matthiesen, Raknes& | Yildirma (Mobbing) Bir veya daha fazla kisi tarafindan
Rrokkum (1989) tekrarlanan ve devam eden olumsuz
reaksiyonlarin kendi ¢aligma grubundaki

bir veya daha fazla kisiyi hedef

almasidir.
Leymann (1990) Mobbing/Psikolojik terorii Bir veya daha fazla kisinin, esas olarak
(Mobbing/Psychological bir hedef kisiyle sistematik bir sekilde
Terror) diismanca ve etik olmayan iletisimidir.
Asforth (1994) Kiigiik Zorbalik (Petty Liderin itibarint yiikseltmek i¢in keyfi
Trainy) olarak c¢alisanlara baski kurmasi

kiiglimsemesi, sorun g¢oziimlerinde giic
kullanmasi, kasitl  olarak cezalar

vermesi ve ilgisiz tutumlarmin olmasidir.

Vartia (1993) Taciz (Harassment) Bir veya daha fazla kiginin olumsuz

eylemlerine ard arda maruz kalindigi

durumlardir.
Bjorkqvist, Taciz (Harassment) Kendini savunamayan kisinin ruhsal
Osterman& Hjelt- yonden acit ¢ektirilmesi amaciyla
Back (1994) tekrarlanan faaliyetlerdir.
Adams (1992) Zorbalik (Bullying) Kamu ya da 6zelde, bir kiginin stirekli

elestii  ve  kigisel istismar ile

asagilanmasi, kiigiik diistiriilmesidir.

Kaynak: (Horvat ve Milan, 2012: 160).

Yukaridaki tablo incelendiginde ge¢cmisten giiniimiize mobbing kavramiyla ilgili bir¢ok
tanim ve terim oldugu fakat ortak bir tanim kullanmada fikir birligine ulasalimadig:

goriilmektedir.



2.2. Mobbingin Diinyadaki ve Tiirkiye’deki Tarihsel Gelisimi

Orgiitlerdeki diisiik performans ve basarisizligin temel nedenlerinden biri olan mobbing,
diinya genelinde ve lilkemizde bircok 06zel sektdr ve kamu kurulusunda yasanmaktadir.
Mobbing bir kavram olarak ilkonce hayvan hareketlerini arastiran Lorenz tarafinca 1960°da
birtakim hayvan davranislarini tanimlamak i¢in kullanilmistir (Savas, 2007). 1960'arda,
Avusturyali arastirmacit Konrad Lorenz terimi "biiyiik hayvan tehdidi karsisinda kii¢iik hayvan
gruplari tarafindan korkung kagirilma eylemi" anlaminda kullanmistir. Daha sonra Isvegli bir
doktor olan Dr. Peter Heinemann, cocuklarda benzer davraniglar1 gézlemlemis ve tanimlamistir
(Bilgel vd., 2004:13-15).

Dr. Heinz Leymann, 1980'lerde mobbing terimini is diinyasindaki tahakkiim, korkutma,
siddet ve yildir1 eylemlerini tarif etmek icin kullanmistir. "psikolojik taciz" anlamindaki
mobbing, Heinz Leymann tarafindan ilk kez 1984 yilinda Isvec'te "is giivenligi ve saglig:"
konusunda yazilan raporda kullanilmistir. Leymann, Isve¢ ve Almanya'da yaptig1 sorusturmalar
neticesinde is diinyasinda biiylik ¢apta zorbalik ve taciz yasandigini ortaya ¢ikardi. Leymann
aragtirmasinda, organizasyonlardaki bazi kisilerin zor kisiler olarak goriildiigiinii, gercekte bu
kisilerin zor olmadigini, ancak organizasyonun konstriiktif 6zelliklerinin veya kiiltiiriiniin
yarattig1t kosullarin bu insanlari zor insanlar haline getirdigini belirtmistir. Bu oOzellikler
bireylere atfedilirse, bireyleri orgiitten ¢ikarmak i¢in bagka sebepleri orgiitiin kendinin meydana
getirdigini belirtmektedir. Bu yapilan hareketleri Leymann zorbalik olarak tanimlamakdir.
(Leymann, 1990:119-126).

Leymann, zorbalik eylemlerinin tipolojisini magdurun endisesine gore bes bdliimde
tanimlar (Leymann, 1996):

Kategori 1: Iletisime yonelik saldirilar: (Dis diinya ile iletisimi kisitlamaya yénelik
davraniglar, konugsmanin siirekli kesilmesi, sert kinamalar, karar verme siirecinden dislanma,
sozlii saldir1 ve tehditler).

Kategori 2: Sosyal iliskilere saldirilar: (Meslektaslar veya iistler magdurla konusmaz,
yokmus gibi yapar, odasin diger calisanlardan yalitilmis boliime tagir) .

Kategori 3: Sahsi imaja saldirilar: (Magdur hakkinda arkasindan sdylentilerin
yayilmasi, kusuruyla alay etmek, konusma sekli, yiiriiyiisiiyle dalga gegmek, lakap takmak, alay

etmek).

Kategori 4: Kariyere saldirilar: (Magdura hig is verilmez veya beceri istemeyen ya da

anlamsiz isler verilir) .



Kategori 5: Is sagligma saldirilar: (Magdurlarin tehlikeli islerde, zor islerde ve zorla
calistirilmasi, siddet gormesi ve hatta agik cinsel tacize maruz kalmasi).

Terim ilk olarak Isvec'te literatiirde yer almis ve sonra ise Almanya, Avusturya, Fransa,
Ingiltere ve Japonya gibi iilkelere yayildi. Amerika Birlesik Devletleri'nde psikolog ve
antropolog Carroll Brodsky, 1976 yilinda isyerinde zorbalik "Rahatsiz Edilen Calisan’
hakkinda bir kitap yazdi. Kitabinda daha ¢ok siradan bir calisanin gilinliikk yasaminin
zorluklarindan kaynaklanan strese odaklandi (Cobanoglu, 2005). Bu kitapta Carroll Brodsky,
iscilerin agtig1 davalardaki tazminat taleplerinin gerekcelerini tartisirken, tacizde bulunan {i¢
taraf oldugunu belirtmis ve bu taraflar1 calisma baskisi, bask1 uygulayan kisiler ve sistem olarak
siralamigtir.  Ayrica kitapta, iscilerin ¢alismak istememelerinin temel nedeni; fiziksel
rahatsizliklar degil ¢aligsanlara igverenler veya miisteriler tarafindan yapilan suiistimaller, kotii
muameleler olarak belirtilmistir (Gliveyi, 2013:1458). Brodsky tacizi bir kisi tarafindan
yipratmak, etkisiz hale getirmek, eziyet etmek veya baska bir kiside tepki uyandirmak i¢in
tekrarlanan ve siirekli girisimler olarak tanimlamaktadir. Ona gore bu eylemler bireyleri tahrik
eden, iirkiiten, rahatsizlik veren ve baskilayan hareketlerdir (Ozkul ve Carikc1, 2010:485).

Adams ise mobbing terimini insanlar1 devamli elestirmek veya kiiciik diisiirmek icin
kullanmistir. Adams 1997'de zorbalik magdurlarina yardim etmek i¢in The Andrea Adams
Trust adl1 bir organizasyon kurmustur. Bu kurulus, isyerinde taciz davranislarini arastirmaya
adanmus, siyasi olmayan, kir amac1 giitmeyen ilk kurulustur (ilhan, 2010).

ILO (Uluslararas1 Calisma Orgiitii) tarafindan, ¢alisma ortaminda siddeti anlatan bir
rapor hazirlanmis ve bu rapor taciz, yildirma ve diger siddet iceren davranmiglara da
odaklanmaktadir (Davenport, 2003).

Orgiitlerde zorbalik, 1980'lerden bu yana, bilhassa Isve¢, Almanya, Fransa ve Norveg
vb.bir hayli alanda ileri olan devletlerdegok sayida kuramsal ve deneysel calismanin konusu
olmasina karsin, orgiitlerde mobbingin yasal, sosyal ve ekonomik yonleri Tiirkiye'yi de
etkilemesine ragmen iilkemizde yeteri kadar ¢alisma bulunmamaktadir (Bozbel & Palaz, 2007:

68).

Ulkemizde bu kavramin ilk yaymi 2003 senesinde Noah Davenport, Ruth Distler

Schwartz ve Gail Purcell Elliott tarafindan yazilan ve Osman Cem Onertoy tarafindan

"[s yerinde duygusal siddet" bashgiyla cevrilen "MOBBING: Amerikan isyerinde
duygusal istismar" kitab1 olmustur. ". 2005 senesinden beri Sistem Yayincilik tarafindan Tutar,

Cobanoglu, Baykal ve Tinaz kitaplarin1 yaymlanmaktadir (Yavuz, 2007).
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Mobbingin diinyadaki ve lilkemizdeki tarihsel gelisimine bakildiginda yas, irk veya
cinsiyetten bagimsiz olarak, herhangi birine yonelik zorbalik, taciz ve gorevi kotliye kullanma

bicimindeki herhangi bir saldirganlik ¢ogu zaman mobbing olarak algilanir.
2.3. Mobbing ile lgili Kavramlar

Mobbing genellikle birbiriyle iliskili ancak birbirinden farkli terimlerle karistirilir.
Konunun net olarak anlasilabilmesi i¢in bu kavramlarin arasindaki benzeyen ve farkli olan
yonlerin acgiga ¢ikarilmasi gerekmektedir. Kurumlarda zorbalik, ¢atisma, siddet ve cinsel taciz
mobbing kavramiyla karistirilir. Bu kavramlar kisaca tanimladiktan sonra, mobbingin c¢esitli

yonleri asagida aciklanmaktadir.
2.3.1. Zorbahk

Ingiltere ve baz1 Ingilizce konusulan iilkelerde mobbing kavraminin zorbalik davranist
olarak adlandirilan bir¢ok davramisi ifade etmek icin kullanildigi goriilmektedir. Farkl
arastirma gruplari ¢alismalarinda ¢esitli kurumlarda veya isyerlerinde farkli terimler kullanir.
Ancak onlart ayirt etmek i¢in tacizin gergeklestigi yere gore “okul zorbalig1” veya “is yeri
zorbalig1” adlar1 verilmistir. ABD'de yapilan calismalarda, okullarda zorbalik kelimesinin
kullanildigy, is yerlerinde mobbing sézciigii kullanilmaktadir (Tiaz, 2008: 17).

Zorbalik, bir kisinin fiziksel saldiris1 olarak da tanimlanir. Bu kisi genellikle ise yonetici
pozisyonundaki kisidir. Tacizci, eylemleri veya sebep olduklar1 zarar i¢in higbir sorumluluk
kabul etmez. Birinin zararini inkar etmek ve kabul etmemek, zorba i¢in tipik davranistir (Tinaz,
2008: 17).

Zorbalik temel olarak ogrencilerin kendi aralarinda kiime olmalar1 ve okullardaki
hareketlerini inceleyen disiplini agiklamaktadir. Zorbalik anlamindaki mobbing ise kisiye kars1
ruhsal veya bedensel siddeti de igerir ancak zorbalik tanimi igerisinde en ¢ok ruhsal saldirilar

ve siddet bulunmaktadir (Giin, 2009:16).

Leymann, mobbing ile zorbalik kelimelerini kullanim yerlerine gore birbirinden
ayirmistir. Zorbalik terimini okullardaki bedensel saldirilar olarak tanimlarken, is ortaminda
yetiskinler arasindaki saldirilart mobbing olarak tanimlamaktadir. Mobbing genel olarak bir
grup tarafindan gerceklestirildigi soylenebilir. Bir kisinin iist olsa dahi astlarini diger ¢alisanlari
kendine ¢ekerek bir grup olusturabilir. Zorbalikta ise kisi tek basina hareket eder. Zorba olan

kisi hem fiziksel hem de psikolojik olarak zarar veren davranislarda bulunur (Leymann, 2011).
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2.3.2. Catisma

Kurumlarda c¢atisma hali, insanlarin ayni ortamda ¢alismasi nedeniyle meydana
gelebilecek olagan isleyisin bozulmasi neden olan olaylarin yasanmasidir (Eren, 1993:449).

Olagan bir ¢atisma ile mobbing arasindaki temel fark, taraflarin birbirlerine karsi
davraniglarinin ne siklikla tekrarlandig1 ve bunun ne kadar siirdiigiinde yatmaktadir. Mobbing,
belirli bir siire boyunca meydana gelen ve siklikla tekrarlanan davraniglarin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikar. Bu nedenlerle normal ve bagimsiz ¢atisma davranist mobbingi gostermez (Salin,
2003: 1215).

Catisma, mobbinge doniismeden &nce birka¢ kademeden ge¢mektedir. ilk kademe
catigma baslar ve bu catisma ¢oziilemezse once zorbalik belirtileri goriilmektedir. Daha sonra
kiside fiziksel saglik tehlikeye girer ve psikolojik zorlanma baslar. Catisma tirmanmaya devam
ederse bireylerin bedensel ve psikolojik saglig1 bozulur. Bu asamadan sonra yogun mobbing
yasanir. Hastaliklarin ortaya ¢ikmasi kisinin verimli calismasini engeller. Son asamada ise isten
kovulma veya istifa ger¢eklesir (Davenport vd., 2003: 133).

Bir kurumda i¢inde yasanan ¢atigsmalar, yaraticiligi gelistirmede yapici ve olumlu bir rol
oynayabilir. Catisma ortaminin iyi yonetilmesi, verimli liretkenligin ger¢eklesmesi icin gerekli
olarak goriilebilir. Catismalar bilingli ve uygun sekilde yonetilirse verimli ve faydali olabilir.
Tartismasiz statik bir grup, kapasitesinin tamamini1 kullanamayabilir. Bu nedenle kurumlarda
catigsmanin varligi géz ardi edilmemelidir (Tiaz, 2008). Asagida yer alan Tablo 2.2°de saglikli

catigma ortami ile mobbing yasanan ortam arasindaki farklar verilmistir.
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Tablo 2.2. Saglikli Catisma Ortamiyla Mobbing Ortami Arasindaki Ayrim

SAGLIKLI CATISMA ORTAMI MOBBING ORTAMI
Roller ve is tanimlart agiktir. Roller belirsizdir.

Isbirlikgi iliskiler vardir. Isbirlik¢i olmayan iliskiler hakimdir.
Hedefler ortaktir ve paylasilmistir. Ileriyi gérmek olanaksizdir.

[liskiler agiktir. Iliskiler belirsizdir.

Saglikli bir 6rgiit yapisi varir. Orgiitsel aksakliklar vardir.

Bazen catigma ve siirtiismeler olabilir. | Uzun siireli ve etik olmayan etkiler gozlenir.

Stratejiler agik ve samimidir. Stratejiler anlamsizdir.
Catigmalar ve tartigmalar agiktir. Catismanin varligi reddedilir ve gizlenir.
Dogrudan iletisim vardir. Dolayli ve bastan savma iletisim vardir.

Kaynak: (Tmaz, 2008).

Yukaridaki tablo incelediginde saglikli catisma ortaminin kurumdaki basariyr ve
performansi artiracagi goriiniirken fakat sagliksiz ¢atisma ortami yani mobbingin ise kurumsal
iligkileri olumsuz etkiledigi, basarty1 ve performansi diigtirecegi soylenebilir.

Birbirinden iki farkli kavram olan catisma ve mobbing, bazi durumlarda catisma,
mobbingi baslatan bir faktor olabilir. Mobbing degisik kaynaklarda asir1 ve abartili bir
yilizlesme, catisma durumu olarak tanimlanabilmektedir. Taraflardan biri digerini isyerinde
korkutmak amaciyla diismanca davranmaya basladiginda, ¢atismalar zorbaliga doniisebilir. Bu

nedenle ¢atismalar dogru yonetilmeli ve 6nlenmelidir (Leymann, 2006).
2.3.3. Siddet

ILO (Uluslararas1 Caligma Orgiitii) tarafindan, yaymlanan "Is Yerinde Siddet" raporu,
mobbingi diger siddet eylemleriyle birlikte incelemistir (Chappel & Di Martino, 2006). Bu
dogrultuda yapilan bibliyografik inceleme sonucunda mobbing ve siddet terimlerinin birbiriyle
iliskili terimler oldugu tespit edilmistir. Her iki terim arasinda kesin bir sinir ve farkliliktan
bahsetmek zor olsa da siddet teriminin mobbing terimini de kapsadigi sonucuna varilmigtir
(Celenk, 2015: 49).

Siddet, Latince "violentia" kelimesinden gelir. “Acimasiz ve sert kisilik” diye terciime
edilir (Ayta¢ ve Bayram,2011). Tiirk Dil Kurumu ise siddeti “bir eylemin, giiciin, sertligin,

duygu yogunlugunun asir1 olmasi veya davranista asirilik” olarak tanimlamistir (TDK, 2017).

Isyeri siddeti genis bir yelpazeyi kapsamaktadir. Isyerinde saldir1 olusturan eylemleri
tek bir baslik altinda siiflandirmak ve 6zetlemek zordur. Ciinkii neyin siddet olusturdugu algisi

kiiltiirel farkliliklara gore ve sosyal yapilara gore farkliliklar gosterebilir (Chappel & Di
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Martino, 2006). Isyerinde siddet, literatiirde ¢esitli davramislar1 kapsamaktadir. Isyerinde

goriilen siddet davranislarindan bazilar1 asagidaki Tablo 2.3°de listelenmistir.

Tablo 2.3. Isyerinde Gériilen Siddet Davranislart

Sinsi Yaklagim Mobbing Sinirli Hareketler
Bedensel Saldir Yildirmak Dini ve Irkiyla lgili Taciz
Dayak Tehdit Etmek Tekmelemek

Tirnaklama Cinayet Dislama

Eziyet etmek Yumruklama Isim Takmak

Tecaviiz Silahla Yaralama | Tiikiirme

Zorbalik ve Kabadayilik Kiifiir Etmek Soygun

Kasitli Sessizlik Sikma, sikistirma | Diigmanca Davranislar

Kaynak: (Tinaz, 2008: 43).

Siddet en genis haliyle sadece fiziksel degil, ayn1 zamanda ekonomik, politik ve ruhsal
belirtiler de tasimaktadir. Mobbing saldirinin teorik hali olup, aslinda fiziksel saldiridan daha
tehlikeli olup zihin ve beden iizerinde uzun vadeli etkileri olabilir. Bu kapsamda mobbing

isyerinde siddet listesinde yer almaktadir (Laginer, 2006).
2.3.4. Stres

Stres bireylerin davranislarini, iiretkenligini ve kisilerarasi iligkilere etki eden bir olgu
olarak tanimlanabilmektedir. Stres kendiliginden durduk yere ortaya ¢ikmaz. Bir stresoriin
ortaya ¢ikmasi i¢in bireyin yasadigi bir olay veya c¢evresinde yasanan degisiklikten kisinin
etkilenmesi gerekir. Baz1 bireyler yasanan degisikliklerden artan oranda etkilenirken, digerleri
daha yavas etkilenir. Bu durumda stres, kisinin yasadigi ¢evredeki bir degisiklikle veya kisinin
cevresindeki degisikligin onlar lizerindeki etkisiyle ilgilidir (Eren, 2001). Mobbingde magdur
icin sistematik olarak ve uzun vadede gerceklesen stresli bir olaydir. Belirlenen hedefe varmak
amaciyla yapilan zorlamadir. Magdurlar bu sorunla basa ¢ikmakta zorluk yasayabilir. Bu durum
strese neden olur.

Stres altinda olan kisilerin viicudunda olusabilecek reaksiyonlar su sekilde siralanabilir
(Binici, 2016):

Psikolojik reaksiyonlar: Asir1 derecede bir maddeye bagimlilik, gevseme veya
sakinlesmede zorluk, acele etme, sosyal durumlardan kaginma, zihinsel yavaslama, aklin

karismasi, olumsuzluga kitlenme, hosnutsuzluk, kararsizlik, gerilme, tehlikede hissetme, kaygi.
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Psikolojik reaksiyonlar: Umudunu kaybetme, kotiimserlik, sinirlilik, saldir1 hali,
durgunluk, korku, 6fkelenme, gerilme hali, huzursuzluk.

Fizyolojik reaksiyonlar: Hizli kalp atisi, terleme, titreme, mide kramplari, mide
bulantisi, hazim sorunlari, uyuyamama, yorgunluk, diizensiz uyku hali, kaslarin gerilmesi,
nefes darligi, huzursuzluk, bas agrilari, kizariklik, yiiziin sararmas.

Insanlarin ¢alisma ortamlarinda yasadiklari stres, yetenekleri iizerindeki olumsuz
etkilerden, fiziksel veya psikolojik nedenlerden kaynaklanabilir. Isyeri stresi, isyerinde
meydana gelir ve is gorenler i¢in gerilimli ve ¢ekismeli bir ortam yaratir. Calisma yasaminda
stres kacamayacagimiz bir deneyim olmasina ragmen, yiikiin ¢ok fazla olmasi ve zamanin
bireyin bas etme gliciinii asmasi nedeniyle sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Stres, bireyi ¢esitli
sekillerde etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda isyerini de etkileyebilir ve orgiitlerde deneyimli

calisanlarin isten ayrilmasina ve buna baglh orgiitsel problemlere yol acabilir (Demirel, 2009).
2.3.5. Cinsel Taciz

Isyerinde cinsel taciz, ekonomik giice, konuma veya is hayatinda etkin konuma sahip
olan kisilerin genellikle baz1 ahlak dis1 tutum ve eylemlerle karsi cinse yonelik cinsel tacize
neden olmasi olarak tanimlanmaktadir (Tdk, 2016).

Cinsel taciz, yabancilar veya tanidiklar tarafindan kisinin rizasi disinda cinsel siddete
yol acan istismar eylemleri olarak tanimlanabilir ve 5237 Sayil1 Tiirk Ceza Kanunu kapsaminda
suctur (Lokmanoglu, 2019: 27).

1975'te Amerika Birlesik Devletleri'nde cinsel taciz konusu feministler tarafindan
kullanilan sozler bir siire sonra medyanin ilgi odagi olup, ardigik mahkeme kararlar1 bu durumu
popiilerlestirmis, hukuki boyutu ciddilesmistir. Ardindan Japonya ve Avrupa'daki iilkelerde
cinsel taciz kavrami yayginlastir.1976'da Amerikal1 bir psikiyatrist ve antropolog olan Dr.
Carroll Brodsky, The Harrassed Worker adli kaynaginda taciz sdzctigii lizerine bireyleri taciz
etmek, eziyet etmek, miidahale etmek veya tepki uyandirmak i¢in tekrarlayan ve 1srarci
davraniglar olarak tanimlamaktadir. Kizdirmaya, baski altina almaya, korkutmaya, zorlamaya
veya kisinin huzurunu bozmaya yonelik girisimler anlaminda da kullanilir. Bu anlamda taciz
terimi, zorbalik terimiyle &rtiismektedir (Ozdemir, 2006).

Mobbingde, zorba uygulayicinin amaci magdura zarar vermek ve onu isyerinden
uzaklastirmaktir, cinsel tacizin amaci ise dogasi geregi cinselliktir. Cinsel taciz gecici
olabilirken, mobbing davranislar sistematik ve siireklidir (Lokmanoglu, 2017: 382-383). Bu
tir farkliliklar fark edilebilir olsa da, belirli bir siire boyunca devam eden cinsel taciz, zorbalik

olarak kabul edilebilir.
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Is yerinde cinsel taciz magdurlar1 genellikle kadinlardir. Isyerinde cinsel taciz, isyeri
disindaki cinsel tacizden, magdurlarin isyerindeki hak ve 6zgiirliikklerini yok ettigi i¢in farklidir
(Aydin, 2008: 13).

Mobbing, is yerinde cinsel tacize yol acabilir. Magdura yonelik etik olmayan tutumlar,
cinsel saldirtyla dahada zorlasir. Bu durum bir insan1 harcamanin bagka bir yoludur. Mobbingci
saldirgan, is yerinde kaba ve incitici cinsel sakalar, kiifiirlii s6z ve hareketlerle kurbani

utandirabilir.
2.4. Mobbing Siirecindeki Karakterler

Calisma hayatindaki her birey mobbing olgusunun bir pargasi olmaya ve taraf olmaya
adaydir. Orgiitte calisan kisiliklerigletmenin yapisi nedeniyle zorbaligiyapan veya zorbaliga
maruz kalan kisiler de olabilir. Ayrica zorbalik olaylar karsisinda sessiz kalabilir ve durumun

izleyicisi de olabilirsiniz.
2.4.1. Mobbing Magdurlar1 / Hedefleri

Mobbing veya diger bir deyisle psikolojik taciz magduru olmak i¢in oncelikle isyeri
calisan1 olmaniz gerekir. Zorbalik her is yerinde ve her kiiltiirde olabilir ve cinsiyet farki
gozetilmemektedir. Yas durumu, cinsiyet farki, egitim durumu ve mevki gibi unsurlar
psikolojik tacizin belirleyicisi olmayip mobbingin yaganma riskini artirabilir (Solmus, 2005).

Klaus Niedl'in mobbing magduru tanimina gore: zorbalik magduru olmak yasla birlikte
artmaktadir, ayrica demografik 6zelliklerden biri olan kadin cinsiyeti magdur olma nedenidir
(Fettahoglu, 2008). Etnik koken, sinif ayrimi, aksan ve tenin rengi de zorbaliga neden olabilir
(Davenport, 2003:53).

Mobbinge maruz kalanlar genellikle diiriist, caligkan, isbirlik¢i, baskalar1 tarafindan
kabul gérmeye calismayan, 6zgiiveni yiiksek, girisimci ve yetkin, suglamayan, kisilerle degil
fikirlerle ilgilenmeyi kendine gdrev edinen kisilerdir. Bu bireyler yaratici, is yerinde zeki,
genellikle uyumlu, catismasiz ve yiiksek diizeyde oOrgiitsel bagliliga sahiptir. Zorbalik
magdurlarinin en gbéze c¢arpan benzer oOzellikleri, asir1 diizeyde kurumsal baghlik, isle
biitiinlesme ve bagimsiz bir karakterdir (Ozler & Mercan, 2009; Westhues, 2002).

Kurum i¢inde mobbinge ugrama riski olan dort tiir magdur vardir (Tinaz, 2006b: 20-
21):

eBasarih Olan Kisi: Organizasyonda basarili olan ve yoneticisinin ve st idare
tarafindan fark edilen kisidir. Bu bireye etrafindaki arkadaglari imrenilebilir, aleyhinde

konusulabilir ve basarilar1 6nlenebilir.
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eYeni gelen c¢alsanlar: Ise yeni baslayan kisiler, cok giizel veya yakisikliysa,
miikemmel becerilere sahipse, enerjik ve istekliyse zorbali§a maruz kalir.

eBaska bir kisi: Bu kisiler, diger ¢alisanlarla yakinlik kuramayan veya farkli gériinen
birisi olabilir. Bu farklilik kiyafetin tiirlinden veya yabanci kimliginden kaynaklanabilir. Ofiste
azinlik konumunda bulunanlarin mobbinge ugrama olasilig1 daha yiiksektir.

eYalmz Olan kisi: Bireyin ¢alistig1 orgiitte cinsiyet acisindan tek kalmasidir. Grupta
farkli olan kisidir. Erkek niifusun ¢ogunlukta oldugu isyerinde tek olan kadin veya kadin
niifusun ¢ogunlukta oldugu isyerinde tek olan erkek olabilir.

Zorbaliga ugradigini, incindigini, asagilandigini, siirekli alay edildigini ve bu davranisa

yanit veremeyecek durumda oldugunu hisseden kisi mobbing kurbanidir.
2.4.2. Mobbing Uygulayanlar / Mobbingci

Mobbing uygulayanlarin neden bu davranislar1 gergeklestirdigine iliskin arastirmalar
sonucunda, magdurlara kars1 diismanca davranislarla yaklasan, narsist, bencil, 6fkeli, giice a¢
ve rekabetci bireyler olduklar1 goriilrmektedir. Zorbalik bir kisilik olarak incelendiginde,
insanlarla iligkilerinde diirlist olmayan kisiler olarak gosterilmektedir, iistiinliik gosterme
egilimlidirler, sahip olmadiklarini kiskanirlar ve asir1 denetimci bireylerdir (Giirhan, 2013).

Mobbing uygulayicilarin temel benlik o6zellikleri bes baslikta siiflandirilarak
aciklanmistir (Kok, 2006).

Narsist Benlik: Narsistler kendilerini miikemmel goriirler, {istiin zekaya ve mitkemmel
giizellige sahip olduklarina diistindiikleri i¢in cok seyi hak ettiklerini diisiintirler. Kendi i¢
carpigsmalari ve tagtyamadiklart aciy1 diger bireylere yansitarak kendilerini dengede tutmaya
caligirlar. Narsistler statiilerinden gii¢ alirlar ve sadist davraniglarint agik ya da Ortiik olarak
uygulama firsati bulurlar (Tokat vd., 2011)

Antipatik Benlik: Bu kisilige sahip insanlar ¢ok kontrolcii, samimiyetsiz, utangag ve
gergin olma egilimindedir. Bu insanlar hiikkmetmeyi sever ve bu nedenle eylemleri kotii
niyetlidir (Kok, 2006, s. 436-437).

Iki Yiizlii Benlik: ikiyiizli mobbingciler, diger c¢alisanlarin iistiin becerilerine,
basarisina ve ilerlemesine dayanamaz. Gelecek vaat eden meslektaslarinin itibarina zarar
verirler. Bagkalarmin basarisini ¢almaktan veya bagkalarinin basarisini  paylagmaktan
¢ekinmezler (Tinaz, 2008).

Risk Altinda Benmerkezeci Benlik: Benlik duygusunun yogun oldugu mobbing
aktorlerinin hoslanmadiklar1 gerceklere tepkileri de yogun ve abartilidir (Kok, 2006, s. 436-
437).
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Hayal Kirikhigina Ugrams Benlik: Mesleki yasamin disinda yasadiklari tiim olumsuz
olaylar1 ve kotii deneyimleri ¢evresine yansitir ve bagkalarina karsi siirekli kiskanglik ve kin
duygulari besler (Tinaz, 2006c¢: 19).

Baykal'a gore, zorbalik uygulayanlar genellikle diger bireylerden daha firsatgidir,
kurnazdir, yeteneklerini vurgulamay1 tercih eder, her ne sebeple olursa olsun sorumluluk
duygusu tasimayan ve acik davranmaktan hoslanmayan kisilerdir (Baykal, 2005: 10). Bu
bireyler ayrica memnuniyetsizlikleri, islerinde ilerleme hirs1 ve giice a¢ olduklar1 i¢in mobbing
davranislarina basvururlar.

Ayrica bu insanlar, sosyal iligkilerde her zaman gosteris yapmaya c¢alisan kisilerdir.
Kendileri disindaki insanlara saygi duymadiklarini ve baska kisilerin isine karigma hakkini
kendilerinde goriir ve bundan gurur duyarlar. Sadece kendi diisiinceleri dnemlidir baskalarinin
goriigleri 6nemli degildir. Catismalarda hep baskalarini suglarlar. Hayir denilmesine
dayanamazlar (Minibas ve 1dig, 2009:27).

Tinaz, Bayram ve Ergin, mobbing yapan aktorlerin kisisel 6zelliklerine yonelik bir
aragtirma yapmig ve c¢alismalar sonucu ortaya ¢ikan analiz su sekildedir (Tinaz vd., 2008).
Mobbing Aktivistleri;

- Agresif davranis egilimi.

- Mevcut ortam oldugunda zorbaliga devam etme gabasi1 gosterme.

-Zorbaligin insanlar TUstlindeki olumsuz etkilerinin farkinda olmak, ancak
umursamamak.

-Sorumluluk duygusu ve sugluluk duygusu yoktur.

- Su¢ islemediklerini ve yaptiklarinin 1yi oldugunu diisiinmek.

-Olaylarda diger insanlart suglayip onlarin davraniglariyla kendini kiskirtmaya
calistiklarina mal eden kisilerdir.

[s yerinde mobbing davranisi uygulayan kisiler, davranislarinin nedenlerinin magdurda
aranmas1 gerektigini ve davranislariyla hak ettiklerini diisiiniirler. Mobbingci ¢ogu zaman
saldirgan ve zalimce davranir. Istedigi gergin atmosferi bu sekilde olusturur. Bu gerilimi
stirdiirmek i¢in biiyiik ¢aba harcamaktadir. Mobbingci magdurun neler yasadigint umursamaz,
yarattiklari stresli ortam i¢in kendilerini asla suglamazlar ve hakli goriirler. Hatay1 her zaman

baskalarinda goriir ve bundan hosnut olurlar.
2.4.3. Mobbing Izleyicileri

Mobbing siireci ig¢inde liclincii taraflar olan izleyiciler, mobbingin kurbanlar1 ve

tacizcilerinden farklidir. Bu insanlar, bir kez mobbing davranisini hissettiklerinde seyirci
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konumunda kalmay1 tercih etmeleri ile karakterize edilir. Dogrudan zorbaliga karigsmasalar da
bu tiir bireyler durumun farkindalarsa bir sekilde mobbing siire¢lerine katilirlar ve etkilerini
hissederler. Mobbing izleyicileri, zorbalik hakkinda ne hissettiklerine bagli olarak, mobbinge
son verebilir veya ¢cok yogun hale gelmesine neden olabilirler (Giingor, 2008:549).

Bazi durumlarda mobbing siirecini anlamak zor olabileceginden, siirecin ilk
asamalarinda yasanan olaylar1 normal karsilama veya duyarsiz olarak kabul edilebilecek
ticiincii sahislar, durumun farkinda olmayip ve sessizliklerini korurlar. Ancak kisiler mobbingi
fark ettikten sonra yasanan duyarsizlik, gizlice uygulanan mobbing davranislarini kabul ettikleri
anlamina gelir. Sessiz kalarak zorbaliga riza gosteren izleyiciler aslinda bu siirece pasif bir
katkida bulunurlar (Savas, 2007).

Mobbing giiniimiizde hala kurumsal bir tabu olmaya devam eden ve bu nedenle
Ol¢iilmesi zor olan ve sadece goniillii magdurlar tarafindan bilim insanlarina veya yetkililere
iletilen ve seyirciler tarafindan genellikle olmamais gibi davranilan bir olgudur (Einarsen, 2000).

Seyircilerin mobbing siirecindeki rolii ¢ok &nemlidir. Ozellikle yénetsel diizeyde
zorbaliga destek veren seyircilerin etkisi, magdurlarin mobbing siirecinde daha fazla aci
cekmesine ve kendilerini tamamen yalniz hissetmelerine neden olmaktadir.

Tinaz, seyircileri ii¢ gruba ayirir; ortaklar, ilgilenmeyenler ve karsi olanlar. Seyircilerin
davranis bigcimleri de asagidaki gibi siralamistir (Tinaz, 2006b):

-Diplomatik Seyirci

- Refakatgi Seyirci

- Cok Ilgilenen Kitle

- Miidahalesiz Seyirci

- Iki Yénlii Sira izleyici

Sonug olarak baktigimizda mobbing siireci temelde zorbanin magdura kars1 sistemli
olumsuz davranis ile gelistigi ifade edilebilir. Ancak zorbalik siirecini diger siireglerden ayiran
en dnemli etken izleyici faktoriidiir. izleyici yaklagimiyla, mobbing siirecini aktif veya pasif
olarak destekler ve zorbalik yapan kisilerin eylemlerine sug ortagi olur. Ozellikle ydneticinin
seyirci rolii oynadig1 orgiitlerde magdur daha fazla baski ve yildirma yasar. Bu anlamda
mobbing olgusu incelenirken, sadece zorbanin degil, bu tiir davraniglar1 6nleme giicline ve
yetkisine sahip olmasina ragmen bu firsatlardan yararlanmayan gorgii taniklarimin da
davranislar1 dikkate alinarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Mobbing izleyicilerinin seyrekte
olsa zorbalarin hedefindeki magdurun yaninda olmaya calistiklar1 ve onlar tek baslarina
birakmadiklar1 gézlemlenir. Boyle davranmalarinin temelinde kisisel olarak ayni muameleye

maruz kalmaktan korkmalar1 yatmaktadir.
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2.5. Mobbingin Yasanmasina Neden Olan Faktorler

Mobbingin yasanmasina neden olan sebeplere degisik acilardan bakilabilir. Bu nedenle
mobbing kavrami insandan insana hatta ayni toplum igerisinde bile ¢esitlilik goriilmektedir.
Parga biitlin arasindaki ilgi {istiine ¢alisma yapan sistemik yaklasima gore, her insan gevre ile
cevrenin bir parcast olarak etkilesime girer. Bir sorun meydana geldiginde sistemin her parcasi
bundan sorumludur.

Mobbing kavrami, tek bir sebepten olamayacak kadar karisik ve birbiriyle bagh
nedenlerden meydana gelen bir olgudur. Mobbing olgusunun ¢ok yonlii bi¢imde analiz edilmesi
gerekir. Mobbing kavramini anlamak, mobbinge neden olan sebepler arasindaki iligkileri
tanimak ile miimkiin olmaktadir.

Davenport ve diger aragtirmacilar mobbingin sebepleri olarak taciz eden kisinin
psikolojisi ve yasam kosullari, kurumlarin yapisi ve kiiltiirii, magdurun sahsiyeti, psikolojisi ve
yasam kosullari, anlasmazliklar, sosyal normlar1 ve degerleri siraya koymaktadir (Davenport
vd., 2014, s.55-134). Unutmamak gerekir ki tiim bu sebepler birbiriyle etkilesim i¢inde olup,
birbirini etkiler veya etkisini arttirir.

Leymann, mobbingi ortaya cikaran davramis c¢esitlerini bes boliimde tanimlar
(Leymann, 1996):

1. Calisanlarin iletisim yollarina yonelik kisinin kendini tasvir etme, konugmay1 bolme,
kisiye bagirma veya kiifiir etme, karar verme mekanizmasini ve siirecini kapatma, sozlii veya
yazili tehditler, alay etme ve agagilama iletisimi engelleyen bakislar veya hareketlerle saldirilar.

2. Personelin sosyal iliskilerine yonelik meslektaslarin veya amirlerin magdurla
konusmama, yokmus gibi yapma, magdurun konusmasini engelleme gibi saldirgan tutumlar.

3. Kisilerin, calisanlarin imgelerini hedef alan arkasindan konusma, kurbanin
calisaninin arkasindan dedikodu yayma, onunla alay etme, her tiirlii bahaneyle dalga gegme,
ona bir ad takma veya takma adla hitap etme, ge¢gmisiyle dalga gecme gibi saldirilar.

4. Calisanlarin yasamlarina ve kariyerlerine yonelik magdur calisani ise almamak veya
yeteneklerinin altinda, hatta anlamsiz isler vermek gibi saldirilar.

5. Personelin sagligini tehdit eden, magdura sagligi tehlikeye atacak agir is yapmast i¢in
zorlanmasi, fiziksel saldir1 veya cinsel taciz gibi tutumlarda bulunmak.

Goriildugi tizere bu saldirilar sagliga, sosyal iligkilere, bireysel imge, iletisime, hayata
ve kariyere yonelik tehditler olarak siniflandirmaktadir (Leymann, 1996).

Calisanlar1 korumak i¢in tasarlanmis bircok diizenleme ve yasa olsa da, calisma

alanlarinda goriilen bu tip davraniglarin olmasina hala nasil izin verildigi merak edilmektedir.
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Bu durum ii¢ sebeple aciklanabilir. Birinci neden, mobbing hareketlerinin varligini1 gérmezden
gelmek, bu olguyu benimsemek, yanlis yorumlamak ve orglitsel liderlerin bu davranisi tesvik
etmesidir. ikinci bir sebep olarak; yildirma eylemlerinin cinsel taciz ve ayrimcilik yapmaktan
farkli olarak mobbingin heniiz net bir sekilde is ortami tutumu olarak tanimlanmadigi
gosterilebilir. Ugiincii neden olarak; zorbalik magdurlarinin genellikle kendilerini bitkin ve
yorgun hissettikleri, dolayisiyla kendilerini koruyamadiklar1 ve hakkini arayamayacak derecede
giicsiiz hissettikleri goriilmektedir (Cetin, 2015).

Isletmelerde mobbingle ilgili yapilan arastirmalar, mobbingin bircok nedeni oldugunu
gostermektedir. Amerika Birlesik Devletleri'nde yiiriitiilen bir calismada, isletmelerde
mobbinge sebep olduguna inanilan etkenlere iliskin ¢alisan derecelendirmesini sunmaktadir.
Asagidaki Tablo 2.4’te mobbinge neden olan etkenler Onemsiz, Onemli ve Cok Onemli baslhig

altinda yiizdelik dilimleriyle birlikte verilmistir.

Tablo 2.4. Mobbinge Sebep Olan Etkenler

Mobbing Faktorleri Onemsiz % | Onemli % | Cok Onemli %

Yetersiz performans 44.9 42.1 12.9
Is gorenlerin yetersiz egitimi 47.6 40.0 12.4
Stresli yoneticiler 43.3 43.6 13.0
Stresli is arkadaslari 46.5 42.4 11.1
Is goren yetersizligi 52.5 36.5 11.0
Yoneticilerin yetersiz egitimi 54.1 35.7 10.2
Mobbingcinin zihinsel dengesizligi 57.8 323 10.0
Asirt is yiki 58.8 32.5 8.7

Zayif yonetim yetenegi 69.9 23.4 6.7

Kaynak: ( Hasan, 2007).

Yukaridaki tablo incelendiginde mobbinge sebep olan etkenlerden zayif ydnetim
yeteneginin en diisiik degere, stresli yoneticilerin ise en yiiksek degere sahip oldugu
goriilmektedir.

Mobbingin yasanmasina neden olan faktorler incelendiginde Kisisel, Orgiitsel ve Sosyal

faktorler olarak ii¢ ana baslik altinda siiflandirilmistir.
2.5.1. Kisisel Faktorler

Is yeri zorbaligmin iki tarafi vardir: zorbaligin magduru veya kurbani ve zorbaligin

failleridir. Insanlarin neden psikolojik tacize basvurduklar iizerine yapilan galismalar, bu
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kisilerin genellikle zay1f ve korkak, kusurlar1 olan ve zorbalik yoluyla kendilerini telafi etmeye
calisan kisiler oldugunu kanitlamaktadir. Bu bireylerin biiyiidiikleri ortamlarda ¢atisma olma
ihtimali yiiksektir. Arastirmalar bu tarz ortamlarda sevgi eksikliginin oldukc¢a yiiksek, gii¢
uygulamalarinda bedensel cezanin etkili oldugu gosterilmektedir. Zorbalar genellikle ilgiye
susamig, Ovgliye ihtiyaci olan, konumlarini destekleyenleri pohpohlayan ve yapici elestirilere
asla tahammiilii olmayan kisilerdir. Yiiksek diizeyde 6zgiiven, failin kisilik 6zellikleri arasinda
dikkat ¢eker. Narsist bir yapida kendini gosteren miikkemmeliyetgilik, kibir ve yiiksek benlik
saygisi, saldirgan ve kindar tutum mobbing davranislarin 6niinii agabilir. Baz1 saldirganlar
cocukluk donemini kétii gegiren, sosyal ve aile baskilar1 yasayan ya da bas edemedikleri ve
mobbingdavranisina yansiyan ¢esitli olaylarin kurbani olabilirler. Faillerin kotii karakterli,
liderlik talepleri sisirilmis, benmerkezci ve narsist kisilik yapist da zorbaliga neden olabilir
(Matthiesen & Einarsen, 2007). Mobbingin kisilere bagli olan sebepleri kurban-magdur ve fail-

mobbingci bakimindan iki boliimede incelenebilir.
2.5.1.1. Magdurun Kisisel Ozellikleri

Mobbingle ilgili deneysel calismalar, magdurun kisiligine ve is yerindeki bu
uygulamalar etkileyen psikososyal faktorlere odaklanmistir. Leymann, 'magdur' sézciigiini
kendini magdur gibi hisseden bireydiye tanimlamaktadir. Fakat Leymann,'na gére magdurlara
ait bir profilin olusturulamayacagi, mobbing magdurlar1 i¢in tanimh belli bir profil ¢izmek
miimkiin olmadig1 ¢linkii kisilerin tacizden dnceki mevcut durumlarini gosterecek bir bilgi
bulunmadigini savunur (Savas, 2007).

Mobbing magdur-kurbanlarin1 baska c¢alisanlardan ayiran bazi ozellikler vardir.
Utangag, temkinli ve huzursuz bireyler, olumsuz goriislere sahip olma egilimindedirler ve
sessiz olmay1 secerler. Alanyazinda kurban olarak da isimlendirilen kisiler “itaatkar”, saldiri
modundaki kisiler ise “kigkirtict” olarak tanimlanmaktadir (Aquino, 2000).

Cesitli mobbing aragtirmalarindan elde edilen sonuglara gore, mobbing magdurlarinin
belirli bir niteligi bulunmamaktadir ve mobbing herkesi etkileyebilir (Leymann & Gustavsson,
1996). Mobbing magdurlar1 genellikle iyi niyetli kisiler olup, sosyal davranislarinda eksiklik
gosteren, akranlarma gore daha diisiik sosyal becerilere sahip olduklar1 icin mobbinge ugrama
olasiliklar1 daha yiiksektir (Yiicetiirk, 2002 b). Zapf ve arkadaslarina gore zorbalik magdurlar
diiriist ve giivenilirdir, igini ¢ok iyi yapar, ¢alisma prensiplerinden 6diin vermez ve isiyle

0zdeslesir (Zapf vd., 1996).
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2.5.1.2. Mobbingci Failin Kisilik Ozellikleri

Insanlarin yetersiz olduguna dair inanglari, ilgi beklentisi ve dviilme ihtiyaclar1 onlart
zorbaliga basvurmaya yoOneltiyor. Ayrica zorbalarin kotii gocukluklari, aile ve sosyal baskilari,
kotii kisiligi, benmerkezciligi ve narsist kisiligi de zorbaliga neden olan faktorler arasindadir
(Izmir & Fazlioglu, 2010;12).

Zorbaliga bagvuran insanlar bu duruma alistiklari i¢in her an taciz edecek birini bulmak
onlar i¢in zor olmamaktadir. Saldirgan i¢in mobbing nedeni ¢okda énemli degildir, onun i¢in
en 6nemli sey incinmis egosunu beslemektir, bdylece her zaman kiigiik sebepler i¢in bliyiik
kavgalar baslatmaya hazir olurlar. Ayrica isini ve zor kazanilmis konumunu kaybetmekten
korkarlar (Tinaz, 2006). Mobbing uygulayan faillerin kisisel nitelikleri ve eylemleri arasindaki
iligki aragtirildiginda, bu bireylerin korkak, zayif ve kendine giiveni olmayan, ilgiye ag, ovgiiye
ihtiyag duyan ve zorbaliklarimi telafi etmek i¢in mobbinge basvuran kisiler oldugu ortaya
cikmaktadir (Leymann, 1996). Asagida verilen Sekil 2.2°de mobbing paradigmasi neden, siireg

ve sonug iligkisi i¢erisinde gosterilmektedir.

Mobbingin Nedenleri Mobbing Siireci Mobbingin Sonuclar:
Orgiitsel Nedenler
Liderlik
R, Dedikodu
?f%UldK:]ﬂhm;u Faktélen Palkosomatik
Is Nedenh Stres Faktdrlen , , Rahatsszliddar
Isin Orgiitlenmesi Sosyal Teent
. Sozli saldin Depresyon
Sosyal Gruptan
I]SZ?TMEIEH“ Nedenler Orgiitsel ozellilder Endize

tismanlik

Eiskanchk Ozel hayata__ ’ Travma
Grup Baskist 1d Sonrasi
Giinah Kegisi Bozukluklar
Kisiden Kaynaklanan Fiziksel Saldus Takints
_\.ﬂ.i?“ler / Tutumlara Saldim
Kizilik
Ozellikler
Sosval Becerniler
Fiziksel Eusurlar

Sekil 2.2. Mobbing Paradigmasi (Neden- Siire¢-Sonug)

Kaynak: ( Zapf, 1999,5.71).

Yukaridaki sekilde goriildiigli izere mobbingin orgiitsel, kisisel ve sosyal nedenleri,

stireklilik gosteren bir siireci, psikolojik rahatsizliklara yol acan sonuglar1 gézlenmektedir.
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Mobbinge neden olan kisisel faktorler arasinda zorbalik davranigsinda bulunanlarin 6rgiit
icinde One ¢ikma istegi, kisisel kazang algilari, bireylere yonelik kisisel diigmanlik, duygusal
zeka ve etik eksikligi ve davranigsal deger yapilar sayilabilir (Cobanoglu, 2005, s. 33).

Mobbingcileri davraniglarina gore su sekilde agiklayabiliriz. Kendilerini giivence altina
almak ve korumak igin baskalarmi harcamaktan ¢ekinmeyen kiskang kisilerdir. Ozellikle
liderlik pozisyonundakiler, giiclerini istedikleri gibi kullanabileceklerine inanan, son derece
hirsli insanlardir. Empatiden yoksun, 6zgiiveni ve iistiinliigii yiiksek narsist bir kisilik yapisinda
kendini gosterirler. Kontrolcii, endiseli ve sinirlidirler. Her zaman giiclii olmak isteyen, basarili
kisiler tarafindan kendilerine zarar verildigini varsayan, bu kisilerden kurtulmak i¢in her tiirlii
hileyi yapan korkak kisilerdir. Bazen iyi seyler yaptiklari i¢in kotii yanlarini gizleyebilen, nasil
davranacagini bilmeyen ikiyiizlii insanlardir. Kendilerini diger insanlardan {istiin goriir ve
magdurlara zorba davranmaktan c¢ekinmezler. Harika oldugunu diisliniir, megaloman,
hakimeyetlerini hedef kitlelerine empoze etmeye calisirlar. Her seyi olumsuz goren, siirekli

sinirli, elestirici ve gergin tiplerdir (Ege, 1999).
2.5.2. Yonetimsel veya Kurumsal Faktorler

Kurumlarin hiyerarsik organizasyon yapisi ¢ogu zaman otoriter bir liderlik tarzina yol
agmakta ve genellikle mobbinge elverisli bir ortam yaratmaktadir. Ote yandan hiyerarsik yapiya
sahip organizasyon da istismarcinin saklanmasi i¢in uygun bir zemin olusturur. Kotii idare,
zay1f iletisim, yetersiz yonetim yapisi, stresli ortam, insanlarin beklentileri karsilayamamasi,
yapisal degisiklikler, rekabet ortaminda isini kaybetme korkusu, mevcut durumunu koruma
arzusu, yeni fikir eksikligi, ayni seyler ve davraniglarun tekrarlanmasi igyerinde mobbinge yol
acabilir (Y1lmaz & Kaymaz, 2014).

Kurumlarda mobbinge neden olan ve tesvik eden bir diger dnemli faktor, kurum kiiltiirt
ve etik eksikligi ile geliskiden kaynaklanan yonetim sorunlaridir. Orgiitiin her bakimdan kétii
yonetimi zorbaligin oniinii agan etkenlerden biridir. Asir1 disiplin, liretken olma baskisi, asirt
sonug arayis1, zayif iletisim, acik kapi politikasi eksikligi, egitim eksikligi, zayif ekip ¢aligmasi,
uygun olmayan personel se¢imi kotii yonetimin bazi isaretleri olarak sayilabilir. Bu tiir yetersiz
yonetim politikalari, mobbinge neden olan olumsuzluklar veya mobbingin olugmasinda etkili
olan diger faktorlerdir (Cobanoglu, 2005).

Zapftin, tacize ugradigini iddia eden magdurlarla yaptig1 arastirmaya gére mobbingin
en onemli nedenleri olarak; kurumsal atmosfer, fazla stres ve kurumsal problemler olarak

belitilmistir (Zapf, 1999).
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Leymann ise magdur goriismeleri sonucunda isyerinde zorbaliga yol agan dort faktorii
siralamistir (Einarsen, 1999):

1. Is organizasyonunun belirsizligi.

2. Idari yetersizlik.

3. Kurbanin sosyal alanda yetersiz kalmasi.

4. Calistig1 boliimde etik olmayan hareketler.

Kurumsal sebepleri arastirdigimizda liderlikten yoksun, asir1 rekabet¢i ve fazla is
yogunlugu yiiklenmis hisseden, rollerinde belirsizlik olan, ¢atismali is ortamlari mobbingi
tetikleyen calisma ortamlaridir.

Bir kurulusta yiiksek oranda kurumsal sorunlar ve yiiksek oranda belirsizlik oldugunda,
bu tiir kuruluslarda herhangi bir ¢alisana zorbalik yapmak ¢ok kolaydir. Bu ¢alisma ortamlari,
bireyin hatalar yapmasma sebep olur. Bu durumda bireye karsi kullanilir ve bireyi tiim
olumsuzluklarin sebebi haline getirebilir. Orgiitlerde gerilimin varligi daha fazla mobbinge
neden olur (Cemaloglu, 2007).

Orgiit yoneticileri, islerin kotii gitmesi, kiiciilmeye gitmek, kadronun genglerden
olusturmak veya istenmeyen kisilerin oOrgiitten gitmesini saglamak nedenleriyle mobbingi
orgiitsel bir stratejiye doniistiirebilir (Tinaz, 2006c: 22). Fakat, yonetim genellikle bu stratejiden
dogacak mali yiikleri dikkate almaz. Magdurlarin ise gelememe, ise odaklanamama, iiretkenlik
kayb1 ve tazminat 6demeleri gibi maliyetler hem kurumlari hem de magdurlar1 olumsuz etkiler.
Bu stratejiye ne kadar ¢ok kisi direnir ve iste kalirsa, orgiitiin 6dedigi bedel de o kadar yiiksek
olur. Bu durum c¢esitli nedenlerle 6zel sektérde oldugu kadar kamu sektoriinde de
goriilmektedir. Kurumlarda calisana verilen aracin elinden alinmasi, ani isten ¢ikarilmasi,
masasinin alinmasi veya iki ¢alisana bir masa verilmesi, is malzemelerinin kaybolmasi, dnemli
bir toplantiya davet edilmemesi veya toplantilarda s6z hakki verilmemesi, kisinin
sorumluluklarini veya gorevlerini baskasina devredilmesi gibi eylemler kurumlarda mobbingin
baslamasina sebep olur (Tinaz, 2006c: 13).

Mobbing, zayif yonetimden kaynaklanir. Motivasyon yetersizligi, personelin moralinin
diisiik olmasi, personelin yetki alanini giiclendirmeme, diisiik oOrgiitsel baglilik, igyeri
homojenligi, zamandan ve enerjiden tasarruf edememe, isyerine yabancilagsma, kiiltiirel
eksiklikler, siirekli ¢atisma sonucu orgiit icindeki kotii atmosfer kurumda zorba davraniglara
zemin hazirlamaktadir. Mobbingci davranis bireyin Orgiite baghiligim1 zayiflatir. Zayif
kurumsal baglilik, bireysel ve orglitsel yonler agisindan da ¢esitli olumsuz sonuglara yol
acmaktadir. Calisanlarin yavas ilerlemesi veya islerinde ilerleyememesi, dedikodunun kisisel

maliyeti, olasi isten ¢ikarilma, terk edilme ve sirket hedeflerinde bozulma, yiiksek ¢alisan devir
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hizi, devamsizlik, ¢alisma isteksizligi, diisiik is kalitesi, sadakat eksikligi, yasadis1 eylemler, rol
disinda kisith davranislar, rol modeline zarar, zararli dedikodular ve ¢alisan iizerinde sinirl

kurumsal kontrol, organizasyonda zorbaliga eslik eden olumsuzluklardir (Ozler vd., 2008).
2.5.3. Sosyal Faktorler

Orgiitler gevrelerindeki etkilesiminle degisen sosyal sistemlerdir. Her kurumun,
toplumun sosyal, ekonomik ve ahlaki kabuliinden etkilenen kendi kiiltiirii vardir. Bir {ilkenin
insanlarina empoze edilen felsefeler, inanglar ve degerler o iilkede kurulan orgiitlere yansir.
Insanlar bir toplumda {iriin veya malzeme olarak gériiliiyorsa, o grupta mobbing olaylar1 daha
yaygindir. Mobbinge magruz kalan kisinin ¢evresindeki bireyler, bu durumu etkili bir sekilde
kotiilestirebilir veya iyilestirebilirler (Namie & Namie, 2009).

Ekonomik faktorler arasinda konum farki, fakirlik, issizlik ve ticret eksikligi yer alirken,
sosyal faktorler arasinda aile bozulmasi, niifus yogunlugu, heterojenlik ve artan bosanma ile
demografik hareketlilik vardir. Biitiin bunlar birbirini tetikleyebilir (Kirel, 2008, s. 6- 8).

Kurumsal yeniden yapilanma ve kiigiilme gibi degisiklikler sosyal egilimlerden
etkilenip, iiretkenligi cogaltma gayreti, performansa dayanan {icretlendirme sistemi ve bunlara
bagh degisiklik ve yenilik¢i adimlar ¢alisanlarin zorbaligina yol acabilmektedir (Kaymakei,
2008: 103).

Sosyal hayattaki degisiklikler, mobbing davranisinin yasanmasina katki saglar.
Kapitalist kiiltiir dayatmas1 deger yargilari, mobbingi tetikleyerek fiziksel ve psikolojik yikima
neden olmaktadir. Bu degerden en 6nemlileri asagida siralanmistir (Kok & Bayrak, 2006).

eRekabetten dogan galibiyet isteginin olmasi,

e Kapitalizmin kazang arayisindan iiretkenligi artirmaya yonelik kapitalist baski ve bu
baski iscileri fazla ¢alismaya zorlamast,

eBen-merkezci yasam anlayisina sahip olma, kisisel ¢ikarlar siirdiirme, baskalarini
gormezden gelme ve koruma arzusu,

oOrtak duyarlilik kaybi, kayirmaciligin yayginlagmasi,

eDegisikliklerin kaginilmaz oldugunu sdyleyerek, ozellikle mevcut haklart geri

kazanmak i¢in degisiklikleri kotiiye kullanarak gereksiz ve anlamsiz degisiklikler yapmak.
2.6. Mobbing Tiirleri

Calisanlar, kamu veya 0zel sektor fark etmeksizin tiim sektorlerde mobbinge maruz
kalmaktadir. Bir kurulusta calisan herhangi bir kisi zorbaligin kurbani olabilir. Kurumlarda

mobbingici genellikle daha yetkin biri olsa bile durum her zaman bdyle olmaya bilir. Bazen
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astlarda kendi iclerinde bu zorba hakarete bagvururlar. Aym yetki ve statiiye sahip kisiler de
birbirlerine zorbalik yapabilirler. Mobbing tiirleri yukaridan asagiya, asagidan yukariya ve
fonksiyonel-esdegerler olarak tige ayrilir (Karslioglu, 2011: 21). Tinaz ve arkadaslarinin 2010
yilinda yaptig1 bir aragtirmada, magdurlarin %42,3 iiniin amirleri, %35,8 inin esitler aras1 akran
calisanlar1 ve %4,9’unun astlar1 tarafindan mobbinge maruz kaldig: tespit edilmistir (Tinaz vd.,

2010: 7).
2.6.1. Hiyerarsik (Dikey) Mobbing

Hiyerarsik mobbingde denilen dikey mobbing, kuruluslarda en yaygin mobbing bi¢imi
oldugu kabul edilir. Dikey mobbing, listlerin astlarina veya astlarin iistlerine kars1 kullandig:
zorbaliktir. Dikey mobbing iki sekilde incelenir: "Yukaridan Asagiya Mobbing " ve "Asagidan
Yukartya Mobbing ".

2.6.1.1. Yukaridan Asagiya Mobbing

Diinyada ve iilkemizde ve en yaygin mobbing bi¢imlerinden biri yukaridan asagiya
dikey mobbingtir. Genellikle bir yonetici tarafindan gergeklestirildigine inanilir. Mobbingi
onlemek isteyen liderlerin sadece zeki ve yetenekli olmasi yetmemektedir (Tutar, 2004).

Yukaridan asagiya mobbing en yaygin mobbing sekli olup,iist yonetim tarafindan astlari
organizasyon digina atrmak, korkutmak ve zorlamak i¢in kurumsal giiclin kullanilmasidir.
Yoneticiler taciz etmek, kisisel ¢atigsmalar, 6nyargi, bagarili astlar i¢in rakip goriip tehdit etmek
ve basarisiz ¢alisanlar1 ortadan kaldirmak i¢in kullanilabilir. Yukaridan asagiya mobbing
yOneticinin astlari tizerinde uyguladigi psikolojik bir baskidir. Yoneticilik yetkisiyle baglantili
olarak bu davranisi olustururken hiyerarsik konumundan yararlanir ve giiclinii daha fazla
kullanir (Tmaz, 2008).

Mobbing yanlizca otoriter ve inat¢1 bir yonetici tarafindan uygulanmaz. Astlarina dost
gibi davranan ama mobbing yapan yoneticiler de olabilir (Kaymakg1, 2008).

Tmaz ve arkadaglarina gore yukaridan asagiya dogru mobbingin en genel sebepleri

asagidaki gibi varsayilmaktadir (Tinaz vd., 2013):

1. Sosyal imaj tehdidi: Sosyal imaj tehdidi, bir astin yoneticiden daha fazla
caligmasiyla ortaya c¢ikan bir durumdur. Yonetici pozisyonunda g¢alisan bir kisi, astinin
yaraticiligini azaltmaya ve etkili ig gormesini engel olmaya odaklanmistir. Bu gibi olaylarda,

liderler veya amir, eylemlerini is gorenlerin tarzina gore belirleyebilir, 6rnek olarak bir is
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gorenden cok fazla is talep etmek, digerlerini tembel veya yavas olmakla suglamak veya isi
baska bir asttan alip bunu kendi basarisi olarak gostermek.

2.Yas Farki: Isyerinde amir ve ast arasinda 6nemli bir yas farkinin oldugu ortamda
mobbing gbzlemlenebilir. Astin amirinden nispeten daha gen¢ oldugu, istedigi pozisyonu
eldeetmek istegiyle ¢cok ¢alismasi sonucunda yonetici kendisinin orgiitiin ayrilmaz bir pargasi
oldugunu ortaya ¢ikarmak i¢in onu zorlar ve sonug olarak, mobbing siireci baglar.

3. Kayirma: Favori olan tercih edilen kisi bir {ist veya ast olabilir. Tercih edilen ¢alisan
kidemli bir calisansa onu destekleyen birinin oldugundan emindir. Giliciinii gostermekten
cekinmez daha rahat bir tavir takinmakta 6zgiir hisseder. Bu kisiler, zeka diizeyi, ¢alisma
aliskanliklari, diigtinceleri veya diger 6zellikleri kendine uymayan bir astla kolayca ugrasabilir.

4. Siyasi nedenler: Farkli siyasi goriislere sahip astlar ve iistler arasinda mobbing
olgusunu gozlemlemek miimkiindiir. Mobbing, 6zellikle ¢alisanlarin siyasi goriislerini agikca
ifade ettigi kuruluslarda yaygindir. Mobbingin farkli nedenleri olabilir. Mobbing magdurunda

sosyal hayat ve ruh sagligi ile ilgili olumsuz sonuglar goriilebilir.
2.6.1.2. Asagidan Yukariya Mobbing

Rekabetin yogun oldugu kuruluslarda yasanmasi daha olasi olan bir mobbing tiiriidiir.
Yoneticinin devrettigi islevleri yerine getirmemek, ertelemek, yoneticilerin aldigi kararlari
sorgulamak ve onun hatasini aramak gibi davranislarla ifade edilmektedir (Simsek, 2009). Bir
caligma ortaminda astinin hoslanmadig {ist diizey yoneticileri isyerinden kovmak veya onlari
etkisizlestirmek i¢in kullanilan bir mobbing bi¢cimidir. Mobbing yapan kisiler genellikle birden
fazla kisidir. Zorbalik yapanlar, bireyi kurumun {iist yonetimi karsisinda zor durumda birakmak
icin bir diglama stratejisi kullanirlar. Yonetimi baltalamak isteyen alt kademe calisanlari iftira
atabilir ve asilsiz su¢lamalarla yonetimi baltalayabilir.

Kurban iist seviyedeki yoneticidir. Altlarindaki astlar tarafindan uygulanan mobbingtir.
Mobbing yapan bir kisi degil, grup olarak hareket ederler. Genellikle ¢alisanin yonetim
pozisyonundaki yetkisinin gdzden gegirilmesiyle baslar. Hedef birinci kademe yonetici ise
departmandaki tiim ¢alisanlar zorbaliga karisir. Astlar iistiine kars1 ¢ikar, onu izole etme ve igini
sabote etmeye calisirlar. Saldirganlar, liderlige layik olduklarina inanan ancak bir sekilde bu
konuma yerlestirilmeyen kisilerdir. Bu kisiler, fazlaca kiskanma ve haset belirtisi gosterip
yoneticilerine karsi zorbalik yapabilirler. Liderlerin bu goérevi yanlis bir sekilde yerine
getirdigine inandiklari icin, astlarin yoneticiye karsi istemedikleri kotii niyetler beslemeleri ve

dolayistyla baski yapmalar1 kaginilmazdir (Akgeyik vd., 2009).
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2.6.2. Esitler Arasinda (Yatay) Mobbing

Yatay mobbing, is iligkisi icinde olan akranlarin birbirlerine yaptiklart mobbing tiirtidiir
(Tokat vd., 2011). Cogunlukla yabancilasma, gérmezden gelme ve sogukkanli davranma
biciminde ortaya c¢ikar (Tinaz vd., 2010). Calisanlarin farkli din, milliyet veya cinsiyetten
olmasi, is¢iler arasinda yogun ve asir1 rekabet, is disinda veya igyerinde zevk farkliliklari,
bedensel veya zihinsel engelli olmasi, ayni iilke icinde farkli bir bolgeden veya bagka bir
iilkeden olmasi pozisyonlardaki calisanlar arasinda taciz olayinin nedenleri arasindadir. Ayni
zamanda caligsanlar hastalik, cinsel tercih veya bagimlilik nedeniyle tacize ugrayabilir. Yatay
zorbaligin, nedenleri asagidaki gibi sayilabilir (Kaymakgi, 2008):

eKiskanglik ve hasetlik,

e Catisma ve rakiplik,

eHoslanmamak,

eUlke veya cografi farkliliklar,

elrksal ve politik sebepler,

eHedef bireyin daha yetkili ve liyakatli olmasi,

eHedef kisi digerlerinden degisik 6zelliklere ve tercihlere sahiptir.

Ayni statlideki kisilerde gozlenen kiskanglik, rakiplik, haset, hosgoriisiizliik, arkadan
konusma ve aggdzliilik gibi olaylar neden olabilir. Ayni statiideki insanlar genellikle
birbirlerini taciz ettiklerinin farkinda olmazlar. Bunun sebebi ise bu olaylarin kendilerine
isyasaminin bir sonucu olarak goriinmesidir. Yoneticilerin veya amirlerin akran ¢atismasina
taraf olmasi, ¢catismanin siddetini artirmakta ve durumu mobbinge c¢evirmektedir. Magdura
kars1 miicadele edenlerin sayis1 da artirmaktadir (Tutar, 2004).

Yatay zorbalik dikey zorbalik kadar acik ve goriiniir degildir. Is arkadaslari genellikle
onlarin baskisimt ve zorbaliginm1 kabul etmemektedir. Tam tersine bunu amaclarin
gergeklestirmek icin yaptiklarint ve bunun igin esas gilidiillenmenin kurumsal etkinligi
cogaltmak icin yaptiklart oldugunu sdylerler. Hakli ve gerekli bir nedene dayanarak

istismarlarini hakli ¢ikarmaya ¢alismaktadirlar.
2.7. Mobbing Siirecinin Asamalari

Hedeflenen bir kisiye veya kisilere kars1 eylemler, mobbing siirecinin bir parcgasi olarak
baslar ve kademeli olarak dogrudan zorbalik ve istismara kadar yiikselebilir. Bireyin ¢alistig1
kurum bu olaylar1 gérmezden gelip hos goriirse veya durdurmazsa, hatta planlt yapiliyorsa,

magdur kendini umutsuz bir durumda bulacaktir. Bunun sonucunda magdur olan insanlar ¢ok
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fazla kaygi, hastalik ve sosyal problemlerle karsi karsiya kalir ve iiretkenlikleri azalir.
Magdurlar hastalik iznini stres ve kaygiy1 telafi etmek ve azaltmak icin kullanir. Bu stresli
ortam kazalara yol acabilir ve bazi durumlarda kisi depresyona girebilir. Bireylerin isten
cikarilma, emeklilik veya sozlesmenin feshi veya kanuna aykirt bir sekilde isi
sonlandirilabilmektedir (Davenport vd., 2003) .

Mobbing olgusu zamanla gelisen ve siddet iceren davranis siirecidir. Mobbing siireci
sinsice baslar ve doniisli olmayan noktaya geldiginde hizlanir (Davenport vd.,1999). Rahatsiz
edici hareketlerle kendini gdsteren asagilama ve ardindan liziintiiye neden olur ve olaylar
giderek artar. Mobbing farkli asamalardan gerceklesen bir siiregtir (Tinaz, 2006). Mobbing

stirecinin gergeklesme agamalart Sekil 2.3’te verilmektedir.

Catismanin 1k Belirtileri

Catismanin Coziimlenmeyisi

Mobbing’in Baglamas1 (Ruhsal ve Fiziksel Saglik Etkilenir)

Mobbing’in Siddetlenmesi (Performansin Diigmesi)

Mobbing’in lyice Yogunlasmasi (Istirahat, Rapor, ise Ge¢ Kalma)

Yogun Mobbing’in Devami (Hastalik Isin Oniine Geger)

Hastalik-Istifa-Kovulma vs...

Sekil 2.3. Mobbing Siireinin Asamalari
Kaynak: (Ko¢ ve Bulut, 2009: 66).

Yukaridaki sekil incelediginde mobbingin catismayla bagladigi ¢oziilmeyen
catigmalarin mobbinge doniistiigii, mobbingin ise hastaliklara neden oldugu ya da isten
ayrilmayla sonuclandigini goriilmektedir.

Bir is ortaminda mobbing, farkli agamalar1 olan bir siiregtir. Cesitli asgamalardan gecerek
gelisir ve siirecini devam etmektedir. Zamanla, her asama bir onceki asamadan daha agir
kosullar yaratir. Hizli gelisimi de kurbanlar1 icinden ¢ikilmaz bir yone dogru ceker. Cesitli
psikolojik faktorler, duygusal istismarin kullanimi ve hedefin saghig: ile etkilesime girerek
magdurun saglhigini olumsuz yonde etkiler. Mobbingin siklig1 ve siiresi birey lizerinde daha
fazla olumsuz etki yapacaktir. Istismarc, giiciinii kurban etmeyi sectigi kisilere zarar vermek
icin kullanabilir. Ama en 6nemlisi, herkes duygusal istismara kars1 koymada ayni giice sahip
degildir. Mobbing siirecinin birka¢ asamasi vardir. Literatiirde istismarci davranis siire¢lerinin
tasariminda temel ¢ikis noktalari olan Leyman'in "Bes Adimli Modeli" ve Herald Ege'nin "Ege

Italyan Modeli" olmak iizere iki model bu baslik altinda toplanmustir.
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2.7.1. Leymann Bes Asamal Siire¢c Analizi

Leymann, mobbing siirecini Kuzey Avrupa iilkelerine uyan bes asamali bir siire¢ olarak

siralamaktadir (Leymann, 1996).
2.7.1.1. Catisma (Anlasmazlik) Asamasi

Stirecin bu agamasinda oncelikle 6nemli bir tetikleyici olay gergeklesir. Heniliz mobbing
diizeyine ulasan siirecten s6z edemeyiz. Fakat siire¢ taciz davranigina yol agabilmektedir (Ekiz,
2010). Bu evrede magdurun herhangi bir zihinsel veya fiziksel hastalik hissetmesi beklenmez
(Tinaz, 2008).

Catigsma, iki veya daha fazla kisi arasindaki ¢ikarlarin uyusmamasi siirecidir (Regnet,
1999: 11). En genis anlamiyla ¢atigma, tek bagina ya da gruplar halinde insanin yapisinda var
olan saldirgan i¢giidiilerin ortaya ¢ikmasinin sonucudur. Dar anlamda ise, sosyal veya resmi bir
gruptaki kisi veya grup arasinda anlasmazlik veya husumet ortaya ¢ikar ya da bir bireyin
anlagsmazlik veya problem ¢ozememe algis1 olusmasidir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 291).

Mobbing siirecinin ilk asamasina 6nemli bir olay veya anlagmazlik damgasini vurur. Bu
evrede bir catismazlik ortami yasanir, fakat ¢atismazlik zorbaliga doniismesinin nedeni net
degildir. Bu asamada mobbing daha kendini gdstermemistir fakat davranigin kisa siirede
mobbinge doniigmesi olasidir. Bu evrede kurban herhangi bir zihinsel veya bedensel degisim
ya da sikint1 yasamaz (Leymann, 1996).

Kurumsal diizeyde, ayni isyerinde koordineli bir sekilde ¢alismanin elbette bir stresi
vardir. Mobbingi yapan kisi kendine bir kurban aday1 seger, gozlemler ve sonra tacize
hazirlanir. Zaman geldiginde ¢atisma baslar. Saldirgan catismay1 darbeye ¢evirmez ¢iinkii bu
tiir saldirilarin hem kendilerine hem de kuruma hasar verecegini bilir. Tiim ¢atismalar suistimal

edici olmadigindan bazi ¢atismalar ¢oziilebilir.
2.7.1.2. Saldirgan Davranislar Asamasi

Saldirgan davranislar ve ruhsal saldirilar, mobbingin yapildigin1 géstermektedir (Tutar,
2004). Saldirganlik, dogrudan veya dolayli nedenlerle sosyal ve kiiltiirel ¢evre tarafindan
saldirgan olarak goriilen, kisisel acilara veya ekonomik zarara neden olan eylemlerdir (Sahin,
2003). Baska bir tanimda "saldirganlik", kisilerin hiisrana ugradiklar1 ve i¢inde bulunduklari
durumdan ¢ikis yolu bulamadiklarinda ortaya ¢ikan tepkidir (Simsek, 2001).

“Bu asamada magdur tespit edilir, psikolojik taciz baslar ve taciz eylemi vardir”
(Davenport, vd., 2003). Anlagmazliklar kisisel bir boyut kazanir, olumsuz yorumlar kisisel

yasama ydnlendirilir, magdurun mesleki itibar1 ve yeterliligi hakkinda sorular ortaya ¢ikar. Ozel
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hayata yonelik olumsuz aciklamalar yapilir, magdurun itibar1 ve mesleki yeterliligi sorgulanir,
tacize maruz kalan birey is arkadaslari tarafinca dislanir ve ¢alisma isteksizligi ortaya ¢ikar.

Mobbingin ikinci agamasi sayilabilecek bu siirecte saldirgan davraniglar diizenli olarak
kullanilmaktadir. Fakat bu silirecte meydana gelen her olumsuz olay mobbing olarak
degerlendirilmemektedir. Zorbalik davranisi siirekli ve diizenli olarak devam ediyorsa ve
istismara maruz kalan kisi kendisini bedensel ve ruhsal olarak yetersiz hissetmeye basladiginda,

mobbing aktif olarak yer almaya baglamistir (Leymann, 1996).
2.7.1.3. Yonetimin Katilim Asamasi

Sirket yonetiminin zorbalik siirecine tamamen dahil oldugu asamadir. Bu agsamasinda,
yoOnetim ve meslektaslari, magduru temel nitelikleri ve yetenekleri lizerinden degerlendirmeye
calisan ve magduru kii¢iik diisiiren agiklamalar baslatir. Ancak istismara ugrayan bireyin kisisel
ozellikleri de bozulmaktadir. Bu nedenle, kurban normal ruh halinden ziyade yorgun ruh hali
icin bulunmaktadir. Yonetim mobbingi gérmezden geldigi, yok saydig1 ve hatta destekledigi
icin, zorba sonunda kendini gili¢lenmis hisseder ve magduru zor bir duruma sokmaktadir
(Leymann, 1996).

Yoneticiler bu seviyede bilingli veya bilingsiz olarak, ¢alisanlarinin ellerini baglayarak
ve yanit vermelerini engelleyerek giiclerini gostermek icin teknikler kullanilmaktadir.
Yoneticiler, giiclerini korumak ve karsisindakini istedigi gibi kontrol edebilmek icin Once
goriinliste zararli olmayan Onlemler almaktadir ( Hirigoyen, 1990). Yonetimin duygusal
istismara dogrudan dahil olmasa bile, bu asamada uzaktan destek sunmasi yonetimin duygusal
istismar siirecine dahil oldugunu gosterir (Davenport vd., 2003).

Bu seviyede yonetim yaklasimi daha 6nemli hale gelmektedir. Yonetim adil bir yonetim
tarz1 benimsemezse, mobbing siirecini etkilenen kisiye yiikleyerek ve zulmedenlere yardim
ederse bu yapilan olumsuz davranislar pekistirir. Yonetimin partizan yaklasimi, magdur i¢in
sadece zorlu bir siirece yol agmakla kalmaz, ayn1 zamanda tansiyonu artirir ve durumu daha da

kotiilesmesine sebep olmaktadir.

2.7.1.4. Yanhs Tanilarla Damgalama Asamasi

Mobbing magduru bu asamada, alaninda uzman bireylerden yardim almaya baglar. Bu
ayni zamanda uzmanlar tarafindan Onerilen ilaglarin kullanilmasi ve tibbi kayitlarin
baslatilmasr siirecidir. Orgiit i¢inde bunlardan bahsedildiginde birey i¢in sorunlu, paranoyak ya

da deli gibi sdylemler kullanilir. Saldirganlarin organizasyon yonetiminden de destek aldig1 bir
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seviyedir. Bu eylem muhtemelen magdurun isinden ayrilmasi veya isten c¢ikarilmasiyla
sonu¢lanacaktir (Leymann, 1996).

Bu seviye 6zel onem tasir. Istismar magduru bir psikolog ya da psikiyatristten yardim
alabilir ve farkli merkezlere basvurarak sorunlarini ¢ézebilir ya da iyilesebilir. Ancak magdurun
aldig1 destek veya yardim, ona uygun kosullar saglamaktan ziyade, genellikle uzun hastalik izni
nedeniyle isten emekli olmasini hizlandirabilir. Bu tarz hatali yorumlamalar sonucu kurban zor
birey, iskilli veya akli dengesi bozuk olarak damgalanir. Idarenin yanlis anlamalari ve isyerinde
mobbing konusunda gerekli bilgiye sahip olmamalari, saglik c¢alisanlarinin hatali teshis
koymalar1 bu olumsuz déniistimii hizlandirir. Sonug olarak bu asamada en ¢ok rastlanan durum,
yukarida a¢iklanan nedenlere bagli olarak ¢cogu zaman magduru isten ¢ikarmaya da zorla isinin

feshedilmesi s6z konusudur (Tinaz, 2008 ).
2.7.1.5. ise Son Verilme Asamasi

Magdurun isten ayrilmasiyla tibbi veya ruhsal bozukluklarin ilerledigi asamadir. Bu
asamada intihar girisimi, akil hastanesine yatis ve erken emeklilik gibi durumlar ortaya
cikabilir. Zorbaligin yasandigi hi¢bir kurumda ayrilmak ya da kovulmak i¢in besinci seviyeye
ulasmak gerekli degildir, onceki seviyelerden birinin sonunda is hayati sonlandirilmasi
diisiiniilebilir. Ancak kanitlanmasi zor olsa da iftira, dedikodu gibi davranislarin magdur
tarafindan takip edilmesi, magdurun ¢alisma hayatinin sona ermesinden sonra da etkilendigi ve
bu nedenle mobbingin devam ettigi sOylenebilir (Davenport vd., 2003).

Magdura inanmama ya da inanmak istememe sonucunda psikosomatik hastaliklar isten
cikarildiktan sonra da devam eder ve hatta siddetlenir. Duygusal istismar siirecinin sonunda
magdur olan kisiyi isten ¢ikarma karari, kiside bir darbe TSSB ( Travma Sonrasi Stres
Bozuklugu ) sorunlarina neden olur (Leymann, 1996).

Yukarida agiklanan seviyelere bakacak olursak, bu siirecin hizli bir gelisim igerisinde
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak siirecin belki de en ilging noktasi, orta agamada {ist yonetimin
stirece dahil olmasina ragmen, siirecin hala gelisip ve kotiiye kullanilmasi ve zorbaligin daha
fazla etkisi olacak sekilde evrimlesmis olmasidir. Isletme ydnetimi igin bu siirece katilmak
yeterli degildir. Yoneticilerin siireci daha iyi degerlendirmesi ve sorunlari ¢ézmek igin

¢ozlimlerini uygulamasi gerekir.
2.7.2. Ege italyan Modeli Siire¢c Analizi

Zorbaligin seviyeleri devletlerin ekinsel 6zelliklerine gore degismektedir. Kuzey
Avrupa iilkeleri modelinin yam sira Herald Ege'nin "Ege Italyan Modeli"de vardir. Bu modelde

alt1 asama bulunmaktadir (Cobanoglu, 2005):
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Asama 1: Catisma oncesi durum: Ilk evrede magdur tespit edilir. Hedef magduru
korkutmaktir. Miinakasalar artik sadece is meselesi degildir.

Asama 2: Istismarin ilk asamasi: Magdur artik gerginlesmisdir. Diger ¢alisanlarin
hedefi oldugunu bilir. Bu durum onun {izerinde baski olusturur ve kisi ne oldugunu anlamaya
baslar ve bunun nedenlerini diigiiniir. Hala bir ruhsal hastalig1, sikintist yoktur. Magdurdan bilgi
gizlenmeye baslanir, ¢ok fazla is yiikii, teslim tarihi bilinmeyen ve gerekgesi bulunmayan isler
istenmektedir.

Asama 3: Ilk psikosomatik bozukluklar1 gorme: Magdur adaletsizlige tepki verdikce
fiziksel ve ruhsal dengesi bozulur. Bir siire sonra kiside zihinsel bozukluklarla birlikte uykulari
boliiniir, sindirim sorunlar1 ortaya g¢ikar yemesi ve igmesi dengesizlesir, saglik sorunlari
yasanmaya baslar. Yavas yavas isine, kendisine ve arkadaslarina olan giivenini kaybeder.

Asama 4: Idari davrams ve zorbalik konusuna kayitsizhk: Bu asama zarfinda
mobbing her gecen giin artarak ortaya ¢ikmis ve agikca uygulanmaya baslamistir. Personel
yonetimi de magdura karsi olup, performans degerlendirmeleri adil bir sekilde yapmamaktadir.
Bu yapilan davraniglar sonucu hasta olan kurban ise ge¢ kalma ve cok fazla hastalik izni
kullanmaya baslamaktadir.

Asama 5: Magdurun zihinsel ve fiziksel saghginin bozulmasi: Magdur depresyona
girmis, terapist gozetiminde ilagh tedaviye baslanmistir. Idarecilerinden herhangi bir destek
almayan ve kendisini suglu gordiiklerini bilen magdurun durumu gittikce agirlagir.

Asama 6: Isten Cikarma: Bu asama mobbing sorununun son asamasidir. Magdurun
isten ¢ikarilmasi, transferi, erken emekliligi veya ciddi cerrahi olaylarla sonuglanabilir. Tiim
bunlarin sonucunda magdur intihar edebilir veya mobbingciye zarar verecek davranislar

uygulayabilmektedir.
2.8. Mobbingin Sonuglari

Mobbing olayinin neden oldugu hasarin etkileri bir anda olusmaz. Magduru, ailesini, is
iligkilerini 6zetle magdurla etkilesime giren herkesi etkiler, birbirini tamamlar ve stirekli
cogalir. Dolayisiyla uzun siirede tiim toplumun etkilendigi sdylenilebilir. Calisanlarda is kayba,
fiziksel ve psikolojik hastalik, 6rgiitiin diisiik verim ve {liretime maruz kalmasu, iiriin kalitesinde
bozulma, orgiit icinde giiven kaybi, drgiitlin pazardaki itibarinin bozulmasi ve 6rgiitiin kapanma
slirecine girmesi, sigorta maliyetlerinde ve erken emeklilik oranlarinda artiglar, toplumsal
maliyetin artmasi, magdurlarin psikolojik olarak kétiilesmesi, evliliklerin ¢okmesi ve toplumsal

siddetin artmasi agiklanabilecek sonuglardan bazilaridir.
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Zorbaligin uygulandig1 kuruluslarda kazanan yoktur. Aslinda zorbalar bir seyi
basardiklarinmi diisiindiiklerinde bile bu sefer kendileri bir baska acimasiz tacizcinin saldirisina
maruz kalabilirler (Tinaz, 2006). Baska bir deyisle, zorba, gerceklestirecegi saldirilardan fayda
saglayacagina inansa da, mobbing kurban i¢in oldugu kadar zorba ve orgiit icin de olumsuz
durumlar ortaya ¢ikarabilir.

Mobbing, arastirmalar1 sonuglarina gore c¢esitli unsurlarin bir araya gelmesiyle
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle, sonuglar zorbalik magduru, ailesi, kurulus ve toplumu

ilgilendirir (Saunders vd., 2007). Bu nedenle mobbing sonuglart ii¢ baslik altinda incelenmistir:
2.8.1. Mobbingin Magduru Bakimindan Sonuglari

Kurumlarda mobbingin maddi ve manevi sebepleri olabilir. Kisi bunu yansitabilir ve
kendi eksikliklerini gizlemek i¢in diger insanlari eksik ve hatali gorebilir. Bu davranigin
arkasinda genellikle kiskanclik yattig1 i¢in cevrede yanlis anlamalara ve dedikodulara neden
olur (Giirbiiz, 20006).

Orgiitlerdeki istismarci hareketler, Leymann ve Gustafsson’a gore kuvvet
orantisizligina, ruhsal siddet siiresine, ruhsal siddeti uygulayanlarin miktarina, davranis
bicimine, siddete, orgiitsel Ozelliklere, kurbanin dogasina bagli olarak magdurda ciddi
psikolojik sorunlara neden olabilmektedir. Cogu arastirma, mobbing magdurlarinin zorbaliktan
daha fazla muzdarip oldugunu gdostermektedir. Zorbalik davranisina maruz kalma diizeyi
arttikga ve zorbaligin magdur tizerindeki etkisi de ayni diizeye ylikselmektedir (Fettahlioglu,
2008).

Mobbinge ugrayan, siirekli basma gelenlerde goriilen saldirgan davranislar kisinin
sosyal hayat1 da olumsuz etkilemektedir. Magdur bu nedenle arkadaslarini veya sosyal hayatini
kaybedebilir. Arkadaslari, zorbaliga ugrayan kisiyi degersiz olarak tanimlayabilir ve onu daha
fazla baski altina alip, ¢alisma ortaminda itibarlarim1 kaybetmesine bu da isten ayrilmasina
neden olabilir (Tiaz, 2008).

Isten ayrilan bir magdur hem ekonomik hem de sosyal hayatini kaybedebilir. Bu siirecte
aile ne kadar yardimci olursa olsun kisinin is yerinde yasadigi ruhsal siddet aileyi de
etkileyecektir (Cukur, 2012).

Leymann gore, mobbingin magdur lizerinde degisken etkileri vardir. Psikolojik tiikenme
olarak baslayan mobbingin etkisi, magdurun fiziksel sagligindan toplumsal etrafiyla olan
baglantisina kadar her olayda tesiri goriilmektedir (Bingdl, 2006).

Mobbingin, kurban iistiindeki olumsuz sonuglar1 ayni insan bedenindeki yaniklar gibi

zaman iginde etkileri ortaya ¢ikmaktadir (Ozler & Mercan, 2009). Mobbingin kisiler iistiindeki
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tesiri; birinci derece, ikinci derece ve {igiincii derece olarak siniflandirilmistir (Davenpor vd.,
2003):

Birinci Derece Mobbing: Magdur zorbaliga ve kavgaya direnmeye ¢alisir. Yapabilirse
eger ilk asamada mobbingden kagabilir. Yavas yavas is yerinden ve meslektaglarindan
sogumaya baslar. Aglama, uyku sorunlari, sinirlilik ve konsantrasyon sorunlar1 ortaya
cikmaktadir.

ikinci Derece Mobbing: Magdur artik direnemez, kacamaz hale gelir. Magdurda
fiziksel ve ruhsal hastaliklar ortaya cikar ve isine konsantre olmakta giicliik ¢ekmeye
baslamaktadir. Uykusuzluk, mide problemleri yasar ve tansiyon dengesi bozulur. Bireyin
zihinsel dengesi bozulur ve depresyonuna girer. Bu sirada ona hasar birakacak bagimliliklar
ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle, is ortamina yabancilastigi i¢in sik sik izin istemektedir. Daha 6nce
var olmayan ancak daha sonra sebepsiz yere yeni korkular ortaya ¢ikabilir. Bu asamada magdur
bir tip uzmaninin yardimina ihtiya¢ duyulabilir.

Uciincii Derece Mobbing: Magdur artik calisamaz hale gelir. Psikolojik ve fizyolojik
olarak tedavi edilse bile artik iyilesemez. Bununla birlikte hem kendisine hem de g¢evresine
zarar verme potansiyeli oldugu icin 6zel tedavi gormesi gerekebilir. Siddetli depresyondan
muzdarip hale gelir. Panik atak, kalp krizi, kaza gibi belirtiler ortaya ¢ikabilir.

Yukarida goriildiigii gibi, mobbingin personelin sagligi iizerindeki etkisi, zorbaligin
derecesine gore degisebilmektedir. Namie’ nin yaptigi1“The Bully At Work™ adli aragtirmasina
gore mobbing kurbanlarindan % 41’ideprosyan gecirmekte, bayanlarin % 31 ve erkeklerin %
2lorani ise “travma sonrasi stres bozuklugu” tanisi ile ¢alisamamaktadir (Aktaran: Baykal,

2014).
2.8.2. Mobbingin Orgiit Acisindan Sonuclar

Mobbing stirecinin etkisi yalniz kisiler tizerinde olmayip ayni1 zamanda orgiit iistiinde
de olmaktadir. Bu siire¢ tiim organizasyonu hem dikey hem de yatay olarak etkiler, ¢ok fazla
endise ve catigsmaya neden olur. Mobbing siirecinin bir sonucu olarak isin niteligi ve niceligi
azalir, emek verimliligi diiser. Bu durumda sadece organizasyonun amaglarini degil, calisma
ekiplerini de etkiler. Kolektif ¢aligma icin iyi kosullar yaratmak miimkiin olmadigi i¢in 1iyi isler
tiretmek de miimkiin degildir. Ortaya ¢ikan c¢atismalar ve rahatsizliklar orgiitiin imajima
yansimakta ve orglit dis diinya tarafindan olumsuz algilanmaktadir. Ayrica orgiitte ¢aligan devir
hiz1 artmakta, ¢alisma ortami giderek daha huzursuz hale gelmekte ve calisanlar ¢atismalardan

kagmak icin yeni arayislar igerisine girmektedir. Insanlar islerine ve calistiklar1 kuruma olan
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bagliliklar1 azalmakta ve daha iyi bir calisma ortamina sahip islere ge¢mek icin firsatlar
aramaktadirlar (Atman, 2011).

Mobbing yanlizca kurbani degil, diger ¢alisanlar1 da etkiler. Zorbalik magdurlarinin
veya zorbaliga tanik olan kisilerin kurumda hissettikleri olumsuzluklar1 kurum disindaki
arkadaslarina, akrabalarina ve diger sosyal ¢evrelere sdyleme olasiliklari ¢ok yiiksektir. Elbette
bu durum kurumun piyasadaki itibarini zedeleyecektir. Mobbingle ilgili olumsuz imajin kurum
iizerinden etkilenen genis kitlelere yayilmasiyla kurumun zorbalik imaji daha da
giiclenmektedir (Kaymakgi, 2008).

Isveren mobbingin organizasyon yapisina ne kadar zararli olacagini bilse de bu siirecle
savagmali ve bu olusumun 6niine gegmek ic¢in elinden geleni yapmalidir. Kurumsal hasar
boyutunun neden oldugu zarar 6ncelikle ekonomiktir. Ancak ekonomik zararin yani sira 6nemli
sosyal sonuglar1 da vardir. Asagida isyerinde mobbingin yol actigi ruhsal ve iktisadi

maliyetlerden birkaci verilmistir (Tinaz, 2004):
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Mobbingin Orgiitler Ustiindeki Psikolojik Etkisi

e Bireyler arasinda yaganan anlasmazlik ve ¢atigmazliklar,

e Negatif yonde kurum kiiltiirii olusmast,

e Orgiitiin kiiltiirel degerlerinde ¢okiis yasanmast,

e Kisiler arasinda giiven duygusunun kalmamasi,

e Kisiler arasinda saygi duymanin azalmasi,

e s gdrenlerde isteksizliktendolayiiiretkenliginsinirlanmasi.

Mobbingin Orgiitler Ustiindeki Ekonomik Etkisi

e Psikolojik siddet sebebiyle artan hastalik izni sonucunda oOrgitteki is giici
zayiflamaktadir.

e Uzmanlarin ve egitimli ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi nedeniyle kurulusta iiriin ve kalite
diists riski artar.

e Isten ayrilmanin bir sonucu olarak, yeni bir ¢alisanin ise alinmasiyla ilgili maliyetler
artar.

e Calisanlar tarafindan mobbing nedeniyle performansta genel bir diisiis yasanir ve
kurulustaki c¢esitli ¢alisanlarin diisiik performansini telafi etme cabalar1 artan rahatsizlik ve
ekonomik deger kaybina yol agar.

¢ Diisiik kaliteli is, kurulusun hizmetlerinin genel kalitesini dogrudan etkiler.

eBaski nedeniyle emekli olmak isteyen calisanlara yapilan 6demeler, organizasyonun
erken ve plansiz isten ¢ikarmalar nedeniyle beklenmeyen ek maliyetlerden kaginmasi anlamina
gelir. Ayrica yasal yollardan haklarini arayan ¢alisanlar olabileceginden kurum i¢in yasal zarar
riski de olusturmaktadir.

Mobbingin orgiitsel neticelerinden birisi de “yabancilagma” hareketleridir. Kurumsal
kayitsizlik, calisanlarin ¢alistiklart kurumun hedeflerine, yaptiklar1 isin kriterlerineve
kurallarina, ¢caligma arkadaslarina ve kendilerine, ayrica cesitli ¢cevresel ve orgiitsel konulara
kars1 ilgisizligi ve kayitsizligidir (Eroglu, 2004).

Saglikl1 orgiit iklimi ile kurumda gerceklesen mobbing arasindaki iliski zit oranlidir.
Mobbing davranislarindaki artis kurum sagligim1 olumsuz etkilenmektedir. Ancak bir
organizasyonda zorbalik yasayan kisiler, ruhsal olarak orgiitiin bir pargas1 olmaktan rahatsizlik
duyarlar. Sonug olarak magdurun kurumsal baglilig1 zayiflar ve kuruma karst nefret duygusu

dogar. Kuruluglar bu sorunlarin ¢oziimiine yatirim yaptiklar1 kadar zaman ve enerji de

kaybederler (Ertiirk, 2013).
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2.8.3. Mobbingin Toplumsal Acidan Sonuclari

Mobbing yoluyla yasanan psikolojik silirecin maliyeti toplumu her yOniiyle
etkilemektedir. Insanlardaki psikolojik ¢okiintii &nce ailelerini sonra da gevrelerini etkileyerek
onlarin morallerinin bozulmasina neden olmaktadir. Bu yiizden toplumda yardim bekleyen
insanlar vardir. Bu kisileri tek tek tedavi etmenin maliyeti ve kurumlara yiikledikleri maliyetler

devlete ekonomik bir yiik getirmektedir (Tinaz, 2011). Mobbingin etki alan1 ve maliyetleri ile

psikolojik ve ekonomik maliyetleri Tablo 2.5’te verilmektedir.

Tablo 2.5. Mobbingin Etki Alan1 ve Maliyetleri

Etki Alam1 | Psikolojik Maliyetler Parasal Maliyetler
*{lagla Ayakta Tedavi
Dy pusal Rtz . Terapi
*Duygusal Rahatsizliklar %
*FizikselRahatsizliklar *EZQ?;SFSZ?E;?;I
. *Saka't hklz%r *Kaza Masraflar1
Bireyler *Tecrit Edilme *Sigorta Primleri
AV A *Avukat Ucretleri
*Mesleki Kimlik Kayb1 *igsizlik
*
*Arlfadaslgrlnln per *Kapasite Alt1 Caligtirilma
Intihar/Cinayet *is Arama
*Caresiz Kalma Acist
*Karmasa ve Catismalar *Ailenin Gelir Kaybi
Aile *Ayrilik/Bosanma Acist * Ayrilma/Bosanma Masraflari
*Cocuklara Etkileri *Terapi
*Ayrilma Bosanma Masraflari
*Hastalik izinlerinin Artmasi
*Yiiksek Personel Hareketi
*Diistik Verim
* . . T . .
A | DUkl
Kurulug “Hastalikh Sirket Kiiltiird *Calisanlara Tazminat Odemeleri
*Dusuk Moral *Igsizlik Maliyetleri
Kisitlanmu Yaraticilik *Yasal Islem/Dava Masraflar
*Erken Emeklilik
*Yiiksek Personel Yonetim
Maliyetleri

Kaynak: (Davenport, Elliott ve Schwartz, 2014).

Yukaridaki tablo incelendiginde mobbingin kisisel, ailevi ve kuruluslara verdigi
psikolojik ve ekonomik zararlar goriilmektedir.

Ozellikle aileler mobbingin psikolojik ve mali sonuglarina katlanmak mecburiyetinde
kalmakta (CSGB, 2013) ve ailelerin 6zel hayatlarida olumsuz etkilenmektedir (Hockley, 2003).

Mobbing siirecinin birey ve orgiit izerinde oldugu kadar toplum ve iilke ekonomisi
lizerinde de bir¢ok olumsuz etkisi bulunmaktadir. Saglik sorunlari nedeniyle saglik

maliyetlerinin artmasi, sigorta maliyetlerinin artmasi, erken emekliligin artmasi, issizligin
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artmas1 (Tinaz, 2006), mevcut kapasitenin lizerinde ¢alismaktan kaynaklanan vergi kayiplari,
kamu yardim programlarina olan talebin artmas1 (Candan ve Ince, 2014), toplumun katlanmak
zorunda kaldig1 ekonomik maliyetleridir. Magdurun psikolojisinin bozulmasi nedeniyle
bosanma, pargalanmis ailelerin artmasi, ruhsal ve bedensel hastalik ve mutsuz insanlarin
say1sinin artmasi gibi birgok farkli sonug toplumsal, psikolojik maliyetlerdir (Tinaz, 2006).

Mobbing davraniginin isletmeler ve calisanlar iizerindeki olumsuz etkisi, i¢inde
yasadigimiz toplumu da etkilemektedir. Magdurlarin iilke ekonomisine yaptiklar1 maddi
katkilar1 Onemlidir. Leyman'in 1990 yilinda yaptig1 arastirma sonucunda, mobbing
magdurlarinin yillik maliyetinin 30.000 ile 100.000 dolar aras1 degistigi goriilmektedir. 2000
yilinda Ingiltere Ticaret Odasi'nin mobbing iistiine yaptig1 bir arastirma, mobbingin Birlesik
Krallik endiistrisine her yil 2 milyar dolara mal oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Mutlu, 2013).

Sosyal agidan bakildiginda, mobbing hakaretlerinin olumsuz sonuglar1 yadsinamaz bir
gercektir ve iilke ekonomisi ile baz1 kurumlar zarara ugrayacaktir. Ayrica mobbing nedeniyle
ruh saglig1 bozulan insan sayisindaki artis da toplum i¢in ek maliyetler yaratmaktadir (Unal ve
Karaoglu, 2013). Ulkede en ¢ok issizlik, saglik masraflar1 ve sigorta masraflar1 bu olgudan
etkilenmektedir. Erken emeklilik talebi, mesleki yeterlilik kaybi ve tilkenmislik hissi, is
yasamina ve genel olarak topluma ek giderler anlamina gelmektedir (CSGB, 2013).

Tinaz (2000), mobbingci davranisin topluma sonuglarini asagidaki gibi agiklamistir:

e Magdurun saglik sorunlar1 nedeniyle artan saglik bakim maliyetleri,

e Artan sigorta maliyetleri,

o Issizlik,

o Nitelikli ve becerili kisilerin ise alinmamasindan kaynaklanan vergi kayiplari,

e Kamu yardimi basvurularinin artmasi,

e Erken biiylime yardimi1 emeklilik orant,

e Is yerinde taciz davranis1 sonucu iste mesleki niteliklerini yitirmis, zihinsel olarak
yorgun ve hasta, hem aileleriyle hem de iste de huzuru olmayan kisiler,

e Magdurlara duygusal zarar verilmesi sonucu aile yapisinin bozulmasi,

e Mutsuz insanlarla ¢alisma hayati ve endiistriyel barigin olmamasi.
2.9. Mobbingle Basa Cikma Yontemleri

Bir ¢alisanin sirket i¢inde taciz edici eylemlerde maruz kalmasi sadece o kisiyi degil,

ayni zamanda is ve sosyal cevresinin ve sirketin de olumsuz etkilenmesi anlamina gelir
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(Karakale, 2011). Bilindigi gibi mobbing siireci etkisi artan bir siirectir ve magdurun bu sliregte
zorbaliga kars1 kendini savunmakla ugrasmasi yeterli gelmeyebilir (Tinaz, 2011).

Sirketlerin ve ig gorenlerin siikunet ve refah1 i¢cin mobbing davraniglarinin yapilmasi ve
stirdiiriilmesini engellemek amaciyla miicadele edilip ve zorunlu tedbirler alinmalidir. Mobbing
ile miicadelede tiim ¢alisanlarin yardimina gereksinim vardir (Karakale, 2011).

Mobbingle miicadele, ¢atigmay1 kimin baslattiginin 6nemli oldugunu gdstermektedir.
Yanliz burada 6nemli olan bunun fiziksel, psikolojik, sosyal ve ekonomik bir¢ok olumsuz
sonucu olan bir saldir1 olmas1 ve bu saldirmin hukuk ihlali teskil etmesidir. isyerinde mobbingin
fiziksel yaralanmalara benzer bir mesleki psikolojik yaralanma oldugu unutulmamalidir.
Mobbingle miicadelede kullanilan yontemler, mobbingin evresine bagli olarak magdurun
korunmasi, durdurulmasi veya rehabilitasyonu gibi yontemlerin kullanilmasi, miicadelede daha
etkili sonuglar elde etmek i¢cin 6nemlidir (Leymann, 1996).

Mobbingle miicadelede en 6nemli nokta, hem zorbaligin magduru hem de siirecteki tim
katilimcilarin aynmi sekilde ve 6zenle sorunun farkina varmasidir. Tiim paydaslar iizerlerine
diiseni yapmal1 ve igyerinde psikolojik siddeti sona erdirmek i¢in verilen miicadeleye destek
olmalidir. Yalniz bir sorunla basa ¢ikmak i¢in dnce onu tanimlamali ve ne olup olmadigini
O0grenmelidir. Bu amagla calisma hayatina katilan veya katilacak olan herkesin bu konudaki
farkindaligini ve duyarliligini artiracak tedbirler alinmalidir (Tetik, 2010).

Mobbing olgusu genellikle kisileraras1 deneyimsel bir olay olarak goriinse de sosyal
yasamin, toplumsal siddetin bir aynasidir. Siddet iceren davranislar sadece kurbanlar1 degil
daha fazla kisiyi etkiler. Magduriyetin yani sira sirketleri ve sosyal yapilar1 da etkilemektedir.
Bu nedenle, taciz edici davranislarla miicadele edenler sadece magdurlar degildir. Herkesin
isyerinde zorbalia maruz kalabilecegi diisiinlildiigliinde, mobbingle miicadele bireysel,

orgiitsel ve sosyal bir gorev olarak degerlendirilmelidir (Fettahlioglu, 2008).
2.9.1. Mobbingle Bireysel Basa Cikma Yontemleri

Ik kez zorbaliga maruz kalan birinin neler oldugunu anlamasi biraz zaman alabilir.
Birey gerceklesen olumsuz vakalar ve stres karsisinda yavas¢a anlamlandirmaya baslar. Biitlin
is gorenler mobbinge benzer sekilde tepki gdstermez. Bazi bireyler yasanan eylemler karsisinda
cabuk toparlanip yoluna devam edebilirken, bazi bireylerde hemen vazgegip direng
gdstermeyebilirler. Insanlar arasindaki cesitlilikler, 6z farkindalik, sayginlik gibi bireysel
unsurlari, cinsiyet farki ve yas farki gibi bireysel unsurlar, 6zetle toplumsal kosullardaki
farkliliklardan dolay1 ayni durumlar benzer sonuclar1 vermemektedir. Bu durumda, mobbinge

ugrayan kisinin yasadiklarinin zorbalik oldugunu ve bunun kendi sugu olmadigini bilmesi ve

41



savasmaya devam etmesi 1yi bir basglangigtir. Ayrica bilingli ve giiclii olmak i¢in zorbalikla
miicadeleye yardim alarakda devam edebilir (Akbiyik, 2013; Mizrahi, 2013).

Calisanlar, davranisin mobbing olup olmadigina kendileri karar verebilmelidir. Bunu
yapmak i¢in ¢alisanlarin 'mobbingin ne oldugunu', 'ne tiir davraniglar1 kapsadigini', 'bu tiir bir
eyleme maruz kalmislarsa', 'bu durumda ne yapabileceklerini', 'kendileriyle ilgili olarak ne
yapabileceklerini' bilmeleri gerekir. Maruz kaldig1 davranigin yoniinii, seklini, sikligin1 ve
siddetini dogru bir sekilde belirleyebilen bir kisi, siireci dogru bir sekilde ydnlendirebilir
(CSGB, 2013).

Mobbingle miicadelede bire bir miicadele ¢ok 6nemli bir rol oynar, ¢linkii zorbalikla
miicadelede en biiyiik gorev kurbana diiser. Mobbing siireci, magdur zorbaliga izin verdigi
stirece devam edecektir. Bir kiginin mobbing uygulamasina tepkisi, zorbalik siirecinin isleyisini
degistirmede oldukg¢a 6nemli goriilmektedir (Akdeniz, 2013).

Mobbinge ugrayan kisi, karsi koymak i¢in zorbaya yasananlardan rahatsizlik
duydugunu ve duruma kars1 oldugunu dile getirmelidir. Ayrica etrafinda gliven duydugu ve
gerektigi zamanda tanik olabilecek bir meslektasinin da olmasi iglerini kolaylastirir. Saldirganin
kendisinden talep ettigi mantiksiz komutlar1 ve eylemleri kayit altina almali ve saldirgani ilk
firsatta yetkili kisiye bildirmelidir. Ayn1 zamanda gerekli goriirse kendine yardimci olacak ve
kanit olusturacak bir uzman psikoloktan yardim alabilir. Magdur durumunu meslektaslariyla da
paylagsmalidir. Son olarak, magdur mobbing davramiglarini kabul etmeyip kendine bir kacis
plan1 gelistirmelidir. Emeklilik veya is arama bu planlara dahil edilebilir. Sagligina zarar
vermeden isten ayrilmak bazi durumlarda daha iyi olabilir (Arpacioglu, 2009).

Calisanin mobbinge maruz kaldiginda sergileyebilecegi ii¢ ¢esit tutum vardir (Tutar,
2015):

Mobbinge Anlayis Gosterme: Magdur siirekli ve siddetli mobbinge maruz kalmiyorsa
bdyle bir davranis gosterilebilir. Ancak mobbing diizenli ve siirekli yapiliyorsa bu dogru bir
yaklagim degildir.

Mobbingle Miicadele: Magdur, etik olmayan mobbing yontemlerine uymadan, mevcut
durumla ahlaki ilke ve yasalara gére miicadele edebilir.

Geri Cekilme: Bu istemeyerek de olsa uygulanan bir yontemdir. Saldirgan ile magdur
arasinda biiyiik bir gii¢ fark: varsa, savasmadan kazanmak i¢in geri ¢ekilebilir.

Mobbingden etkilenen kisi 6nce durumun ne oldugunu tam olarak anlamakta
zorlanabilir. Zaman gectikce yasadigi stres ve kotii olaylar siirekli arttiginda bir seylerin farkina
varmaktadir. Magdur yasadiklarinin basit ve 6nemsiz ¢atigmalar olmadigini anladiktan sonra

kendini iyi hissettirecek bir seyler yapmaya c¢aligmalidir. Mobbing siirecinde giivenini
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kaybetmemek i¢in kendiyle i¢ konusmalar yapma, olumlu diisiinme ve kendiyle ilgili olumlu
olaylar1 hatirlamaya calismak ya da yalniz kalmak ve sessiz yerlerde kalmak iyi geliyorsa o
ortamlari tercih etmelidir. Sporla ugrasan kisiler, kendilerini olumsuz diisiincelerden kolaylikla

soyutlayabilirler.
2.9.1.1. Mobbingle Orgiitsel Basa Cikma Yéntemleri

Mobbingin olumsuz etkileri sadece bireyi etkilemez. Ayrica kurumlarda, zorbalik
eylemlerinden bir¢ok yonden olumsuz etkilenir. Mobbingin kurumlara verdigi zarar genellikle
ekonomik ve sosyaldir. Devamsizligin artmasi, hastalik izninin artmasi, magdurlarin zorbaligin
kurumda ek maliyetlere yol agtigini kanitlamak i¢in actifi davalar, yeni ¢alisanlarin
yetistirilmesinin maliyeti, drgiitte verimliligin azalmasi, kurumun itibarinin azalmasi, kurumsal
zorbaligin orgiite verdigi zararlardan bazilaridir (Tigrel & Kokalan, 2009).

Mobbingle miicadelede sirketlerin ve kurumlarin yapmasi gereken ilk sey farkindalik
yaratmaktir. Insanlar bilinglenip durumunun farkinda olmali ve bunun igin &nleyici
yontemlerden haberdar olmalidir. Bir igyeri kiiltiirii yaratmak i¢in insanlar birbirlerine sevgi ve
saygiyla davranmalidir. Kurum, farkindaligi artirmak i¢in personelini mobbing konusunda
egitmek amaciyla kitap yazdirarak bir adim atmis olabilir. Ardindan sdzlesmelerde ve i¢
diizenlemelerde mobbing magduru olmamak i¢in yapilmasi gerekenler ve mobbingle miicadele
tedbirleri is hukuku ile birlikte yer almalidir. Bununla ilgili sikayet veya raporlama kanallarini
genisletmek i¢in ¢alisma yapilmalidir (Akbiyik, 2013; Gok,2013).

Mobbingin saglik, esenlik ve igyeri iligkilerinin etkinligi iizerinde 6nemli bir etkisi
oldugunu kabul etmek, mobbingin dnlenmesi igin énemli bir baslangig noktasidir. Orgiitlerde
sthhatli iligkilerin gelistirilebilmesi i¢in isgorenler arasindaki vazife ve sorumluluklarin kesin
bir sekilde belirlenmesi ve performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi gerekir
(Civilidag, 2015).

Catismanin tehlikeli boyutlara ulagmasini 6nlemek ve mobbing olusmadan Once
catismay1 ¢ozmek i¢in, organizasyonun her seviyesindeki ¢alisanlar, yoneticiler ve denetgiler
catigma yonetimi konusunda egitilmeli ve mobbingin onlenmesi sirket politikast olmalidir.
Leymann (1996)’ya gore bu politikanin 6nemi, yonetimin ¢atigmanin ilk belirtilerini tanimak
icin egitilmesi gerektigini ve risk altinda hisseden ¢alisanlarin temas kurmak veya tavsiye almak
icin bir veya daha fazla kisi belirlemesi gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica mobbing
asamasinda magdurlart korumak, damgalanmalarini 6nlemek ve gerektiginde rehabilite

edilmelerini saglamak da kurumlarin sorumlulugundadir.
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Mobbingi 6nlemek i¢in kurumlar, kurulusun vizyon ve gorevlerini agikca ifade etmeli
ve bunun tiim i§ gorenlerce anlamasi saglamalidir. Tim kurumlarin kendi etik kurallart olup
ayni1 zamanda disiplin kurallar1 tiim ¢aliganlara esit olarak uygulanmalidir. Kurumlar, ¢alisanlar
arasinda ¢atigma yaratan maas, yetki, terfi gibi konularda adil yontemler getirilmelidir. Etken

iletisim i¢in kurumda uygun bir 6rgiitsel alan olusturulmalidir (Civilidag, 2015).
2.9.1.2. Mobbingle Hukuksal Basa Cikma Yontemleri

Psikolojik tacizle miicadelede ilk adimlari atan ve onemli ilerlemeler kaydedilen
Isvec'te, 1994 yilinda yaymlanan Is Saglhigi ve Giivenligi Yasasi ile mobbing su¢ haline
getirilmistir. Fiziksel ve psikolojik siddet, Finlandiya'da 2000 y1linda yiiriirliige giren Is Saglhg
ve Giivenligi Yasasina ve 2004 tarihli Danimarka yasa tasarisina dahil edilmistir. Ayrica
Danimarka'daki yasa, mobbing yoluyla tacize iliskin tedbirler icermektedir (Tinaz, 2006).

Diinyada ve Tiirkiye’de psikolojik taciz magdurlar i¢in magduru koruyacak yasalar
hazirlanmistir. Ancak magdurun yasal islem yapmasini engelleyen bazi endiseler olabilir. Bu
endiseler, yasal islem maliyeti, yasal islemi tamamlamanin stresli ve uzun siireci, tacizi
kanitlamanin zorlugu ve taciz iddiasinin nihayetinde reddedilme olasilig1 olarak sayilabilir. Bu
endiselere ragmen, magdur, zararlar1 ve yasal maliyetleri dengelemek i¢in miimkiin oldugunda
yasal yollara bagvurmaya ¢alismalidir. Glinliimiizde magdur yararina yapilan islemlerin sayisi
g6z ard1 edilmemesi gereken bir diizeye ulagsmistir (Davenport vd., 2003).

Psikolojik tacizle yasal olarak miicadele etmek i¢in ¢alisanlarin yasal haklarini bilmeleri
gerekir. Bununla birlikte, ¢ogu kurban, savagmalar1 gerektigini bilseler bile, savasmaktan
kacinmaktadir. Ciinkii davalarin ekonomik maliyetlerini hesaba katar veya bir sonug
cikmayacagin distintirler.

Cobanoglu (2005) gore, yasal olarak mobbingle savagmak isteyenler asagidaki adimlari
uygulamalidir:

- Olaylarin kaydi: Bir kisi kendisine yapilanin bir hakaret oldugunu diisiindiigiinde;
olaylari, yerleri, kisileri ve varsa taniklari kayit altina almalidir. Biitiin bunlara gelecekte ihtiyag
duyabilir.

- Iyi bir avukat tutma: Tuttugu avukatin is hukuku ve ¢alisma hayati ile ilgili konularda
uzman olmasina dikkat etmelidir. Maliyetler, harcamalar ve 6deme sekilleri hakkinda en
basindan konusmalidir.

- Hukuki islemleri gizlice yiiriitme: Biitiin bunlarla ugrasirken isyerinin ve ¢alisma
arkadaglarinin bundan haberdar olmamasini saglamalidir. Bu aragtirmalar1 ve uygulamalari

stiphe duymadan gizlice yapmalidir. Aksi takdirde isine derhal son verilebilir.
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Ayni zamanda, Tirkiye Cumhuriyeti Anayasasimin (1982), 17. maddesinin hig
kimseye iskence yapilamaz ve 50. maddesinin kisilerin yaslarina, cinsiyetlerine ve giiclerine
uygun olmayan islerde calistirlmamasina iligkin hiikiimleri mobbingle iliskilendirilebilir
(Resmi Gazete, T.C. Anayasasi, 1982).

Bagbakanlik tarafindan 19 Mart 2011 tarih ve 27879 ve sayili Resmi Gazete'de
yayimlanan "Is Yerinde Zorbaligim Onlenmesi" Bildirgesi ile zorbalikla miicadelede 6nemli
bir adim atilmistir (Resmi Gazete, Isyerinde Tacizin Onlenmesi, 2011).

Bu genelge geregince, ¢alisanlari zorbaliktan korumak ve magdurlara yardim etmek icin
ALO 170 yardim hatt1 kurulmustur. Ayn1 zamanda isverenlere mobbingle miicadele etme ve
gerekli Onlemleri alma sorumlulugu verilmistir. Toplu sozlesmelerde mobbingi dnlemeye
yonelik tedbirlere yer veren maddeler eklemek psikilojik tacizle miicadelede 6nemli bir
adimdir.

Yine genelge ile 2012 yilinda Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Calisma Genel
Miidiirliigii'ne bagl olup yilda iki kez toplanan “Zihinsel istismarla Miicadele Komitesi”
kurulmustur. Kurul, “Is Yerinde Psikolojik Istismar (Mobbing) Bilgilendirme Rehberi’ni
Bakanligin internet sitesinde yayimlamistir (Yeni, 2013: 83; Casgem, 2013).

1964 yilinda Tirkiye tarafindan kabul edilen 122 sayili ILO(Uluslararast Calisma
Orgiitii) Istihdam Politikasinin 1.Maddesine gore, iiye devletlerle “irk, inang veya cinsiyete
bakilmaksizin tiim insanlarin 6zgiirliik, onur ve haysiyet, iktisadi giivenlik ve es firsatlarla
birlikte maddi ilerleme ve manevi gelisme ayricaligina sahip oldugu” konusunda uluslararasi
kabul gérmiis haklara sahip oldugu kabul edilmektedir.

Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesiin 5. maddesindeki "Hi¢ kimse iskenceye veya
zalimane, insanlik dis1 veya asagilayict muamele veya cezaya tabi tutulamaz" hitkmii mobbinge
acikca isaret etmesi nedeniyle dikkat gekmektedir. Is gérenler uluslararasi alanda kabul edilmis

haklara da sahip olmaktadir.
2.10. Mobbinge iliskin Cahsmalar

Bu boéliimde mobbing olgusuyla ilgili yapilan literatiir incelemesi sonucunda onemli

yurt i¢i ve yurt dis1 ¢aligmalara ve bu calismalarin sonuglarina yer verilmistir.
2.10.1. Diinyada Mobbingle ilgili Ornek Calismalar

ILO(Uluslararas1 Calisma Orgiitii)'nun yaptig1 arastirmalarda 12.000.000 iscinin veya
Avrupa'daki isgiiciiniin yaklasik %9'unun mobbinge maruz kaldigini tespit etmistir.

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak pazar payi yarisinda calisanlar iizerinde artan psikolojik
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baski bu durumun en 6nemli nedenlerinden biri olarak gdsterilmektedir (Ferrari, 2004; Di
Martino vd., 2003: 22).

Cinsiyet ve mobbing kavramlar1 arasi baglantiy1 arastiran bir¢ok calisma, kadin
personelin zorbalikla erkeklerden daha ¢ok karsi karsiya geldigini gostermektedir (Di Martino
vd., 2003: 35). Ciinkii kadinlarin degisik pencereden bakma becerilerinin olmasi, is hayatindaki
sorunlar1 eve getiriyor olmasi ve kadinlar arasinda erkek calisanlara gore daha fazla rekabetin
oldugu sonucuna varilmistir (Salin, 2003; Salin, 2005). Bayan personelin agirlikli olarak
yonetim altindaki alt pozisyonlarinda, erkek personelinse lider, iist pozisyonlarinda yer
almasinin mobbing davranigini etkiledigi ve toplumsal cinsiyet ayrimciliginin olusmasina yol
actigini aciklayan ¢aligmalar mevcuttur (Kelly, 2006 ; Scutt, 2005).

Zapf, mobbing nedenleri olarak organizasyon (zayif liderlik, organizasyon yapisi ve
organizasyon kiiltiirii), sosyal gruplar (kiskanma, agresif davranis, zorbalik, suclu arama) ve de
kurbanin 6zellikleri (kisilik yapisi, toplumsal beceriler) olarak belirtmektedir. Aragtirmalarinin
sonucu, zorbaliga ugrayan magdurlarin, magdur olmayanlara gore daha fazla depresyon, kaygi,
stres bozukluklar1 ve obsesif kompulsiyonlardan sikayetci oldugunu tespit etmistir (Zapf, 1999:
71-90).

Mobbing ve catisma arasindaki baglantiy1r arayan Leymann, cesitli arastirmalarda
mobbingin abartili seyreden catisma bi¢imi olarak goriindiigiinii, fakat zorbaligin arbededen
kisa siire sonra ortaya ¢iktigini, haftalarca veya aylarca siiren siireclerde insanlar1 degistirdigini
savunur. Kavramla ilgili yapilan arastirmalarda insan sagligi {izerindeki etkilerine
odaklanilmadigini, ancak mobbingin insanlarin zihinsel ve fiziksel sagligi lizerinde derin bir
etkisi oldugunu belirtmektedir (Leymann, 1996: 171).

Diger arastirmalar da mobbingin sosyal stres tarafindan tetiklendigini ve artirdigina,
insanlar1 derinden etkiledigini ve asir1 stres sonrasinda insanlarin hastalandigini, bazi siddetli
semptomlarin oldugunu ve bu sorunu telafi etmekte zorlandiklarimi bulmustur (Leymann,
1996).

Neumann, mobbing ve stres arasindaki iligkiyi incelediginde mobbingin neden oldugu
stresin ¢alisan verimliligini azalttig1 sonucuna varmistir (Neumann, 2000).

Orgiit iklimi arastirmalarina bakildiginda orgiitsel iklimin is tatminini ve orgiitsel
baglilig1 etkiledigini ve mobbinge neden oldugu saptanmistir. Olumsuz 6rgiit iklimin bir sonucu
olarak orgiitlerde zorbalik meydana gelir, ¢alisanlarin is tatminini ve orgiitsel baglilig1 azalttigi

ve ¢alisan devir hizini artirdig1 goriilmektedir (Vartia, 1996: 203-214).
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Ozellikle ¢alisanlarla iletisim kurarken geri bildirim saglayan ve rollerin net oldugu bir
kurulus ikliminin, mobbingi dnleyerek kurulusun saglhigini destekledigi goriilmiistiir (Cotton,
2004).

1970"erde Dr. Peter-Paul Heinemann, ¢cocuklarin kendi aralarinda siddet, korkutma ve
tehdit yoluyla bagkalar1 tizerinde egemenlik kurmaya calismak gibi hareketlerin nedenlerini
aragtirmigtir. Arastirma sonucuna gore, Lorenz *in magduru korkutan ve kiginin umutsuzluktan
Olmesine neden olabilen bu davranisin 6nemi konusunda farkindaliin yiikseltmek icin

"mobbing" terimini kullanmistir. (Atalay, 2010)
2.10.2. Ulkemizde Mobbingle Ilgili Ornek Cahsmalar

Mobbing ile ilgili ulusal literatiire bakildiginda, 2000'li senelerden beri mobbing ile
farkli sosyal terimler aras1 baglantiya yonelik arastirmalarin ¢cogaldigr dikkat cekmektedir. Bu
arastirmalarin bir kism1 mobbingi teorik ve kavramsal yonleriyle ele alsa da, baz1 ¢alismalarda
mobbingi 6nlemeye yonelik caligmalar bulunmustur. Cobanoglu, 2005; Kok, 2006; Giines
Ertuna ve Ertuna, 2015). Ayrica zorbalik kisilik 6zelligini (Tutar, 2004; Tinaz, 2006; Kilig,
2006; Gokee, 2016), calisma hayat kalitesi (Yiicetiirk, 2005), ise doyum (Caliskan, 2005), is
stresi (Isik, 2007), tiikkenmislik (Kutlu, 2006) ve hukukla arasidaki iliski (Yiicetiirk ve Oke,
2005) ile ilgili ¢aligmalar bulunmaktadir.

Cobanoglu zorbaligi, isyerinde insanlara sistematik baski yapilmasi ve ahlaksiz
uygulamalarla iiretkenliklerini ve direnglerini yok ederek isten ayrilmaya zorlamak olarak
tanimlamaktadir (Cobanoglu, 2005:21). Cobanoglu, zorbaligin nedenleri ve bu konuda
yapilmasi gerekenler hakkinda bilgi vermektedir (Cobanoglu, 2005).

Yiicetiirk, teorik caligmalarinda; mobbingin silireci, boyutlart ve asamalarin
tanimlayarak zorbaliga neden olan idari ve organizasyonel faktorler ve de zorbaligin 6nlenmesi
icin yapilmasi gerekenler hakkinda fikir verektedir (Yiicetiirk, 2002a; Yiicetiirk, 2002b).

Mobbing Tutar’a gore, iistleri, astlar1 veya akranlar1 tarafinca caligsanlarin her cesit
sistematik taciz, tehdit, saldir1 ve asagilanma davranislarina maruz kalmasidir (Tutar, 2004).

Baykal, Kanuni doneminden giiniimiize Tiirkiye'de zorbalik olgusunu incelemistir
(Baykal, 2005).

Tinaz, zorbaligin tanimi, zorbalik siirecini, zorbalig1 etkileyen kisilik 6zelliklerini ve
zorbaligin sonuclarini agiklar (Tinaz, 2006).

Kok’iin 6zel sektor veya kamuda gorev alan banka personeli lizerine yaptig1 calisma
mobbingin meslek hayatindaki profilini, siirece hangi 6zelliklerin katkida bulundugunu ve

orgiitsel zorbaligin sonuglarini ortaya koymaktadir. Mobbingin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
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faktorler, sosyal nedenler, kurbanin karakter 6zellikleri ve mobbingi uygulayan bireyin karakter
ozellikleri oldugu sonucuna varimistir. Arastirma sonucuna gore iilkemizde mobbing
davramglarinin 6zel sektérde daha fazla olustugu goriilmiistiir. Ulkemizdeki 6zel sektdriin,
kapitalist zihniyete sahip oldugu, sosyal etkenlerin mobbing davraniginmi arttirdigi neticesine
varilmistir. Ayrica arastirmada kadin ¢alisanlar erkek calisanlara gére mobing davranisiyla
daha ¢ok karsilastiklar belirtilmektedir (Kok, 2006: 161-170).

2007 yilinda Isik’gore, tekstil sektorii calisanlari lizerine yaptig1 ¢aligmada, mobbingle
caligma yeri stresi arasinda istatistiksel agidan pozitif ve anlaml iliski oldugunu saptamustir.
Calismasinda zorbalik, fiziki miidahale, saldir1 ve cinsel tacizden farkli olarak algilanmakta
olup ancak cinsiyet farklilig1 bakimindan bir fark bulunmamaktadir. Zorbalik davranisi esas
olarak iistler tarafindan astlara yonelik olarak uygulanmaktadir (Isik, 2007).

2006 yilinda Aktop, Ogretim iiyeleri iizerinde yapti§1 arastirmada, mobbingin
boyutlarindan biri olan toplumsal iliskiler ile imaja karsi zorbalik davranisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif agidan bir baglanti oldugunu bulmustur. Arastirma,
Anadolu Universitesi'nde zorbaligin siddetli yasanmadig1 ve fakiiltedeki olumsuz davranislarin
Ogretim {iyeleri tarafindan kendilerine uygulanan mobbing davranisi olarak goriilmedigi
sonucuna varilmistir (Aktop, 2006).

2006 yilinda Kilig, 6zel sektordeki zorbalik uygulamalarini 6rnek olay incelemeleri
kullanarak gostermis ve mobbingin kisisel etkisini, sosyal ve orgiitsel maliyetlerini incelemistir
(Kilig, 2006).

Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006 yilinda KKTCmin saglik alaninda caligan Tiirk
kokenli ve KKTC kokenli is gorenlerin kiiltiirel olarak belirlenmis kimlik algilar1 nedeniyle
zorbaliga maruz kalip kalmadigini aragtirmistir (Karacaoglu ve Reyhanoglu, 2006).

Genel olarak iilkemizde ve diinyada yapilan literatiir arastirmalarini 6zetlersek, ¢ok
yonlii iliskiler ag1 olan mobbing, ortaya cikis1 ve neticeleri agisindan karakteristik 6zellikler
gosteren sosyal bir olgudur. Es zamanda yol agacagi sonuglardan dolay1 ¢alisanlarda birgok
psikolojik ve fizyolojik problemlerin ortaya ¢ikmasinda etkilidir. Mobbing, bireyin Gtesine
gegen bir olgu olma 6zelligine de sahiptir. Ciinkii dogrudan tesir etmese de kiiresellesen iktisadi
yapilar, liderler ve organizasyonlar orgiit ikliminde yarattiklar1 yaris ortami ile calisan

zorbaligini kigkirtmaktadirlar.
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3. BAGLAMSAL PERFORMANS

Aratirmanin bu boliimiinde performans ve baglamsal performans kavraminin tanimina,
boyutlarina, performansi etkileyen unsurlara, performans olgiimiiniin énemine, mobbing ve

baglamsal performans arasindaki iliskiye yer verilmektetir.
3.1. Calisan Performansi

Bilgiye kolay erisim sayesinde calisanlarin bilgi ve beceri diizeylerinin yiikseldigi
kiiresellesen diinyamizda, ¢alisanlar kurumsal is yapma ve karar alma siireglerine aktif olarak
katilmakta ve hatta kurumlarinin bunu yapmasii zorunlu kilmaktadir. Insan kaynaklari
faktoriinii en iyi sekilde kullanmak, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak, yapilan ¢aligmalarla
elde edilen sonuglarin gergeklesme derecesini 6lgmek, kurumsal ve bireysel performansin

birlikte artmasi ve en iist diizeye ulasmasi miimkiin hale gelmektedir.
3.1.1. Performansin Tanimi

Fransizca kokenli performans kelimesi dilimize "edim" olarak terciime edilir. Fakat hem
konugma hem de yazi dilinde daha ¢ok performans kelimesi sOylenilmektedir (Cakmak &
Ocakli, 2008). Tiirk Dil Kurumu, performans kelimesi i¢in "basarim" kelimesini dnermektedir
(TDK, 2017).

Performans, belirli bir zamanda gerceklestirilen faaliyetlerin amaca ne dl¢iide hizmet
ettigidir (Tutar ve Altindz, 2010). Bireyin veya grubun amaclarina ve Olglitlere ne oranda
ulagilabilindiginin gostergesidir (Col, 2008). Yaygin olarak, elde edilmesi amacglanan ve
planlananlar sonucunda ne elde edilmesi gerektigini nicel ve nitel olarak belirleyen kriter olarak
da tanimlanabilinmektedir (Akal, 2015). Is yasaminda performans, vazife cercevesinde
belirtilen kriterleri karsilayan bir sekilde gorevin yerine getirilmesidir. Amaci gergeklestirmek
ve yerine getirmek amaciyla sunulan mallar, hizmet veya fikirdir (Pugh, 1991). Calisan
performansi, alinan odiller karsiliginda calisanlarin yapmasi: gereken gayret olarakta
degerlendirilir (Rousseau & McLean, 1993).

Performans, ¢alisanlarin is gorevleri icin belirlenen kriterlere uygun olarak faaliyetlerini
gerceklestirmelerini saglayan ve orgiitiin amaglarina ulagsmasini saglayan bir {iriin, hizmet veya
fikirdir (Torrington & Hall, 1995). Calisanlarin 6zelliklerine ve becerilerine goére kabul
edilebilir diizeyde bir isi yapabilme yetenegi performans olarak tanimlanmaktadir (Ozbay,
1996). Is verimliligi veya performans: drgiitiin amacina ulasmak igin is gérenlerden beklenilen
verimlilik seviyesini ve halihazirdaki kosullarda ne diizeyde olduklarini gosterir (Benligiray,

2004).
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[s performansini, ¢alisanlar tarafindan isle ilgili faaliyetlerin basarili performansi olarak
tanimlamaktadir (Lam & Schaubroeck, 1999). Smith ve Goddard'a gore is performansi
“yapilan igin nicelik, zaman, nitelik ve giderler bakimindan yorumlanmasi” olarak ele
alimmaktadir (Smith & Goddard, 2002).

Performans terimi, basar1 terimi ile birbirinin yerine kullanilabilmektedir fakat
performans, hedefe varmak i¢in harcanan ¢abayi, basari ise, bu ¢abanin elde edilme derecesini
ifade eder (Tutar & Altindz, 2010). Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi gibi performans,
bireysel beklentiler ile orgiitsel hedefler arasindaki iliskiden ortaya ¢ikmaktadir.

Performans kavramini genel olarak iki boyutta ele alindigi goriilmektedir. Bu
Ol¢iitlerden biri oOrgiitsel performans, digeri ise bireysel performanstir (Katau & Budhwar,

2006).
3.1.2. Orgiitsel (Takim) Performans

Orgiitsel performans, insanlarin baskalariyla etkilesime girerek ulasamayacaklari
hedeflere ulagsmalarini saglayan bir isbirligi ve esgiidiim sistemi olarak tanimlanabilmektedir
(Kogel, 2005). Kurumsal ¢ikt1, beli olan bir zaman i¢inde orgiit tarafindan tiretilen ¢iktt miktari
olarak tanimlanmaktadir (Tutar & Altinoz, 2010).

Ekip performansi etkinligi, ekibin kendisi i¢in belirledigi hedeflere ve standartlara,
organizasyonun planladig1 hedeflere ne kadar 1yi ulagabileceginin bir ifadesidir. Bu sartlarda
kurumsal performans, sistemin genel performansidir (Benligiray, 2004).

Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit {iyelerinin performansini drgiitsel konum, &rgiit boyutu ve
calisan kalitesinden daha fazla etkiledigini gostermistir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin 6rgiit
icindeki 1s kalitesini veya performansini iyilestirme motivasyonunu artiran veya engelleyen
psikolojik bir gii¢ olarak kendini gosterir. Kusursuz ve verimli olarak nitelendirilen kurumlarla
ilgili yapilan ¢aligmalarda, bu kurumlarin giiclii bir 6rgiit kiiltiirine sahip olduklar1 ve kurumun
etkililiginin ve milkemmelliginin temelini bazi kiiltiirel faktorlerin olusturdugu tespit edilmistir
(Yagar, 2007).

Performans tanimi birgok bilim adami tarafindan yapilmistir. Ote yandan, bilimsel
literatiirde, Ozellikle analiz diizeyi, terminoloji ve degerlendirmenin kavramsal temeli
konusunda hala anlagmazliklar bulunmaktadir. Bilim adamlarina gére, kurumsal performansin
tic farklh diizeyi vardir. Mali performans, igletme performansi ve organizasyonel performans

arasinda benzesmezlik oldugu belirtilmektedir (Yagar, 2007).
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3.1.3. Bireysel Performans

Bireyin orgiitsel hedeflere ulasmak ic¢in kullandigi yetkinlikler bireysel performans
olarak tanimlanabilir. Ote yandan yetkinlik, bir kisinin is hedeflerine ulasma yetenegidir (Mc
Grath, 1995). Kurumlar i¢in odak noktasi kisisel performanstir. Cilinkii bir kurum yalniz
calisanlarin performansi derecesinde iyidir (Benligiray, 2004).

Bireysel performanstaki miikemmeliyet hem isiyle ilgili hem de isiyle ilgili olmayan
gorev ve davranislari igerir. Ornegin yardimseverlik, miisteri odakli diisiinme, orgiit kiiltiiriine
sahip olma, 6z disipline yatkinlik ve ekip ¢alismasina yatkinlik isle dogrudan ilgisi olmayan
milkemmeliyet arasinda sayilabilir (Barutgugil, 2002).

Orgiitler ve ihtiyaglarm gesitlenmesi ve calisanlarla ilgili goriis farkliliklar1 onlarin
gelisiminin degerini artirmistir. Biitiin bunlar, is gorenlerin faaliyetlerinin etkili bir bigimde
yonetilmesini gerektirir (Helvaci, 2002).

Bir kisinin performansi daha ¢ok kisisel 6zelliklerine, zihinsel yeteneklerine, inanglarina
ve degerlerinin degerlendirilmesine baghidir. Ancak, igyerinde ve terfide, inang ve degerlere
daha az, bireyin becerileri ve 6zelliklerine odaklanilir. Elbette her ¢alisanin bir ige baslarken
belirli beklentileri vardir. Beklentileri gerceklesen isgdrenin gorev tatmini, morali ve
giidiilenmesi artar. Bu dogrultuda ¢alisan, cabalarim1 gozden gecirir ve aldiklar1 ddiilleri
katkilariyla karsilastirir ve daha sonra ¢abalarini artirmaya veya azaltmaya karar verir (Uygur,
2007).

Performans bir kisinin bir vazifeyi gerceklestirmek i¢in tiim c¢abalar1 sonucunda elde
edebildigi basar1 derecesidir. Bireyin performansi, niteliklerine ve yeteneklerine oldugu kadar
inanglarina ve degerlerine de baglidir (Morillo, 1990).

Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda isgiiciiniin motivasyonu, kisilerin kendilerini fiziksel
ve zihinsel olarak saglikli ve is yerinde rahat hissedebilme derecesine baghdir. Is gorenlerin
beden ve ruh sagligi, ¢alisanin ve nihayetinde kurumun tiimiiniin verimliligi ve etkinligi
acisindan dikkat edilmesi gereken en 6nemli unsurlardan biridir (Yazicioglu, 2010).

Calisanin beklendigi gibi performans gdstermesi i¢in yiiksek bir morale ve giiglii bir
giidiilenmeye sahip olmas1 gerekir. Isci performansiyla iiretim verimliligi arasinda pozitif bir
baglant1 vardir. Motivasyon, iiretim ve liretkenlik i¢in bir tetikleyici bir unsurdur. Calisan
motivasyonunu artirmak; iscilere tatmin edici licretler vermek, onlara firsat tanimak ve diger
is¢ilere ilgi, yakinlik ve samimiyet gdstermek, kendilerini tatmin etmek ve yiikselmelerini

desteklemek gereklidir (Uygur, 2007).
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3.2. Calisan Performansinin Boyutlar

Insanlarin tek basina ulasamayacagi hedeflere ulasmak icin kurulan organizasyonlar,
stirekliligi ve verimli ve etkili operasyonlari1 gerceklestirmek i¢in insan kaynaklarin giiciine
ihtiyac duyar. Calisan katki diizeyleri ile dlgiilen performansi, orgiitsel hedeflerle tutarli eylem
ve davranislar1 icermektedir (Suliman, 2001, s. 1050).

Calisanlarin katilimi, kuruluslarin varliginin devamai igin ¢ok dnemlidir. Bu nedenle tiim
orgiitler calisanlarinin islerini en iyi sekilde yapmalarini isterler ve bunu bazen kontrol ederek,
bazen odillendirerek bazen de cezalandirarak gerceklestirmeye calisirlar (Uyargil, 2008).
Orgiitlerin faaliyet gdsterdikleri alanlarda amaglarma ulasabilmeleri ve rekabet avantaji elde
edebilmeleri i¢in, calisanlarin ellerinden gelen en iyi performansi sergilemesi gerekmektedir
(Youndt & Snell, 2004). Organizasyonun her bir ¢aliganinin yaptig1 igin etkinligi, bir biitiin
olarak organizasyonun ¢alismalarinin etkinligini temsil eder (Jawhar & Carr, 2007).

1990'larin basinda performans terimini baglamsal performans ve gorev performansi
olarak ayrilmast W.C. Borman ve S. J. Motowidlo yaptiklar bir ¢calismayla gergeklesmistir.
ABD Hava Kuvvetleri'nde ¢alisan toplam 421 mekanikcinin, yoneticiler tarafindan gorev,
baglamsal ve genel performansini 6lgiildii. Bu ¢alismada, c¢alisanin is tanimindan ayr1 olarak
cevre ile olan iligkisi sonucunda ilerleyen bir faaliyet Olgiitii olan baglamsal performans
tanimina yer verilmistir. Bu amagla gorev performansi ve baglamsal performans ayristirilmis

ve performansin iki boyutu belirlenmistir (Gtil, 2013).
3.2.1. Gorev Performansi

Calisanlarin  kurulus igerisinde teknik faaliyetlerde bulunabilme, bu faaliyetlerin
gerceklestirilmesinde gerekli olan unsurlart tanima ve bu faaliyetleri gergeklestirebilme
becerisini igerir. Gorev performansi, is gorenlerin yetkinlik alani ve teknik mevzu ile
aciklanabilmektedir (Ozdevecioglu & Kanigur, 2009). Is performans, is gorenlerin isle alakali
faaliyetleri gerceklestirme yetenegini igerir. Isyerinde galisanlar teknik bilgi ve becerilerini
kullanarak, gérevlerin yerine getirilmesi ile agiklanmaktadir (Dogan & Ozdevecioglu, 2009).

Calisanlarin sirketin ana isini gerceklestirmek, sirkete teknoloji saglamak, malzeme
veya hizmet iiretmek icin gergeklestirdigi eylemler gérev performansi olarak tanimlanabilir
(Unlii & Yiiriir, 2011). Gergeklestirilmesi gerekli esas yiikiimliiliikleri temsil eden gérev
performansi, bir vazifeden digerine degisiklik gosteren bir yapiya sahiptir (Jawahar & Carr,

2007).
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Gorev performansi Campbell'a gore; goreve 0zgii yetkinlik, goreve 6zgii olmayan
yetkinlik, yazili ve sozli iletisim becerileri, yonetim ve liderlik pozisyonlari i¢in denetim
yetkinligini kapsayan bes ana boyutu vardir (Campbell, 1990).

Baska bir deyisle, gorev performansi, isler arasinda 6nemli farkliliklar gosteren, isle
ilgili degismez gorev ve sorumluluklart igerir. Gorevin yerine getirilmesinin daha ¢ok
aktivitenin beceri ve profesyonel yoniine bagli oldugu sdylenebilir (Jawahar & Carr, 2007).
Gorev performansinin iki alt bileseni vardir (Conway, 1999):

e Teknik-idari gorevlerin yerine getirilmesi: Yonetime yonelik gorevler disindaki
gorevleri icerir. Bu is verimliligi kapsaminda, bir dereceye kadar, yonetsel is profilinin disinda
kalan tiim ikincil personel gorevleri ele alinmaktadir.

o Liderlik faaliyetleri: Astlar1 motive etme, yonlendirme, rehberlik etme ve
degerlendirme gibi kisilerarasi iliskileri ve yonetim islevlerini igerir.

Her sirketin hedeflerine ulagmalarini saglayan bir dizi is alan1 vardir. Bu is alanlar1 i¢in
is gorenlerden beklenen temel vazifeler dnceden belirlenmis olup, bu gorevler teknik ¢alisma
ve yapilan isin siirdiirebilirligi i¢in ¢cok dnemlidir. Bu durumda gorev performansi, 6nceden
belirlenmis gorevlerin basariyla tamamlanmasini ifade etmektedir (Borman & Motowidlo,

1993).
3.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, isle alakali faaliyetlerin gerceklestigi ruhsal ve toplumsal
iligkileri siirdiirmeyi ve gli¢glendirmeyi amaglayan her tiirlii davranis bi¢cimlerini barindiran bir
aktivitedir (Motowidlo vd., 1997).

Calisanin 1§ taniminda yer almamakla birlikte, bu gorevlerin yerine getirilmesini
kolaylastirarak gorevlerin yerine getirilmesini destekleyen, kisilik 6zelliklerinin ve iyi niyetin
etkili oldugu davranislar baglamsal performans olarak tanimlanabilir (Ozdevecioglu &
Kanigiir, 2009). Baska bir deyisle, baglamsal performans, gérev performansini destek olan
psikolojik ve sosyal baglami stirdiirmek ve gelistirmek i¢in tasarlanmis davranistir (Borman &
Motowidlo, 1993).

Isin ana gorevleriyle ilgili olmayan, ancak degerli bir yiiriitiicii kuvvet olarak hareket
eden kurumsal, toplumsal ve ruhsal arka plani olusturdugu i¢in isin ana gorevleriyle ilgili
onemli bireysel cabalar baglamsal performans olarak tanimlanmaktadir (Wenner, 2000).

Calisanlarin daha ¢ok calismak, gorevlerini sevkle yerine getirmek, isbirligine meyilli
olmak, calistiklar1 kuruma sahip ¢ikmak ve onlar1 desteklemek ve kurum icinde belirlenen

kurallara uymak i¢in géniillii taahhiitlerini icerir (Ozdevecioglu & Kamgiir, 2009).
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Baglamsal performans, ¢alisma ortaminin toplumsal ve manevi atmosferine katki
saglayan faaliyetleri igermektedir. Kurumlardaki verimliligi ve ekip calismasinda basarty1
saglamak, is ortamindaki sosyal ve motive edici iklime katkida bulunmak amaglamaktadir
(Unlii & Yiiriir, 2011).

Baglamsal performans etkinliklerini Borman ve Motowidlo su sekilde tanimlamistir
(Kurt, 2013):

e s taniminda resmi olarak listelenmeyen faaliyetler icin istekli olmak.

o Kisisel sorumlulugunuzda olan vazifeyibitirmek i¢in bir adim daha ileri gitmek.

e Meslektaglara yardim etmek ve isbirligi yapmak.

e Tutarsiz oldugunda bile sirket norm ve kurallarina uymak.

o Sirketin hedeflerini tanima, destekleme ve korumak.

Baglamsal performans, pozitif ve proaktif tutumlari, 6diil ve bireysel ilerlemeyi igeren
cergevedir. Proaktif tutumlar, devamliliga meydan okumak ve var olan durumu gelistirmek i¢in
kendi kendine baslatilan, ileriye doniik bir eylem olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle is
gorenler kurumun vizyon ve misyonuna odaklanir ve karsilasacaklari zor durumlara c¢are
bulmaya ¢aligirlarsa, kendi inisiyatiflerini de alabilirler. Ucret, ¢aliganin drgiitsel olarak faydali
degisiklikleri etkileyen yapici ve goniillii gabalarini yansitan bir etmendir (Van Dyne & LePine,
1998).

Baglamsal performansa sahip calisanlarda is arkadaslarina destek ve yardim, 6grenme
davranigin1  gosterirken verilen gorevleri yerine getirme istekliligi, mevcut kontrolii
sorgulamama ve bagskalarina ve bilgiyi paylasmak icin kisisel sorumlulugun olmadig1 diger
alanlara yardim etme, faaliyetlerden gorev hedeflerini basariyla gerceklestirmek i¢in ekstra
cabalar goriilmektedir (Ekinci, 2018).

Siirdiiriilebilir baglamsal performans, orgiitsel vatandasligin bazi olumlu yonlerini ve
orgiitsel davramislart igerir. Orgiitsel vatandaslik, etiketlenmeyen ancak bir 6diil sistemi
tarafindan degerlendirilen goniillii bir harekettir. Orgiitsel vatandaslik teriminde istege bagh
olarak adlandirilmasinin nedeni, kurumla yapilan is sozlesmesinde boyle bir gorevin
bulunmamasidir. Bu davranis kalib1 bes degisik 6l¢iiden olusmaktadir (Organ, 1988):

e Ozveri (yardime1 olmak)

e Diiriistliik (6rgiit iginde uyumlu olmak)

o Yurttaslik erdemi (kurulusla ilgili konularda)

e Nazil Olma (karar verirken bagkalarina fikrini sormak)

e Sportmenlik (su¢lamalardan sikayet etmeme)
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Goniilliiliik esasmma dayanan ve Orgiitsel amaclara olumlu katki saglayan faaliyetler,
baglamsal etkililik kapsaminda yer alir ve orgiitsel verimlilik i¢in Onemlidir (Kiker &
Motowidlo, 1999).

Baglamsal performans, goniillii ve uyarlanabilir is tutumlarinin 6tesine gecen olumlu is
eylemlerini igerir ve bu davranislar tiim orgiitsel islevlere katkida bulunmaktadir (Devonish &
Greenidge, 2010).

Isin psikolojik ve sosyal baglamini destekleyen davranigsal bir modeli olanbaglamsal
performans, basgkalarina yardim etme, yoneticiyle isbirligi yapma ve orgilitsel siirecleri
tyilestirmek i¢in farkli ¢oziimler onerme gibi davraniglar i¢erir (Stone-Romero vd., 2009).

Baglamsal performans sadece orgiitlerin etkin ¢alisma ortamina katkida bulunmaz, ayn1
zamanda oOrgiitsel faaliyetlerin yuriitildiigii sosyal ve motivasyonel ortami zenginlestirir ve
bireyler arasinda olumlu eylemi tesvik eder (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Tim
degerlendirmeler sonucunda c¢alisanlara olan olumlu katkilar1 yukarida belirtilen baglamsal
performans orgiitsel performansin artmasini desteklemektedir.

Campbell, performansin sekiz bileseni olan asamali bir model onermistir. (Yurttas,
2019). Sekiz bilesenden bes tanesi is performansiyla ilgilidir: “géreve 6zgii yeterlilik, géreve
0zel olmayan yeterlilik, yazili ve sozlii iletisim becerileri, yonetim/liderlik ve kismen
yonetimdir” (Tiirker, 2019). Diger 3 bilesen sunlardir: ¢aba, kisisel disiplin, akran ve grup
faaliyetlerine katki saglamaktir (Biiyiikkgéze & Ozdemir, 2017). Bilesenler su sekilde
tanimlanmaktadir (Motowidlo, 2003;Visweswaran &Ones,2000; Aktaran: Evren, 2020):

(1) Spesifik Gorev Yeterliligi (goreve ozgii yeterlilik): Bir ¢alisanin, isin esas teknik
ithtiyaclarim1 olusturan ve bir isi baskalarindan ayiran vazifeleri ne derecede iyi yerine
getirebildigidir.

(2) Spesifik olmayan gorev yeterliligi(goreve 6zel olmayan yeterlilik): Bir calisanin,
belirli bir géreve 6zgii olmasa da, bir kurulustaki gérevlerin tiimiinii veya ¢gogunu ne kadar iyi
yerine getirebilecegini gostermektedir.

(3) Yazih ve sozlii iletisim becerileri: Kitlenin biiyiikliigii ne kadar ¢ok olursa olsun,
yazili ve sozlii dogru iletisim kurabilme durumudur.

(4) Yonetim: Bu, bir calisanin baska meslektaslarinin performansint sagladigi
zamandir. Bu kapsamda hedeflerin belirlenmesi, insan ve kaynaklarin organize edilmesi, siireg
takibi, maliyet kontroliidiir.

(5) Kismi liderlik: Bir ¢alisanin kisisel iligkiler yoluyla astlarini ne kadar etkiledigi ile
ilgilidir.
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(6) Caba: Bir calisanin isin gerektirdigi gorevleri ne derece yerine getirdigini ve
gorevlerini ne kadar isteyerek ve 6zenle yerine getirdigini ifade eder. Bu baglamda calisanin
bulundugu pozisyonda kararli, 1srarli ve gérevini yerine getirmeye hazir olmasi énemlidir.

(7) Kisisel disiplin: Kurallara uymama, madde bagimliligi, alkolizm, isten ayrilma gibi
istenmeyen davraniglardan kaginmasi ¢alisanin sartidir.

(8) Akran ve ekip performansina katki: Calisan, calisma arkadaslarin1 ne kadar
destekliyor, onlarin gelisimine ne kadar katkida bulunuyor, onlara nasil yardimect oluyor ve

ekibin isleyisine ne dl¢iide katkida bulundugudur.
3.2.3. Gorev Performansi ile Baglamsal Performans Arasindaki Farklar

Baglamsal performans ile gorev performansini karsilastirirken, gérev performansinin
organizasyonun teknik yoOniine daha fazla katkida bulunarak daha iyi iirlin ve hizmetler
iiretmede destekleyici bir rol oynadigi sdylenebilir. Baglamsal performansin ise psikolojik
ortami iyilestirmeye ve orgiitii ve drgiitsel ¢evreyi desteklemeye yardimer oldugu sdylenebilir
(Vasquez-Colina, 2005).

Borman & Motovidlo’ya gore, is performansinda gorev ve baglamsal performans
arasinda dort esas fark vardir (Borman & Motovidlo, 1993):

e Gorev performansi, teorik konulara dogrudan veya dolayli olarak yardimda bulunur.
Fakat baglamsal faaliyetler organizasyonun teorik konular1 degil, i¢inde faaliyet gosterdigi
sosyal ve psikolojik ortami destekler. Baglamsal performans, baskalarmin veya kisinin kendi
1sinin, i gereksinimlerinin bir parcasi olan is faaliyetlerini igerir. Bu nedenle, teknik konularda
gorevleri yerine getirme becerisiyle degil, bu gorevleri yapmak icin gosterilen istek ve hevesle
ekstra ¢aba gostermesi gorev performansindan farkidir.

e Aym sirkette farkli yerlerde is fonksiyonlari arasinda farkliliklar vardir. Gorev
performans1 meslege ve kosullara gore degisse de baglamsal performans her is i¢in aynidir.

e Gorevlerin yerine getirilmesiyle ilgili bilgi, beceriler ve yetenekler, insanlarin 6nemli
ozellikleri olarak ortaya ¢ikar, ¢linkii gérevlerin yerine getirilmesindeki farkliliklarin kaynag,
emek faaliyetindeki yeterliliktir. Bu nedenle baglamsal performansin kisilik degiskenlerini
icermesi beklenir. Sonu¢ olarak baglamsal performans tamamen karakter 6zellikleri ve
becerileri ile alakalidir.

e Gorev performansinda roller tanimlanmistir. Resmi olarak gorevin bir gerekliligi
olarak tanimlanir. Buna karsilik, baglamsal faaliyetlerde rol tanimli degildir.

Baglamsal performans ile gorev performansi arasinda farkliliklar vardir. Gorevlerin

dogrudan veya dolayli olarak yerine getirilmesi isletmelerin teknik c¢alismalar1 gorev
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performansina baghdir. Baglamsal performans ise vazife performansinin gerceklestigi
kurumsal, toplumsal ve ruhsal ortami desteklemektedir. Gorev performansinin calisanin
kurulustaki konumuna bagli olarak degismesidir fakat baglamsal performans biiyiik dl¢lide
kendi kendine ilerler. Gorev performansi veri, marifet ve yeteneklere dayali bir kavram olup
baglamsal performans iseis gorenin ilgi alanlar1 ve hazir bulunusluguyla iliskilidir (Borman &
Motowidlo,1993).

Kavramlar karsilastirildiginda, gorev performansinin  kurumun, organizasyonun
calisandan bekledigi belirli ¢erceve ile sinirli oldugunu ve ¢alisanin performansinin sonucunun
net oldugunu goriiyoruz. Baglamsal performansa baktigimizda ise kisilerarasi karsilikli iligkiler
ve gevre iligkileri ile ilgili diisiincelerle olusan davranislardan bahsedebiliriz.

Sonug olarak gorev performansi, is tasvirinde agikca anlatilan ve isin gerekliligi olan
performans eylemlerinin icerisinde bulundururken, baglamsal performans davranislariysa is
tasvirinde belirtilmeyen, 6z irade, iyi niyet, calisan vicdani gibi igsel etkilere dayanan, ¢calisma

ortamini kolaylastirici ve hizlandirici etkisi olan davranislardir (Kalaycioglu, 2018: 61).
3.2.4. Baglamsal Performansi Etkileyen Unsurlar

Kurumlar ge¢misten gilinlimiize uzanan farkli degerler, tutumlar, davraniglar ve
sorumluluklara sahip calisanlarin bir araya geldigi bir toplumsal ¢evreye ve degisken insan
kaynaklarina sahip olduklarindan, kendileri i¢in gegerli olan farkli eylem normlarina sahip
olabilirler (Ornek, 2017: 49). Baglamsal faaliyetler, resmi isin bir parcasi olmayan ve vazifeleri
yerine getirmek i¢in kurulustaki diger kisilerin isbirligini ve destegini gerektiren goérevleri
gerceklestirmek icin goniillii faaliyetleri igerir (Borman, & Motowidlo, 1993). Baglamsal
faaliyetlerin artmasini ya da azalmasini etkileyen ana faktorlerden bazilari; Kisisel, Orgiitsel ve

Diger Unsurlar asagida aciklanmistir.
3.2.4.1. Kisisel Unsurlar

Kurumlar, amaglar1 dogrultusunda ileri gitmek i¢in olusturduklart stratejilerde,
hedeflerine ulasmada kendilerine rehberlik eden giiclii bir kaynak olan insan faktoriinii géz
oniinde bulundururlar. Yiiksek calisan motivasyonu, organizasyon i¢indeki aktiviteyi arttirir ve
organizasyon hedefleri i¢in ¢aligsmasini saglar.

Bir ¢alisanin bireysel performansini etkileyen faktorlerin basinda, bireyin kendi durumu
ve kisisel 6zellikleri gelmektedir. Bu faktorlere; saglik, ruhsal 6zellikler, zeka ve ilgili beceriler,
stres ve duygusal problemler, giidiilenme, kisisel 6zellikleri, egitim durumu, bilgi seviyesi, ilgi,

yeterlilik, baglilik, kisisel beceriler, sorumluluk, rekabet¢i 6zellikler, deneyim, yas, cinsiyet,
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medeni durum, egitim kiiltlirel bir yap1 olarak kabul edilmesi, kisinin yetkinlik alan1 ve kisinin
maas diizeyi algisi sayabiliriz (Ozmutaf, 2007).

Ornegin bir ¢alisanin kendi yetkinlik alanindaki yetersizligi ve kendini gelistirmemesi,
yerine getirmesi gereken gorevlerin performansini azaltabilir (Ozmutaf, 2007). Calisanlarin
performanslarini takdir gormeme veya 6diil eksikligi diisebilir (Saltik, 2016).

Yas ilerledikge insanlarin yaptiklari ise ve dolayisiyla performanslarina iligkin tutum,
alg1, beklenti ve istekleri degisebilmektedir (Colakoglu vd., 2009).

Calisanlarin baglamsal performansini etkileyen bireysel faktorler, onlarin kisisel
durumlart ve ozellikleridir. Is gorenlerin kisisel hedefleri, bagimliliklari, hisleri, becerileri,
davraniglar1 ve tutumlari, algilar1 ve farkli bilgi diizeyleri gibi bireysel 6zellikleri kurumsal
iletisimin verimliliginde rolii olan unsurlar arasinda olabilir. Bu grubun {iyeleri yas fark,
cinsiyet farki, 6gretim diizeyi, aile durumu, kisinin yetenekleri ve kisisel 6zellikleri gibi sosyo-
demografik 6zellikler ve bilgi diizeyinden olusabilir (Biikiilmez, 2013).

Cinsiyete gore performansa bakildiginda, kadin ve erkek arasindaki fark dig goriiniisiin
Otesine gecer; Kadinlar erkeklere gore firsatlar ve kaynaklar agisindan kosullar esit degildir.
Kadinlar erkeklere gore daha savunmasizdir, kadinlarin is hayati disinda birden fazla rolii
vardir, calisma hayatindaki engeller, olumsuz kosullar, basarilarinin gerceklesmesine ve
kadinlarin bilgilerinin kullanilmasina engel teskil etmektedir. Glindem haline gelen “erkek isi,
kadin is1” seklindeki bu ayrim, cinsiyet ayrimciliginin en basit 6rnegidir. Girisimcilik hayatina
giren kadin, geleneksel ev hanimi, es, anne ve ¢ocuk rollerini yerine getirmekle birlikte, kendi
gorevleri ile ilgili rolleri de iistlenmelidir (Anafarta vd., 2008).

Kendine giiveni yiiksek kisilerin is hayatinda daha basarili ve hayatta daha neseli
olduklar1 soylenebilir (Can vd., 2006). Tersine, yetersiz benlik saygisina sahip olanlar
cabalarindan cabucak vazgecebilir ve gorevlerinde basarisiz olabilirler (Jawahar vd., 2008).
Sonug olarak, 6z-yeterlik inanglari, bir kisinin performans gdsterme yetenegi iizerinde giiclii
bir etkiye sahiptir. Yiiksek diizeyde bir 6z-yeterlik, bireysel performansta artisa yol acar ve
isteki artis bu inanci pekistirir; tersine, diisiik 6z yeterlilik basarisizliga yol acar, bu da diisiik

0z saygiya ve diisiik morale sebep olmaktadir (Tarak¢1 & Kaya, 2009).
3.2.4.2. Orgiitsel Unsurlar

Baglamsal performans, kurumdaki ydnetimin tutumuna, liderligin uygulanmasina ve
kurumsal cevrenin algilanmasina bagli olabilecegi gibi, bireyin kendisine de bagli olabilir.
Kurum rasyonel bir sekilde yonetilmiyorsa, yoneticilerin veya c¢alisanlarin performansini

iyilestirme ¢abalar1 ¢cok 6nemli degildir. Kurumun misyon ve vizyonunun tespit edilmesi,
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stratejilerin tespiti, liderlik, katilim, giidiilenme, iletisim, stres yoOnetimi ve performans
degerlendirmesi gibi yonetimin belirli unsurlari, iist yonetimden baslayarak organizasyonun
biitiin seviyelerinde olusturulmali ve siirdiiriilmelidir (Ozmutaf, 2007).

Stres, is hayatinda calisanlarin performansini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir
(Atkinson vd., 1995). Stresli bir is yasami, duygusal rahatsizliklara, kisilerarasi ve uyum
sorunlarina neden olabilmekte ve is yapma maliyetini artirarak orgiit iiyelerinin ve is yasaminin
kalitesini dogrudan veya dolayli olarak etkileyebilmektedir (Soysal, 2009).

Yenilik¢i diisiinceye sahip bir organizasyon yapisinda, c¢alisanlarin verimliligini
artirmaya yonelik faaliyetler ve is birligini tavsiye eden yoOntemlerin varli§i calisanlarin
verimliligini arttirir ve gelistirir. Organizasyon ic¢indeki tiretkenlik, c¢alisan morali ve
motivasyonu artirmaya ve ¢alisanin organizasyonun bir par¢asi oldugunu hissettirmeye yonelik
her tiirlii caba bir adim daha ileri gidecektir. Performansi yiiksek bireyleri ddiillendirmek ve
takdir etmek, kurulustaki diger kisiler lizerinde motive edici bir etkiye sahip olacak ve kurulug
genelinde performansi iyilestirmesine yardimci olacaktir. Kuruluslarda yanlis is boliimii, idari
bosluklar, zamanlama sorunlari, hedeflenmemis ¢aligma, kaliteli ve dogru zamanda iletigim
eksikligi, is birligi eksikligi vb. faktorler is veriminin diismesine neden olur (Valibayova, 2018:
59).

Kurulus ve calisanlar arasinda uyum, organizasyonel degerler ile bireyin
organizasyonda degerli gordiigii bireysel degerler arasindaki uyum olarak tanimlanir. Calisanin
isle uyumu gorev performansi ile ilgili olarak 6nemliyken, ¢alisanin organizasyonla uyumu ise
orgiitsel performans ve baglamsal performansla ilgili olarak dnemlidir. Spesifik olarak, istenen
kurum iklimi ile gercekte olan arasindaki uyum, baglamsal performansi olumlu yonde
etkilemektedir. Istenen kurum iklimi ile gergekte olan arasindaki uyumsuzluk, hem baglamsal
performansta hem de goérevin yerine getirilmesinde ¢ok énemli bir rol oynayabilir (Goodman
& Svyantek, 1999).

Sonug olarak {ist yonetimin performans artisini saglamak icin biiyiik bir sorumlulugu
vardir. Organizasyon i¢cinde dogru performans degerlendirmeleri yapmak, calisanlarin gorev ve
sorumluluklarinin bilincinde olmalarini saglamak, etkin performans yonetimi, dogru is tanimu,
calisan uyumunu saglamak, calisanlara makul iicretler 6demek, katilimi tesvik etmek, saglikli
bir ¢caligma ortami yaratmak gibi ¢aligmalar yapabilirler. Ayrica ¢alisanin yaptigi isten keyif
almasi, kendini mutlu ve Orgiitiin bir pargasi hissetmesi i¢in gerekli adimlari atarak hem

calisanlarin performansini hem de 6rglitiin genel basarisini artirabilirler.
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3.2.4.3. Diger Unsurlar

Onceki iki unsura yansimayan, orgiitiin kullandig1 teknolojideki degisiklikler, yetersiz
sosyal giivenlik, krizler veya ise uzaklik diger unsurlar olarak sayilabilir (Ozmutaf, 2007).
Diger unsurlarda var olan ¢evre kosullar ile ilgili olarak, ¢evrenin fiziksel 6zelliklerinin ve
caligma motivasyonunun yiiksek kalmasi i¢in sirketler ¢alisanlari i¢in olusturmalidir. Calisma
ortaminda kullanilan ses, 151k, sicaklik ve renkler psikoteknik olarak bireye uygun olup,
motivasyonu ve dolayisiyla performansi etkileyebilmektedir (Findikei, 2009).

Insan, gevresinden etkilenen ve etkileyen bir varliktir. Dolayisiyla bir bireyin devamli
ayni seviyede caligmasi beklenmemelidir. Organizasyon i¢indeki dis uyaranlar (aydinlik,
calisma sekli, kimyasallar, ugultu, gurilti, 1s1 vb.) c¢alisan verimliligini, ilerleme ve
odiillendirme firsatlarini, gorev icerigini, sosyal iliskileri ve memnuniyeti etkileyen fiziksel
faktorler diger unsurlar i¢indedir (Turnali, 2013).

Gorevlerin zorluk derecesi, yeterli iicret ve terfi modelleri, ¢alisanin kisisel degerlerine
uygun bir gruba katildiginda ve birlikte ¢alisma firsati buldugunda birey {izerinde olumlu bir
etkiye sahiptir (Turnali, 2013).

Insan giicii, para, araclar ve kullanilmis makineler, calisanlarin hedeflerine ulagmast igin
ihtiya¢ duydugu 6nemli unsurlardan bazilaridir. Bu unsurlar sirketlerin biitgeleme siireglerine
dahil edilmistir ve kuruluslar genellikle bunlar1 saglamada bir sorun olacagina inanmazlar.
Ancak calisanlarin bu kaynaklara erisimlerinde yetkinlik eksikliginden dolay1 hedeflerin
uygulanmasinda bazi sorunlar yasanmaktadir. Bu durum calisanlarin orgiit veya bireysel
unsurlar disindaki unsurlarla ilgili olarak olumsuz etkiye maruz kalmasina neden
olabilmektedir (Uyargil, 2008).

Ulkenin istihdam sorunu gibi unsurlar da is¢i performansini etkileyen diger sebeple
rarasinda yer almaktadir. Ekonomik orgiitlerde dile getirilen tam ¢alistirma saglanamamast her
haliikarda niifus istthdami1 agisindan 6nemli bir problemdir. Toplumsal hayatta issizligin varligi,
15 glivenliginin saglanmasi agisindan is¢ilerin isletmelerdeki faaliyetlerini etkileyen 6nemli
konulardan biridir. Is giivencesi olan bir sirkette ¢alisan katiliminin da olumlu etkisi vardir
(Zade & Erdeniz, 2018).

Baglamsal performansi etkileyen faktorleri agiklarken aslinda performansin kisisel bir
mesele oldugunu da belirtmeliyiz. Bireysel etkililik, bireyin konuya yonelik motivasyonunada
baghdir. Ote yandan, motivasyon ise kisinin kendi algisiyla ilgilidir. Birini motive eden sey

digerini motive etmeyebilir. Ornegin, baz1 olumsuzluklar bazi insanlarin motivasyonunu
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digtirtirken ki bu durum performansa da yansir bazi insanlarin ise motivasyonu ve

performansini artirabilir.
3.3. isgoren Performans Ol¢iimii ve Onemi

Personel yoOnetiminde performans degerlendirme, 6nemli bir adimdir. Performans
degerlendirme siireci, personel, ise yerlestirmede, egitim vermede, kariyer planlamasi ve
iiretkenlik gibi konularda geri bildirim saglanir. Bireysel hedeflere ek olarak bireysel
niteliklerin ve yeterliligin 6l¢timlemesi i¢in yararlidir. Ciinkii bu nitelikler bireyin amaglarina
ulagmada kullandi81 araglarin yeterliligi ve bireylerarasi iligkilerin hareketini 6lger (Dikmen &
Ozpeynirci, 2010).

Performans degerlendirme ve Olgme, bireyin becerilerini, potansiyelini, c¢aligma
aliskanliklarini, davraniglarini ve benzeri niteliklerini bagkalariyla karsilagtirma ve sistematik
olarak 6lgme siirecidir. Orgiitsel ve calisan performans degerlendirmesi ¢ok karmasik ve
tartismali bir alandir. Asil sorun, bireysel ve orgiitsel performansin degerlendirilmesi i¢in uygun
oOlciit ve dlgeklerin segilmesidir (Doven vd., 2005).

Performans incelemesi olmayan kuruluslarda, iiretkenlik ve verimlilik genellikle
diismektedir. Performansi degerlendirirken, sadece isle ilgili sorumluluklar1 degil, aym
zamanda kisileraras1 ve motivasyonel faktorleri de goz 6nilinde bulundurulmalidir (Aksoy &
Ozdevecioglu, 2006). Elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin evrensel degerlendirme siirecine
katilimini saglamanin yam sira, personel hedeflerine, organizasyonel gelisime ve yOnetime
ulagmaya hizmet etmelidir (Altan, 2006).

Performans dl¢iimleme, onceden kararlastirilmis standartlara gére mukayese ve 6l¢lim
yaparak veri, beceri, yetenek ve c¢alisma aliskanliklarinm1i Olgerek bireyin isyerindeki
potansiyelini 6lgmek anlamina gelir. Diger bir deyisle performans degerlendirme, ¢alisanin isin
gerektirdigi isi ne kadar iyi yapabildigini degerlendiren ve dlgen, isin giiclii ve zayif yonlerini,
bireysel basarilarim1 ve davramiglarini zaman icinde degerlendiren bir siirectir (Aki &
Demirbilek, 2010).

Calisan katilimi, bir orgiitiin verimliligini ve basarisini artirmak ic¢in kritik degere
sahiptir. Campell’e gore is performansinin sadece faaliyetin sonucu olmadigini, aynt zamanda
calisanin katki diizeyi ile Olgiilebilen ve organizasyonun hedefleriyle tutarli bir eylem veya
davranis olarak tanimlanmasi gereken faaliyetin kendisi oldugunu vurgulamaktadir. Verimlilik
terimi, bazi yonetim literatiiriinde performans ile birbirinin yerine kullanilmaktadir. Verimlilik,
performans sonuglarinin degerlendirilmesine dayali olarak, calisanin genel faaliyetinin

sonucudur. Performansa dayali olarak insanlari O6diillendirmenin veya cezalandirmanin
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Campbell, haksiz ve verimsiz sonuglara yol agabilecegini gdstermistir. Ornegin diisiik
performansl calisanlar, yiiksek performansli ¢alisanlarin ¢abalarindan memnundur. Ciinkii bu
cabanin sonucunda 6diil ve cezay1 birlikte paylagsmaktadirlar (Aktaran: Suliman, 2001).

Kuruluslar ve yoneticiler, baglamsal performansi degerlendirirken iki faktorii goz
oniinde bulundurmali ve bunlarin farkinda olmalidir. Birincisi, baglamsal performansta goreceli
bir 6neme sahip olan iletisim bozukluklari, is/baglamsal performans ile performans
degerlendirmesi arasindaki iliski diisiiniildiiglinde ¢alisanin kafasini karigtirabilir, bu sebeple
her iki durumda da performans yetersiz olabilir. Ikinci olarak, baglamsal davranislara neyle
deger verildigini ve hangi degerlerin calisanlar arasinda prosediirel aciklik algilar1 olusturmaya
yardimci oldugunu agikca tanimlamak gerekmektedir (Reilly & Aronson 2009).

Bir organizasyonun tasarlama ve denetim modelinin ayrilmaz bir par¢ast Performans
dlciimiidiir (Bourne vd., 2003). Ol¢iimde &ncelikle harekete gegmek icin neler yapilacak ve bu
adimlar sonucunda standartlarimiz ne olacak tespit etmek gerekmektedir. Baska bir deyisle
Ol¢iim, is sonuclarinin isin basinda amaglanan oOlgiitlere uyumunun tespitidir diyebiliriz
(Oztiirk, 2006).

Performans 6l¢lim kurumlara hedeflerine ulasmasini saglayacak stratejiler gelistirmesi
icin thtiya¢ duydugu bilgileri saglar. Ayni zamanda bu stratejik hedeflere ulagsma siirecini amag
tespiti, hilkim verme ve performans degerlendirme gibi yonetim siirecleriyle iliskilendirir

(Ittner vd., 2003). Asagidaki verilen Sekil 3.1°de isgoren performans 6l¢iim siireci verilmistir.
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/ Orgiit amaglar gelistirilmesi Ucret Belirleme
Gelistirme Programlar
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Sekil 3.1. isgoren Performans Olgiim Siireci
Kaynak: (Erdogan, 1991).

Yukaridaki sekil incelendiginde isgdren performans oOl¢iim siirecinin Orgiitiin
amaglarina yonelik veriler elde etmek amaciyla yapildigini ve sonuglarin isgdérenleri dogrudan
etkiledigi sOylenebilir.

Degerlendirme stirecinde, degerlendirmenin kime veya kimlere tatbik edilecegi,
degerlendirme ¢alismasini kimlerin yapacagi, degerlendirme déonemleri ve ne zaman olacagi,
hangi degerlendirme yontemlerinin kullanilacagi agik¢a tanimlanmalidir (Sabuncuoglu, 1984).
Performans degerlendirme siirecinin etkinliginden s6z edebilmek icin oncelikle is ve vazife
analizlerinin calisanlara uygun bigimde gelistirilmesi ve bu analizlerin gelistirilmesinde

calisanlarla igbirligi yapilmasi gerekmektedir (Giinay, 2015).
3.4. Mobbing ve Baglamsal Performans Arasindaki iliski

Is hayatinda galisan performansini negatif yonde etkileyen en nemli etkenlerden biri
de mobbingdir. Gilinliik hayatlarinin biiylik bir kismini isyerinde geciren isgoérenler igin
sistematik magduriyet, otekilestirme ve ruhsal siddete maruz kalma ciddi sorunlara yol
agmaktadir. Calisanlarin kiimelenmis olmasi is doyumunu azaltmaktadir. Ise memnuniyetsiz
gelmeye baslayan isgoren, hedeflerinden sapma ve performansinda diisiis yasamaktadir.
Bireysel performanstaki diisiisiin, kurumsal hedeflere ulagmada olumsuz sonuglar1 vardir. Bu
nedenle yoneticilerin ¢alisanlarin ruh sagligi ile ilgilenmesi, giivenli caligma ortamini saglamasi
ve bu siireci diizenli olarak izlemesi kurum kiiltiiriiniin 6nemli bir parcasidir. Gerekli dnlemler
alimmazsa isgorenler arasinda catismalar ve isten ¢ikarmalar artacaktir. Yeni eleman almak,
gerekli egitimleri organize etmek ve uzmanlik kazanmak i¢in zaman kaybetmek kurumlari
finansal olarak da sarsmaktadir (Duman & Akdemir, 2016).

Saglikl1 bir calisma hayatina sahip olan kisilerin is tatmini, motivasyonu ve baglamsal

performansi yiiksektir. Zorbaligin oldugu orgiitlerde rahatsizlik, artan is yiikii, verimsizlik,
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doyumsuzluk ve oOrgiitsel catisma goriiliir. Mobbing, kurumlarda iiretken olan galisanlari
kiskangliktan dolayr bazen olumsuz etkiler. Zorbalarin temel amaci, bu tiir bireylerin
motivasyonunu kirmak ve rakip olarak ortadan kaldirmaktir. Mobbingin basladigi bu tiir
kurumlarda, magdurlarin motivasyonundaki hizli diisiis, baglamsal performansini diisiiriir
(Ertas & Kirag, 2018).

Calisanlarin kendilerine verilen sorumluluklar1 yerine getirmeleri, kurum hedeflerine
bagl kalmalari, takim ¢alismast gibi kurum kiiltiirlinii olusturan degerleri sahiplenmeleri ve
fonksiyonlar1 disinda ¢aligmaya goniillii olmalar1 baglamsal performansin kanitidir (Dogan,
2018, s. 5).

Mobbing davranisinin magdur iizerindeki en belirgin etkilerinden biri performans
iizerindeki etkisidir. Bu silirecte magdurlar genellikle kendilerini izole ve caresiz hissederler
(Davenport vd.,2003). Is hayatinda mobbingin magdur iistiindeki en énemli etkisi, ¢alisanin is
performansinin bir sonucu olarak goriilmektedir. Bu siirecte magdurlar genellikle kendilerini
yalniz ve caresiz olarak hissedebilirler (Davenport vd.,2003). Bunun sonucunda saglik
sorunlar1 ortaya ¢ikmakta, verimlilik ve is doyumu azalmakta, 6zgiiven olumsuz etkilenmekte
ve bireyin kariyer plani bile degisebilmektedir (Namie&Nam, 2009a; Giin, 2009; Mathisen vd.,
2011). Bu bireyler daha sonra diisiik iiretkenliklerinden dolayi tekrar mobbinge maruz
kalabilecekleri i¢in (Matthiesen, Einarsen, 2010, s.212), islerini birakmay1 diisilinebilirler
(Einarsen ve digerleri, 2009, s.36).

Calisanlar, aileleri ve arkadaslariyla gecirdiklerinden daha fazla zamanim iste
gecirmektedirler. Bu sebeple, ¢alisma ortaminin insan psikolojisi tizerinde biiyiik bir etkisi
olabilir. Isini seven ve basarili bir ¢alisan, mobbingle karsilastiginda amaclarini ve degerlerini
kaybedebilir ve calismak istemeyebilir. Boylece saglik sorunlar1 ortaya ¢ikabilir, verimlilik ve
i tatmini azalir, morali bozulur, 6zgiiveni azalir, hatta kisinin kariyer planlarini bile
degistirebilmektedir (Zapf, 1999 ; Mathisen vd., 2011).

Kurum i¢i iletisimdeki kopukluk, zayif liderlik, stresli ortam, ¢alisanlarin problemlerini
yoneticilerine iletememeleri, yanlis liderlik tarzi, yanlis ise alim veya yanlis terfi imkanlari,
yeniden yapilanmada yanlis kararlar ve asir1 hiyerarsik yapr kurumlarda mobbingin
goriilmesine neden olan faktorlerin basinda gelir ve igyerinde psikolojik siddetin Oniinii
acmaktadir. Bu kavramlarin varlig1 sadece zorbaliga degil ayn1 zamanda ¢aliganlarin baglamsal
performansinin diismesine de yol agmaktadir. Kurumlarin var olan bu olumsuzluklar1 goz ardi
etmesi, baz1 kisilerin yi1ldirma yollarina bagvurmasina yol agmaktadir. Bu uygulayicilara karsi

savunmasiz birakilan magdurlarin ruhlart olumsuz etkilenir. Diislisler, 6nce magdurlarin
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bireysel performansinda, ardindan kurulusun genel performansinda kendini gosterir (Tetik,
2010).

Mobbing, is ortaminda, mutsuz olan, umutsuz ve endiseli kisilerin sayisini artirir
veorgilitiin verimliligini diistiriir. Zorbalik ¢alisana yonelik olsa da sirketin itibarini1 zedeler ve
maliyetleri artirir. Mobbingci davranan bir kurumda calisanlarin kendilerini rahatsiz
hissetmeleri normaldir. Is gérenlerin etkinligi ve iiretkenligi diismekte ve dolayisiyla zorbaliga
maruz kalan ¢alisanlar bagka orgiitlere gitmeyi istemektedir (Calis Duman& Akdemir, 2016).

Mobbing davranigini etkisine gore siniflandiran Davenport vd., (2003), zorbaligin
performans iizerindeki olumsuz etkisine ikincil olarak “sorunlara odaklanamama ve isten
ka¢inma”yt degerlendirmisler ve normal bulmuslardir. Mobbing magdurlarinin yasadiklari
fiziksel ve psikolojik sorunlar nedeniyle ortada bulunmamalar1 olagan bir davranis olarak
goriilebilir (Tinaz, 2006b).

Giin (2009)’a gore siddet magdurlarimin bilgi, beceri ve deneyimlerine ragmen
kendilerini islerine veremediklerini, dikkatlerinin dagildigini, unutkan ve endiseli olduklarini
ve bunun da onun kisisel performansini etkiledigini soylemektedir.

Yanlizca biiyiik isletmeler degil, ayn1 zamanda kiigiik isletmeler de mobbing konusuna
dikkat etmelidir, ¢linkii bu olumsuz davranislar emek verimliligini azaltir. Arastirmacilara gore,
sirketler zorbaliga yalnizca etik nedenlerle degil, ayn1 zamanda orgiitiin genel performansi
iizerinde olumsuz bir etkisi oldugu i¢in 6zel dikkat gostermelidir (Divincova ve Sivakova,
2014).

Ozellikle baz1 mobbing davranislari, ¢alisanlarin ihtiyaglarina ilgisizlik, belirsiz veya
stk degisen is gereksinimleri, sikici ve monoton isler, yonetim ve ¢alisanlar arasindaki
catismalar, is arkadaslariyla ¢atigmalar, performans gosterememe, asirt i yiikii, duygusal ve
zihinsel bozukluklar ve etik sorunlar igyeri verimliligini azaltan ve baglamsal performansi
diistiren faktorler arasinda yer almaktadir (Uyargil, 2013). Mobbing davranisi yalniz magdurun
kapasitesini degil, magdurun bu durumuna sahit olan diger ¢alisanlarinda devamsizliklarina yol
acmaktadir (Salin, 2003; Tinaz, 2006).

Calisanlarin ruh ve beden sagligini tehlike altinda tutan mobbing, dolayli olarak sz
konusu davranigin gergeklestigi kuruma da ekonomik hasarlar vermektedir (TBMM Raporu,
2010). Mobbing ve isgiicii kaybi yoluyla ¢alisanin maruz kaldigi travma, kurumun
hizmetlerinden yararlananlarin da olumsuz tepkilerine yol agmaktadir (Vickers, 2010).

Mobbinge maruz kalan calisanlar 6zsaygilarini kaybeder bunun sonucunda diisiik is
performans1 yasarlar. Kurumlarin zorbaligt engelleme amaciyla kiiltiirel yapilarini

olustururken, karsilastiklar1 psikolojik sorunlar1 géz oniinde bulundurmalar1 ve calisanlarin
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kisilik 6zelliklerini belirlemeleri de 6nemli bir konudur. Kurum kiiltiirii zay1f olan isletmelerde
bu nedenlerle magdur olan ¢alisanlarin is performanslarinda 6nemli bir diisiis gozlenmektedir.
Ozellikle biiyiik sirketlerde terfi ve daha prestijli bir pozisyona gegmek igin ayni isi yapan
calisan arasinda psikolojik siddet siklikla goriilmektedir. Kurumlari etkileyen mobbing
kaynakli 6nemli bir sorun ise ¢esitli korkutma taktikleri kullanan zorbalarin karsisindaki kisiyi
sindirerek, baglamsal performansin diismesine neden olmalaridir (Demir ve Cavus, 2009).

Calisanlar islerinden ve ¢alisma ortamindan memnun olduklari siirece verimli galigirlar.
Bu nedenle liderler, ¢alisanlarinin sadece ekonomik ve sosyal ihtiyaglarini degil ayn1 zamanda
psikolojik ihtiya¢larini da karsilamaya calismalidir (Yumusak, 2008). Bu nedenle, orgiitsel
yapilarin, kiiltiirlerin ve adalet sistemlerinin mobbing ger¢eklesmesinde Onemli bir rol
oynamaktadir ve mobbingin ortaya ¢ikmasina elverisli yapilar olabilirler (Calis & Tokat, 2013).

Mobbing, kurumsal verimliligin diismesine, kurumsallagmanin 6nlenmesine, maliyet
israfina, gereksiz harcamalara, ¢alisan, zaman ve insan giicii kaybina yol agar (Giin, 2009).
Ayn1 zamanda magdurlar tarafindan agilan davalar ve yeni eleman bulmaya calismakla ilgili
maliyetler de Orgiitte zarara sebep olan faktorlerdir (Sandvik, 2003).

Calisanlarin yaraticiligi, performansi ve tiretkenlik basarisi i¢in motivasyonun arkasinda
orgiit icindeki mobbing diizeyleri ve kisisel 6zelliklerle mobbing algilar1 yatmaktadir. Bazen
kiigiik gibi goriilen problemler, bir organizasyonun basarist i¢in kritik dneme sahiptir. Bir
organizasyondaki zorbalik farkindalik diizeyi, ¢alisan performansinin belirlenmesinde 6nemli
rol oynar. Diisiik mobbing algis1 olan kurumlarda performans diizeyi daha etkili ve verimlidir.
Ciinkii algilanan zorbaligin diisiik oldugu orgiitlerde calisan devri, isi birakma, ise gecikme,
devamsizlik yapma, isle ilgili yaralanmalar, ruhsal ve zihinsel sorunlar daha diisiik orandadir.

Calisanlarin siddete ugramalar1 veya algilanan siddet diizeyinin diisilk olmasi,
enerjilerini fiziksel ve psikolojik siddeti ortadan kaldirmak yerine siddetle miicadele etmek
veya Orgiitsel amaglar i¢in kullanmalar1 nedeniyle Orgiitiin rekabet giiclinii artirmaktadir.
Calisma kosullarindan memnun olan calisanlar, ¢cevrelerindeki kisilere sirket hakkinda olumlu
gorlsler verdiginden, rakip firmalardan calisanlar1 veya is arayanlar tercih eden bir firma
oldugu anlamina gelir. Bu durumda sirket personelinin kalitesi artirilabilir. Yiiksek mobbing
algis1 olan kurumlarda baglamsal performans diizeyi diisebilir.

Mobbingin alt boyutlarindan c¢alisanin ast ve tistleriyle iletisim kurmasini engellemek,
kendi fikirlerini, diisiincelerini ifade etmesine firsat vermemek iletisime yonelik saldirilardir. Is
gorenin gormezden gelinmesi, diglanmasi, is arkadaslar1 tarafindan de8er gormemesi,
onemsenmemesi sosyal iliskilere yonelik saldirilara Ornek olarak verilebilir. Basarisini

artiracak bilgilerin kendisinden gizlenmesi, yeterlilik diizeyinin altinda ya da iistlinde islerin
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talep edilmesi, yaptig1 isin devamli denetlenmesi ve siirekli degistirilmesi mesleki yagamin
niteligine yonelik saldirilardir. Calisanin kisiligi, tutumlari, 6zel hayati hakkinda dedikodu ve
sOylentiler yayilmasi, hakaret veya kiiclimseyici ifadeler kullanilmasi 6zel yasamin niteligine
yonelik saldirilardir. Yiiziine bagirma, 6fkenin hedefi olma, itme, vurma, yolunu kesme gibi
saldirilar calisanin hem ruhsal hem de bedensel sagligini bozar ¢alisanin baglamsal
performansini olumsuz yonde etkileyebilir.

Calisanlarin performansi, bir kurumun hedeflerine ulasmasi icin ¢ok onemlidir. Is
gorenden kurumlarin bekledigi performansi kisisel 6zellikler, is ortami ve diger faktorler
etkileyebilir. Calisan performansini artirmak i¢in calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve
mobbingin olmadigi bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi gerekmektedir.

Son yillarda hem diinyada hem de iilkemizde mobbingin siklikla yasandig1 ve isgoren
devir hizinin bu sebeple ¢ok yiiksek oldugu sektorlerin basinda ise hizmet sektorii gelmektedir.
Hizmet sektorii icinde ise en fazla egitim, saglik ve bankacilik sektériinde mobbing karsimiza
cikmaktadir. Hizmet sektoriindeki basari, calisanlarin moral ve motivasyonunun yiiksek
olmasiyla ilgilidir. Bu nedenle hizmet sektorii yoneticileri c¢alisanlarin motivasyonunu
saglamak ve baglamsal performansini artirmak i¢in, mobbing konusuna gereken agirligi
vermek, mobbinge karsi gerekli 6nlemleri almak zorundadir. Béylece calisanlar korunmus ve

kurumun verimli bir sekilde devamlilig1 saglanmis olacaktir.
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4. YONTEM

Bu boliimde yiiriitiilen aragtirmanin amaci, onemi, modeli, evren ve drneklemi hakkinda

bilgiler verilmektedir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Mobbing kavrami son yillarda hem diinyada hem de iilkemizde bilimsel alanda ve
sosyal hayatta sikca rastlanan bir kavram haline gelmistir. Mobbing iggoérenlerin igyerinde
siklikla karsilastiklar: en olumsuz ve istenmeyen durumlardan biri oldugunu bilinmektedir.

Performans kavrami ise bir kurumun basarili olmasi ve hizmet verdigi sektorde giiglii
bir sekilde varligini siirdiirebilmesi i¢in ¢ok 6nemli bir kavramdir. Bu haliyle diinya ¢apinda
kamu ve 6zel sektor icin en onemli konulardan biridir. Ik olarak 6zel sektorde kullanilan
performans degerlendirme g¢aligmalar1 artik kamu kurum ve kuruluslarinda da yapilmaya
baslanmistir. Hem 06zel sektorde hem de kamu sektoriinde ¢alisanlarin kurumun amagclarinin
gerceklestirilmesine ne 6l¢iide katki sagladigi, bu amaca ne 6l¢iide bagli oldugu ve ¢alisanlarin
becerileri kurumun verimli bir sekilde islemesi i¢in ¢ok onemlidir. Mobbing kavraminin
calisanlarin baglamsal performansi, verimliligi ve tiretkenligi {izerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugu gozlemlenmektedir. Bu sebeple yapilan bu arastirmada ¢alisanlarin mobbing algisinin

baglamsal performansa etkisini incelemek hedeflenmistir.

4.2. Arastirma Sorusu ve Hipotezler

e Mobbing olgusunun calisanlar tarafindan algilanma diizeyi nedir? Mobbing algisi

baglamsal performansi nasil etkilemektedir?

Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Mobbing algis1 diizeyi, cinsiyet degiskenine gore anlamhi bir farklilik
gostermektedir.

H>: Mobbing algis1 diizeyi, yas degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Mobbing algist diizeyi, egitim durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermektedir.

H4: Mobbing algis1 diizeyi, medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hs: Mobbing algis1 diizeyi, calisilan alan degiskenine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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Hs: Mobbing algis1 diizeyi, kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

H7: Mobbing algis1 diizeyi, meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hs: Mobbing algis1 diizeyi, aylik gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Ho: Baglamsal performans diizeyi, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hio: Baglamsal performans diizeyi, yas degiskenine gore anlamhi bir farklilik
gostermektedir.

Hi1: Baglamsal performans diizeyi, egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hi2: Baglamsal performans diizeyi, medeni durum degiskenine gére anlamli bir farklilik
gostermektedir.

His: Baglamsal performans diizeyi, ¢alisilan alan degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hi4: Baglamsal performans diizeyi, kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore anlamli
bir farklilik géstermektedir.

His: Baglamsal performans diizeyi, meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hie: Baglamsal performans diizeyi, aylik gelir degiskenine gore anlaml bir farklilik
gostermektedir.

Hi7: Mobbing algis1 diizeyi ile baglamsal performans diizeyi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski vardir.

His: Mobbing algisinin baglamsal performans lizerinde istatistiksel olarak anlaml etkisi

vardir.
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4.3. Arastirma I¢in Gerekli Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Bu boliimde arastirma igin gereken verilerin toplanmasina yonelik anket formunun
hazirlanmasi, evren ve 6rneklem belirlenmesi, On test, veri toplanmasi, verilerin analiz edilmesi
ve bulgularin verilmesi kisimlar1 bulunmaktadir. Ihtiya¢ duyulan analizleri gerceklestirmek i¢in
IBM SPSS Statistics siirlim 25 kullanilmustir.

Arastirmaya katilanlarin kendilerine yoneltilen sorulari anladiklar1 ve dogru bilgiler

verdikleri varsayilmaktadir.
4.3.1. Anket Formu

Arastirmada veri toplanmas1 igin hazirlanan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Tk
boliimde kisisel ve mesleki durumlarla ilgili sorular yer almaktadir. Demografik 6zellikler:
Katilimeilarin - demografik ozelliklerini belirlemek i¢in 8 ifadeden olusan bir anket
kullanilmigtir. Ankette katilimcilara cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, ¢alisilan alan,
hizmet siiresi, meslek degiskeni ve aylik gelir degiskenine gore sekiz adet soru sorulmustur.
Arastirmada veri toplama aracit olarak anket teknigi kullanilmistir. Ankette calisanlarin
algiladiklar1 mobbing diizeyi ve baglamsal performansa etksini dlgmek i¢in 2 farkli 6lgek
kullanilmustir. Olgekler literatiirdeki calismalardan elde edilmistir.

Mobbing 6lcegi: Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan gelistirilen olumsuz davranis
anketi 6l¢egi kullanilmistir. Mobbing 6l¢egi tek boyut ve 21 ifadeden olusmaktadir. Bu 6lgek,
katilimcilar tarafindan "kesinlikle katilmiyorum", "katilmiyorum", "kararsizzm", "katiliyorum"
ve "kesinlikle katiltyorum" seklinde 5'li Likert 6l¢eginde yanitlanmustir.

Son olarak baglamsal performans: Olgmek i¢in Boorman ve Motowidlo (1993)
tarafindan gelistirilen 16 sorulu 6lgek kullanilmistir. Olgege iliskin sorular katilimcilar
tarafindan "kesinlikle katilmiyorum", "katilmiyorum", "kararsizim", "katiliyorum" ve
"kesinlikle katiliyorum" seklinde 5'li Likert 6l¢eginde yanitlanmistir. Bu anketler konu ile

ilgilenen akademisyenler tarafindan incelenmis ve son hali verilmistir.
4.3.2. Evren, Orneklem ve Veri Toplama Siireci

Bu arastirmanin evrenini Bilecik kamu c¢alisanlar1 olustururken, orneklemi ise
arastirmaya katilmayr kabul eden ve anket formu gonderilen 550 kamu calisani
olusturmaktadir. Veriler Ekim 2022- Aralik 2022 tarihleri arasinda olasilikli olmayan
ornekleme yontemlerinden biri olan kolayda drnekleme yontemi ile Google Formlar tarafindan
tasarlanmig bir anket aracilifiyla toplanmistir. 399 anket formu doldurulmus ve

degerlendirmeye alinmstir.
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4.4. Arastirmanin Kisitlari

Bu tez ¢aligmasinin alan yazinina gesitli katkilar1 olmakla beraber her aragtirmada
oldugu gibi ¢esitli kisitlamalar1 da mevcuttur. ilk olarak arastirmanin ana kiitlesi Bilecik ili
calisanlart ile smirlidir. Calismanin farkli illerdeki isgorenler iizerinde tekrarlanmasi
arastirmanin genellenebilirli§ine katki saglayabilir. Calismada kullanilmis olan 6lgeklerin
kamu ¢alisanlara uygulanmasi arastirmanin diger kisitin1 olusturmaktadir. ilgili 6lceklerin
ozel sektordeki isgorenler lizerinde de uygulanmasi iki kesim arasinda farklilik olup
olmadigimin aciga cikarilmasini saglayabilir. Arastirma verilerinin online olarak o6lgiilmesi
arastirmanin {igiincli kisitidir. Anketlerin online olarak uygulanmasi katilimcilarin anketlere
verdikleri cevaplar1 tam olarak yansitamamalarina neden olabilir. Bu bakimdan arastirma
verilerinin nitel ve nicel Sl¢iimii daha saglikli sonuglar doguracaktir. ileriki galismalarda
mobbing algisinin baglamsal performansla olan iligkisi farkli degiskenlerle iliskilendirilerek ele

alinmasi Onerilebilir.
4.5. Arastirmanin Bulgularn
4.5.1. Arastirmaya Katilanlara Ait Demografik Veriler

Ankete katilan kamu calisan1 sayist toplam 399°dur. Tablo 4.1.’de katilimcilarin
demografik 6zelliklerine iliskin veriler yer almaktadir.

Cinsiyete gore katilimcilarin %49,4°u erkek, %50,6’s1 kadindir. Yas gruplarina gore
katilimcilarin %4,5°1 18-25 yas arasi, %35,3’1 26-35 yas arasi, %34,3’1 36-45 yas arasi,
%21,6°s1 46-55 yas aras1 ve %4,3’1i ise 56 ve lizeri yas grubundadir. Egitim durumuna gore ise
katilimcilarin %1°1 ilkdgretim, %8,3’1 lise, %10’u 6n lisans, %75,4’1 lisans, %35,3 1 yliksek
lisans egitim diizeyine sahiptir. Katilimeilarin %72,2’s1 evli, %27,8°1 ise bekardir. Calisilan
alana gore katilimcilarin %13,5°1 adalet, 9%0,8°1 bankacilik, %51,6’s1 egitim, %14,5°1 glivenlik
(polis, asker), %6’s1 saglik alaninda ve %0,8’1 ise diger alanlarda ¢alismaktadir. Kurumdaki
hizmet yilia gore katilimeilarin %4,3’i 1 yildan az, %10’u 1-5 yil arasi, %25,6’s1 6-10 yil
arast, %41,6’s1 11-20 yi1l aras1 ve %18,5’1 ise 20 yil ve iizeri hizmet siiresine sahiptir.
Katilimeilarm %7,3’{ Isci, %75,7’si kadrolu memur, %2,8’i orta diizey yonetici, %7,3’ii
sozlesmeli memur, %0,8’1 list diizey yOnetici ve %6,3’l ise diger meslek gruplarindandir.
Katilimeilarin %5,3’4 5500-8500 TL, %24,8’1 8500-10500 TL, %40,4°i 10500-13500 TL,
%26,3°1 13500-15500 TL, %2’si 15500-18500 TL, %0,8’1 18500- 2000 TL, %0,5’1 ise 20000

TL ve iizeri aylik gelire sahiptir.
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Tablo 4.1. Demografik Veriler Tablosu

Demografik Bulgular Degisken | N %0
Cinsiyet
Erkek 197 49,4%
Kadin 202 50,6%
Toplam 399 100,0%
Yas
18 - 25 yas arasi 18 4,5%
26 - 35 yas arasi 141 35.3%
36 - 45 yas arasi 137 34,3%
46 - 55 yas arast 86 21,6%
56 ve lizeri yas 17 4.3%
Toplam 399 100,0%
Egitim Durumu
[kogretim 4 1,0%
Lise 33 8,3%
On Lisans 40 10,0%
Lisans 301 75,4%
Yiksek Lisans 21 5,3%
Toplam 399 100,0%
Medeni Durum
Evli 288 72,2%
Bekar 111 27,8%
Toplam 399 100,0%
Calisilan Alan
Adalet 54 13,5%
Bankacilik 3 0,8%
Diger 54 13,5%
Egitim 206 51,6%
Giivenlik(Polis,Asker) 58 14,5%
Saglik 24 6,0%
Toplam 399 100,0%
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Tablo 4.1 devamu

Kurumdaki Hizmet Yili

1 yildan az 17 4,3%
1-5 yi1l arast 40 10,0%
6-10 yil arasi 102 25,6%
11-20 y1l arasi 166 41,6%
20 y1l ve tizeri 74 18,5%
Toplam 399 100,0%

Meslek
Diger 25 6,3%
Isci 29 7.3%
Kadrolu Memur 302 75,7%
Orta Diizey Yonetici 11 2,8%
S6zlesmeli Memur 29 7,3%
Ust Diizey Yonetici 3 0,8%
Toplam 399 100,0%

Aylik Gelir

5.500 - 8.500 TL 21 5,3%
8.500 - 10.500 TL 99 24,8%
10.500 TL — 13.500 TL 161 40,4%
13.500 TL — 15.500 TL 105 26,3%
15.500 TL — 18.500 TL 8 2,0%
18.500 TL —20.000 TL 3 0,8%
20.000 TL ve tizeri 2 0,5%
Toplam 399 100,0%

4.5.2. Gecgerlik ve Giivenirlik Analizleri

Normallik analizine iliskin olarak yapilan analizden elde edilecek sonuca karar

verilebilmesi amaciyla Olgegin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri

incelenmistir. Normal dagilim varsayiminin karsilanmasi i¢in ¢arpiklik ve basiklik katsayisinin

+2 sinirlart igerisinde olmasi, elde edilen verilerin normal dagilimdan biiyiik oOl¢iide

sapmadigimi ve dagilimin normal oldugunu gostermektedir (George ve Mallery, 2010). Tablo

4.2.°de Mobbing ve Baglamsal Performans Olgeklerine iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

yer almaktadir.

73



Tablo 4.2. Olgeklere iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olgek Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Mobbing Olgegi 1,146 1,558
Baglamsal Performans Olgegi 0-,454 0,003

Olgeklere iliskin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelendiginde,
Mobbing Olgeginin carpiklik degeri 1,146, kurtosis degeri ise 1,558; Baglamsal Performans
Olceginin carpiklik degeri 0-,454, basiklik degeri ise 0,003 olarak tespit edilmis ve elde edilen

verilerin normal dagilim varsayiminin karsilandigimi gostermektedir.

Mobbing Algist Olgegi ve Baglamsal Performans Olgegi’ne yonelik giivenilirlik
analizinin sonuclandirilmast i¢in Cronbach Alfa katsayisina bakilacaktir. Cronbach Alfa
katsayisinin 0,60 ve tizeri olmasi, dlgegin giivenilirligini kanitlar niteliktedir (Cronbach, 1951).
Mobbing Olcegi’ne ait giivenilirlik analizi icin Cronbach Alpha katsayisi referans alinmistir.

Elde edilen Cronbach Alpha katsayilar1 asagidaki Tablo 4.3’deki gibidir;

Tablo 4.3. Mobbing Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Olcek Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
Mobbing Olgegi Genel 0,899 21

Mobbing Olgegi ne ait Cronbach Alpha degerleri incelendiginde, elde edilen tiim degerlerin

,60 ve lizerinde olmasi, 6lgegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Daud vd., 2018).

Tablo 4.4’te verilen Baglamsal Performans Olgegi’ne ait Cronbach Alpha degerleri
incelendiginde, elde edilen tiim degerlerin ,60 ve {izerinde olmasi, 6l¢egin giivenilir oldugunu
gostermektedir (Daud vd., 2018). Olgeklere ait Cronbach Alfa katsayilari, dlgeklerin giivenilir

oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.4. Tablo 4.4. Baglamsal Performans Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek Cronbach’s Alpha Madde Sayis1

Baglamsal Performans Olgegi Genel 0,872 16

4.5.3. Tammlayici Istatistikler

Mobbing Olgegi ve Baglamsal Performans Olgegine ait tanimlayici istatistikler (aritmetik
ortalama (ort), standart sapma (Ss), minimum ve maksimum degerler) bu baslik altinda verilmistir.

Elde edilen veriler asagidaki Tablo 4.5’te verilmektedir;
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Tablo 4.5. Arastirmada Kullanilan Olgeklere liskin Tanimlayici Istatistikler

Degisken Ort Ss Min. Maks.
Mobbing Olgegi Ortalama 1,86 0,56 1,00 4,52
1. Basarimu etkileyecek bilgiler benden saklanrtyor. 1,58 0,81 1,00 5,00
iﬁ;ﬁﬁ;}(l)l;d;.zeylmm altindaki islerde ¢alistirilarak kiigiik 1,60 0.80 1,00 5.00
3. Yeterlilik seviyemin altindaki igleri yapmam isteniyor. 1,84 1,01 1,00 5,00
e I I I I
5. Hakkimda dedikodu ve soylentiler yayiliyor. 1,74 0,85 1,00 4,00
6. Gormezden geliniyorum, digslaniyorum, 6nemsenmiyorum. 1,79 0,89 1,00 5,00
Rayati hakkunda hakaret e assgasvsrsirlr siyleniver, | 1O+ | 064 | 100 | 400
8. Bagirma veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi oluyorum. 1,73 0,71 1,00 4,00
e R A R
10. Isi birakmam konusunda imali davranislara maruz kaliyorum. 1,65 0,77 1,00 5,00
11. Yanlis ve hatalarim siirekli hatirlatiliyor. 2,23 1,30 1,00 5,00
tlezp.kﬁiflilgllssli;rrl;?lr;r; sz)liﬁize alinmay1p yok sayiliyor veya diismanca 2,04 1.07 1.00 5.00
Illir{lsznﬂzli}giﬁ ng‘:lz.ibalarlm hakkinda bitmek bilmeyen elestirilere 1.93 1,01 1,00 5.00
14. Fikir ve goriislerim dikkate alinmryor. 2,18 1,17 1,00 5,00
15. Hoglanmadigim sakalara maruz kalryorum. 1,90 1,03 1,00 5,00
\I,Sﬁll\i/;inrt_lksm ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan isler bana 2.15 111 1,00 5.00
17. Suglama ve ithamlara maruz kaliyorum. 1,69 0,74 1,00 5,00
18. Isim siirekli denetleniyor. 2,17 1,25 1,00 5,00
e L N
20. Asir1 alay ve satasmalara konu oluyorum. 1,65 0,75 1,00 5,00
21. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz kaliyorum. 2,02 1,20 1,00 5,00
Baglamsal Performans Olg'eg“i Ortalama 3,48 0,75 1,00 5,00
1. Yoneticim olmadiginda bile kurallara uyarim. 3,92 1,06 1,00 5,00
2. Caligma arkadaslarimla isbirligi yaparim. 4,02 1,02 1,00 5,00
3. 1simi yaparken karsima ¢ikan engelleri agmada 1srarcryimdir. 3,94 1,10 1,00 5,00
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Tablo 4.5. devamu

4. is yerinde tertipli ve diizenli bir durus sergilerim. 3,41 1,44 1,00 5,00
5. 1§im disindaki ek gorevlere istekli olurum. 2,90 1,40 1,00 5,00
E;lz%z(:;ir;lyzrlil.ndan onaylanmayan yontemlerden kaginir, 3.72 1.17 1,00 5.00
7. Zorlu gorevleri iistlenmekte istekliyimdir. 2,76 1,46 1,00 5,00
8. Caligma arkadaglarima yardim etmek konusunda istekliyimdir. 3,48 1,30 1,00 5,00
9. Isteki onemli detaylara dikkat ederim. 3,56 1,32 1,00 5,00
10. Yoneticimin vermis oldugu kararlarin arkasinda dururum. 3,25 1,36 1,00 5,00
11. Yeterli i disiplinine sahibimdir. 3,69 1,25 1,00 5,00
13. Isimle ilgili problemleri ¢ozmede inisiyatif kullanirim. 3,20 1,38 1,00 5,00
14. Oz disiplin ve oto kontrol sahibiyim. 3,62 1,28 1,00 5,00
15. Zorlu gorevlere atanirken biiyiik istek duyarim. 3,44 1,35 1,00 5,00
16. Gerek kurumumun etkinligi gerekse ¢alisma arkadaglarima

yardim etmek i¢in goniillii olarak isimin gereginden fazlasini 3,41 1,29 1,00 5,00
yaparim.

Arastirma kapsaminda kullanilan Mobbing Olgegi ve Baglamsal Performans Olgegi
tanimlayic1 istatistikleri incelendiginde, katilimcilarin Mobbing Olgegi’nden elde ettikleri puan
ortalamalarinin oldukga diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. Dolayistyla katilimcilarin mobbing
alg1 diizeylerinin diisiik seviyelerde oldugu sdylenebilir. Baglamsal Performans Olgcegi’nden elde
edilen puan ortalamasina bakildiginda ise, katilimcilarin baglamsal performans diizeylerinin orta-

iistii seviyede oldugu tespit edilmistir.

4.5.4. Mobbing (Psikolojik Siddet) Algis1 Diizeyi ile Sosyo-Demografik Degiskenler
Arasindaki Tliski

Arastirma kapsaminda kullanilan o6lceklerin sosyo-demografik degiskenler ile
iliskisinin incelenebilmesi igin ilk olarak Mobbig Algis1 Olgegi’nin varyansinm ilgili
kategorik degiskenler arasinda homojen dagilip dagilmadig: test edilmistir. Elde edilen
Levene’s homojenlik degeri sonucunda Mobbing Algisi Olgegi’nin varyanslarinm ilgili
kategorik degiskenlerin tiimiiniin i¢inde homojen dagildig1 tespit edilmistir (p> 0,05).
Dolayisiyla iligki analizleri i¢in parametrik olan testlerden iki kategorili degiskenler igin
Bagimsiz Orneklem T-Test, ikiden fazla kategorili degiskenler icin tek yonlii Varyans analizi
uygulanmistir. Tablo 4.6’da Mobbing Algist Diizeyi’'nin Sosyo-Demografik Degiskenlere Gore

Farklilik Analizi verilmistir.
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Tablo 4.6. Mobbing Algisi Diizeyi’nin Sosyo-Demografik Degiskenlere Gore Farklilik Analizi

Degisken Kategori Ort Ss t/F df p I;(I)St'
oc
1 | Erkek 1,87 53
Cinsiyet ,608 397 0,543
2 | Kadin 1,84 58
1 | 18 - 25 yas arasi 1,95 ,46
2 | 26 - 35 yas arasi 1,84 53
Yas 3 | 36 - 45 yas arasi 1,83 58 ,701 4 0,592
4 | 46 - 55 yas arasi 1,93 58
5 | 56 ve lizeri yas 1,78 ,48
1 | Ilkdgretim 2,05 1,66
2 | Lise 1,74 48
Egitim 3 | On Lisans 2,01 62 | 1,323 4 0,261
\Durumu
4 | Lisans 1,84 53
5 | Yiksek Lisans 1,89 ,56
: 1 | Evli 1,80 51
Medeni 2,738 | 166,289 | 0,007
Durum 2 | Bekar 1,99 ,64
1 | Adalet 1,96 ,60
2 | Bankacilik 1,79 ,19
Calisilan 3 | Diger 1,80 ,66 3,291 5 0,006 5>4
Alam 4 | Egitim 1,77 ,50
5 | Giivenlik (Polis, Asker) 2,02 54
6 | Saghk 2,09 ,59
1 |1 yildan az 1,67 ,46
2 |1-5 yil aras1 1,88 57
Kurumdaki 5710 ' arass 1,87 59 894 4 0,468
\Hizmet Yil1 y i i i i
4 {11-20 y1l aras1 1,83 53
5 20 yil ve tizeri 1,92 58
1 |Diger 1,65 38
2 isci 1,87 77
3 |[Kadrolu Memur 1,86 54
WMeslek 941 5 0,454
4 |Orta Diizey YoOnetici 1,85 .56
5 [Sozlesmeli Memur 1,96 ,60
6 |[Ust Diizey Yonetici 1,83 79
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Tablo 4.6. devami

1 5.500 - 8.500 TL 2,06 ,81
2 8.500 - 10.500 TL 1,71 43
3 (10.500 TL — 13.500 TL 1,84 57
Uylik Gelir | 4 |13.500 TL — 15.500 TL 1,99 ,56 2,928 0,008 4>2
5 (15.500 TL - 18.500 TL 1,67 ,19
6 (18.500 TL —20.000 TL 2,02 ,86
7 20.000 TL veiizeri 2,14 ,81

Yukaridaki tabloda Mobbing Algis1 Olgegi’nden alinan puanlar ile sosyo-demografik

degiskenler arasindaki iligskinin incelenmesinden sonra elde edilen t ve f degerleri ile anlamlilik

verileri verilmistir. Tabloya gore;

1. Bekar bireylerin mobbing algis1 diizeylerinin, evli bireylere gore istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir [t(166,289)=-2,738,p<,05].

2. Givenlik (Polis, Asker) alaninda g¢alisan bireylerin mobbing algist diizeylerinin,

egitim alaninda calisan bireylere gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha

yliksek oldugu tespit edilmistir [Fs, 393)=3,291,p<,05].
3. Aylik gelir diizeyi 13.500 TL — 15.500 TL olan bireylerin mobbing algisi

diizeylerinin, aylik geliri 8.500-10.500 TL olan bireylere gore istatistiksel olarak

anlaml bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir [F, 392=2,928,p<,05].

4. Mobbing algis1 diizeyinin cinsiyet, yas, egitim durumu, kurumdaki hizmet yil1 ve

meslek degiskenlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadigi

tespit edilmistir [p>,05].

4.5.5. Baglamsal Performans Diizeyi ile Sosyo-Demografik Degiskenler Arasindaki

Tliskinin Incelenmesi

Baglamsal Performans Diizeyi ile Sosyo-Demografik Degiskenler Arasindaki iligkide

elde edilen veriler asagidaki Tablo 4.7’ deki gibidir.
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Tablo 4.7. Baglamsal Performans Diizeyi ile Sosyo-Demografik Degiskenler Arasindaki liski

Degisken Kategori Ort Ss |t/F df p Post-Hoc
1 Erkek 3,49 72
Cinsiyet ,198 397 0,843
2 Kadin 3,48 ,79
1 18 - 25 yas arasi 3,60 ,69
2 26 - 35 yas arast 3,36 74
Yas 3 36 - 45 yas arasi 3,57 J71 2,384 4 0,051
4 46 - 55 yas arast 3,47 ,84
5 56 ve lizeri yas 3,80 ,64
1 [Ikogretim 2,36 1,59
2 Lise 3,71 ,79
Egitim _ 2,4,5>1
3 On Lisans 3,78 72 6,456 4 0,000
Durumu 3>1,4
4 Lisans 3,41 J71
5 Yiiksek Lisans 3,79 J15
Medeni 1 Evli 3,47 75
-,594 397 0,553
Durum 2 Bekar 3,52 J15
1 Adalet 3,29 ,85
2 Bankacilik 4,29 ,26
Calisilan 3 Diger 3,62 1,93
4,022 5 0,001 6>1,4,5
Alani 4 Egitim 3,47 ,70
5 Giivenlik(Polis,As ker) 3,38 ,61
6 Saglik 3,95 ,55
1 1 yildan az 3,43 78
2 1-5 y1l arast 3,62 ,70
Kurumdaki
3 6-10 y1l arasi 3,33 74 1,648 4 0,161
Hizmet Yil1
4 11-20 y1l aras1 3,54 74
5 20 yil ve lzeri 3,51 ,79
1 Diger 3,75 71
" Isci 3,57 |95
3 Kadrolu Memur 3,44 72
Meslek 2,153 5 0,060
4 Orta Diizey YOnetici 3,69 ,84
5 So6zlesmeli Memur 3,46 ,81
6 Ust Diizey Yonetici 4,48 ,59
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Tablo 4.7. devami

1 5.500 - 8.500 TL 3,68 |.61
2 8.500 - 10.500 TL 346 |72
3 10.500 TL - 13.500 TL ~ [3,42 |83
Aylik Gelir 4 13.500 TL - 15.500 TL ~ |3,55 |.67 1,124 6 0,347
5 15.500 TL - 18.500 TL  |3,39 |,76
6 18.500 TL —20.000 TL ~ |3,67 |1,17
7 20.000 TL ve tizeri 4,38 ,80

Yukaridaki tabloda Baglamsal Performans Olgegi'nden alinan puanlar ile sosyo-
demografik degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinden sonra elde edilen t ve f degerleri
ile anlamlilik verileri verilmistir. Tabloya gore;

1. Egitim durumu lise, lisans ve yiiksek lisans olan bireylerin baglamsal performans
diizeylerinin, egitim durumu Ilkogretim olan bireylere gore istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir [F, 304=6,456,p<,05].

2. Egitim durumu On Lisans olan bireylerin baglamsal performans diizeylerinin,
egitim durumu Ilkogretim olan bireylere gore istatistiksel olarak anlamli
birsekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir [Fs, 393=3,291,p<,05].

3. Saglik alaninda ¢alisan bireylerin Baglamsal Performans diizeylerinin, Adalet,
Egitim ve Giivenlik (Polis, Asker) alanlarinda calisan bireylere gore istatistiksel
olarak anlaml bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir [Fs, 303=4,022,
p<,05].

4. Baglamsal Performans diizeyinin cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki hizmet
yil1, meslek ve aylik gelir degiskenlerine gore istatistiksel olarak farklilik

gostermedigi tespit edilmistir [p>,05].

4.5.6. Mobbing Algis1 Diizeyi ile Baglamsal Performans Diizeyi Arasindaki Iliski

Mobbing Algis1 Diizeyi ile Baglamsal Performans Diizeyi arasindaki iligkinin
incelenebilmesi amaciyla pearson-momentler ¢arpimi korelasyon analizi uygulanmistir.
Pearson Korelasyon Analizi, iki degisken arasindaki iliskiyi 6lgmek icin kullanilan bir
istatistiksel yontemdir. Bu yontem, iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin 6l¢iimiinde
korelasyon katsayis1 olarak ifade eder. Korelasyon katsayisi, “r” sembolii ile gosterilir.
Korelasyon katsayist, -1 ile 1 arasinda bir deger alir ve katsayinin 0 degerine yakin olmasz, iki

degisken arasinda bir iligkinin bulunmadigini; 1 veya -1 degerine yakin olmasi ise ikidegisken
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arasinda tam bir dogrusal iligkinin oldugunu gdsterir. Pearson Korelasyon Analizi, normal
dagilim gosteren veriler i¢cin kullanilan bir yontemdir. Arastirma kapsaminda kullanilan
Mobbing Olgegi ile Baglamsal Performans Olgegi’nin verilerinin normal dagilim
gostermesinden dolay1 bu yontem kullanilmistir (Field,2013).
Korelasyon analizi sonucu elde edilen katsayilarin degerlendirilmesi asagidaki
sekildedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018);

+] <r <=+ 0.7 Kuvvetliiliski

«+0.7 <r <=+ 0.3 Orta Diizeyde Iliski

+£0.3 <r <=+ 0 Zayif Iliski

Mobbing Algis1 Diizeyi ile Baglamsal Performans Diizeyi arasinda istatistiksel olarak
negatif yonli, orta siddetli ve anlamli bir iliski tespit edilmistir [p<,05, r= -,313]. Dolayisiyla
elde edilen pearson korelasyon analizi sonucunda (Tablo 4.8), mobbing algis1 ve baglamsal

performans arasinda birlikte fakat zit yonlii bir hareket mevcuttur.
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Tablo 4.8. Mobbing Algis1 ve Baglamsal Performans Arasindaki Korelasyon

Olgek M?bbing Baglams?l Performans
Olgegi Olgegi
Mobbing Olcegi " 1
p
N 399
Baglamsal Performans Olgegi r -,313 1
P ,00
N 399 399

4.5.7. Mobbing Algisimin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi Analizi

Tablo 4.9.°da mobbingin c¢alisan performansi iizerindeki genel etkisine dair yapilan
regresyon analizi verileri yer almaktadir. Degiskenlerin normal dagilima uyup uymadigi
carpiklik ve basiklik katsayilar ile test edilmistir Degiskenler arasindaki iligkiler “Basit Dogrusal
Regresyon Analizi” ile incelenmistir. Istatistiksel analizler IBM SPSS Statistics 22.0

programinda yapilmistir. Anlamlilik diizeyi 0,05 alinmistir.

Tablo 4.9. Mobbing Algisinin Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

B Std.Hata B t p R R? F;p

Sabit 58,778 2,099 28,004 ,000
0,529 0,280 2,257;0,005
Mobbing Olgegi -,350 ,052 -313 -1,502 ,001

Tablo 4.9. incelendiginde mobbing algisinin baglamsal performansa etkisini belirlemek
iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Baglamsal performans
diizeyinin mobbing Olcegi ile agiklandigi goriilmektedir (F=2,257; p=0,005). Baglamsal
performansin genel diizeyinin belirleyicisi olarak mobbingin genel degiskenlerinin baglamsal
performans tizerinde etkisinin oldugu
gorilmiistiir. Baglamsal performans diizeyindeki degisimin %28’1 mobbing 6lgegi tarafindan

aciklanmaktadir. (R=0,529, R Kare=0,280)
4.6. Hipotez Testlerinin Degerlendirilmesi

Yapilan aragtirma dogrultusunda 18 hipotez gelistirilmistir. Hipotez degerlendirmeleri

Tablo 4.10°da yer almaktadir.
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Tablo 4.10. Hipotez Testi Sonuglari

Hipotezler Kabul / Ret
H Mobbing algist diizeyi, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik Ret
! gostermektedir.
H> Mobbing algis1 diizeyi, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermektedir. Ret
H Mobbing algist diizeyi, egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik Ret
? gostermektedir.
H Mobbing algisi diizeyi, medeni durum degiskenine gére anlamli bir farklilik Kabul
! gostermektedir. v
Mobbing algist diizeyi, ¢alisilan alan degiskenine gore anlamli bir farklilik
Hs gostermektedir. Kabul
H Mobbing algist diizeyi, kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gére anlamli bir Ret
6 farklilik gostermektedir.
H Mobbing algisi diizeyi, meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik Ret
7 gostermektedir.
H Mobbing algist diizeyi, aylik gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik Kabul
8 gostermektedir. abu
H Baglamsal performans diizeyi, cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik Ret
? gostermektedir.
H Baglamsal performans diizeyi, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik Ret
10 gostermektedir.
H Baglamsal performans diizeyi, egitim durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik Kabul
1 gostermektedir.
H Baglamsal performans diizeyi, medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik Ret
. gostermektedir.
H Baglamsal performans diizeyi, ¢alisilan alan degiskenine gore anlamli bir farklilik Kabul
B gostermektedir. abu
H Baglamsal performans diizeyi, kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore anlamli Ret
" | bir farklilik gostermektedir. ¢
H Baglamsal performans diizeyi, meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik Ret
s gostermektedir.
H Baglamsal performans diizeyi, aylik gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik Ret
16 gostermemektedir.
H Mobbing algisi diizeyi ile baglamsal performans diizeyi arasinda istatistiksel olarak Kabul
7| anlamli bir iligki vardir. abu
His Mobbing algisinin baglamsal performans tizerinde istatistiksel olarak anlaml1 etkisi Kabul
vardir.

Arastirmanin ilk agamasinda literatiir taramasi sonucunda olusturulan 18 hipotezden 7'si

desteklenmis, 11 tanesi desteklenmemistir. Hem desteklenmeyen hipotezler hem de

desteklenen hipotezler ile literatiire katki saglayacag diistiniilmektedir.
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5. SONUCLAR, TARTISMA VE ONERILER

Bu kisimda arastimadan elde edilen sonuglar ve gelecek arastirmalar i¢in Oneriler

verilmistir.
5.1. Sonuclar ve Tartisma

Kurumlar isgorenleriyle biitlin olan, her tiirlii degisiklikten ve olumsuzluklardan
etkilenen bir sistemdir. Bir is yeri sorunu olarak mobbing olgusu sadece magdurlar {izerinde
yikict etkiler yaratmakla kalmayip aile, yakin ¢evre ve is ¢evresi lizerinde de olumsuz etkiler
yaratabilmektedir. Dolayisiyla mobbing kurum, toplum ve iilke ekonomisinide zarara
ugratmaktadir.

Yoneticilerin ¢aliganlarin beklenen diizeyde performans gostermesini saglamak icin
yapmasi gereken en Onemli faaliyetler, iggorenlerin c¢alisma ortaminda zevk almalarini
saglayacak ortam ve kosullar1 yaratmak, mobbing gibi yikici etkileri olan olumsuzluklari
engellemektir. Calisanin huzurlu bir ¢aligma ortamina sahip oldugunda sadece is tanimlarinda
yer alan ve daha cok isin teknik ve deneyimsel yoniiyle iligkili faaliyetleri degil, is taniminda
yazili olmayan, ayrica kurumun fiziksel, psikolojik ve sosyal ¢evresine katki saglayan ve
goniillii faaliyetlerde yani baglamsal performans kapsamindaki faaliyetlerde bulunacaktir
(Bagci, 2014: 59).

Mobbing kamu veya 6zel sektor farketmeksizin tiim calisanlarin yasayabilecegi bir
olgudur. Mobbing magdurlarin1 korkutan, yasam kalitesi ve is performansini azaltan, ¢alistig
kuruma karst baglamsal performansini diisiiren bir meslek hastaligidir. Bu arastirmada
mobbingin bilinirligi artirmak ve mobbing algisinin baglamsal performans iizerindeki etkisini
arastirmak ve ilgili alana katki saglamak amaciyla yapilmistir. Bu amagcla katilimcilarin
demografik bilgileri mobbing algis1 ve baglamsal performans baglaminda ele alinmistir. Bu
dogrultuda elde edilen sonuglar;

Calisanlarin mobbing algis1 diizeyi cinsiyete, yas, meslek, egitim durumu ve kurumdaki
hizmet y1l1 degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilik géstermedigi tespit
edilmistir. Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde arastirma bulgularimizla 6rtiismeyen
sonuclara ulagildig1 goriilmektedir. Baz1 arastirmalarda kadin ¢alisanlarin erkeklerden daha
fazla mobbinge maruz kaldig1 gozlenmistir (Kok, 2006: 161-170).

Calisanlarin mobbing algis1 diizeyi ¢alisma alanina gore, istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde bir fark olusturdugu goriilmektedir. Giivenlik (Polis, Asker) alaninda ¢alisan bireylerin
mobbing algis1 diizeylerinin, egitim alaninda ¢alisan bireylere gore istatistiksel olarak anlamli

bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ozsoy, (2012) ¢alismasi incelendiginde, bu
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caligmayla ayn1 dogrultuda mobbing algis1 ¢alisma alanina gore farlilik gésterdigi sonucuna
ulagmistir

Calisanlarin mobbing algis1 diizeyi aylik gelir diizeyine gore, istatistiksel olarak anlamli
bir sekilde bir fark olusturdugu goriilmektedir. Aylik gelir diizeyi 13.500 TL — 15.500 TL olan
bireylerin mobbing algis1 diizeylerinin, aylik geliri 8.500-10.500 TL olan bireylere gore
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kaya (2022) yapmis
oldugu calismada bu ¢alismayla ayni sonuca ulasilmis ¢alisanlarin mobbing algis1 diizeyi aylik
gelir diizeyine gore daha fazla mobbing davranisi magduru oldugu sonucuna ulagmstir.

Calisanlarin mobbing algist diizeyi, medeni duruma gorebekar c¢alisanlarla evli
calisanlar arasinda algilanan mobbing diizeyleri acisindan farklilik bulunmaktadir. Bekar
olanlarin evli ve diger durumda olanlara gore daha fazla mobbing davranislarina magruz kaldigi
sOylenebilir. Sener (2013) ve Bucuklar’ 1n (2009) yapmis olduklar1 ¢aligmalar da bu ¢calismayla
ayni dogrultuda bekar calisanlarin daha fazla mobbing davranis magduru oldugu sonucuna
ulagmustir.

Calisanlarin baglamsal performans diizeyi, cinsiyet, yas, medeni durum, kurumdaki
hizmet yil1, meslek ve aylik gelir degiskenlerine gore istatistiksel olarak farklilik géstermedigi
tespit edilmistir. Arastirmanin sonuglart Saygili, vd. (2016) ¢alismalariyla ortiismektedir.

Calisanlarin  baglamsal performans diizeyi, egitim durumu degiskenlerine gore
istatistiksel olarak farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Egitim durumu lise, lisans ve ytiksek
lisans olan bireylerin baglamsal performans diizeylerinin, egitim durumu Ilkdgretim olan
bireylere gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Egitim durumu 6n lisans olan bireylerin baglamsal performans diizeylerinin, egitim durumu
ilkogretim olan bireylere gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Calisanlarin baglamsal performans diizeyi, saglik alaninda galisan bireylerin baglamsal
performans diizeylerinin, adalet, egitim ve giivenlik (polis, asker) alanlarinda ¢alisan bireylere
gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Aslan ve
Yildirrm (2017) yapmis olduklar1 ¢alismada bu arasgtirmayla ayni dogrultuda baglamsal
performansin ¢alisilan alan degiskenine gore farklilik gosterdigini sonucuna ulagmustir.

Mobbing ve baglamsal performans: arasindaki iliskiyi 6l¢tiiglimiiz korelasyon analizi
verileri incelendiginde, mobbing algis1 diizeyi ile baglamsal performans arasinda istatistiksel
olarak anlamli, negatif yonlii ve orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Calisma hayatinda

mobbing davraniglar1 arttikca calisanlarin performanslart azalmaktadir. Analiz sonucunda
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mobbingin genel ¢alisan performans lizerinde olumsuz etkisinin oldugu, mobbinge ugrayan
caliganlarin baglamsal performanslarinin azaldigi saptanmistir. Cinar ve Akpunar, (2017)
tarafindan yapilan aragtirmada, mobbingin ¢alisanin is performansi, iizerinde olumsuz etkisinin
bulundugunu gostermektedir.

Aragtirmada mobbingin kamu calisanlarinin baglamsal performansi iizerinde etkisinin
oldugu saptanmistir. Calisanlarin performanslarini yiikseltebilmek i¢in, mobbning olgusunun
calisma hayatindan miimkiin olabildigince ¢ikartmak gerekmektedir.  Arastirmada kamu
calisanlarinin mobbing algi diizeyleri ile baglamsal
performanslar1  arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz
sonucunda kamu caligsanlarinin mobbing alg1 diizeyleriyle performanslari arasinda negatif
iligkinin oldugu saptanmistir. Diger bir ifade ile
kamu c¢alisanlarinin mobbinge ugrama diizeyleri artikca performanslart diismektedir.
Arastirmada  mobbingin  baglamsal  performans  {izerindeki  etkisi  regresyon
analizi ile incelenmistir. Analiz sonucunda mobbingin kamu c¢alisanlarinin baglamsal
performanst {izerinde olumsuz etkisinin oldugu, mobbinge ugrayan c¢alisanlarin
performanslarinin azaldigi saptanmistir. Calisanlarin baglamsal performanslarini artirmak igin,

mobbning olgusunun c¢alisma hayatindan miimkiin olabildigince ¢ikartmak gerekmektedir.
5.2. Gelecekteki Cahsmalar ve Uygulamalar icin Oneriler:

‘Mobbing algis1 ve baglamsal performans arasinda anlaml bir iliski vardir’ hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonug arastirmanin amacina ulastig1 anlaminda gelmektedir. Sonug olarak,
baglamsal performansi artirmak i¢in bazi yonetim uygulamalarinin gerceklesmesi, bunlarin
mobbingle olan iligkisinin analiz edilmesine baglidir. Bu iliskiyi degerlendirmenin y6neticilerin
daha rasyonel kararlar almasina yardimer oldugu ve boylece isgorenlerin kendilerini rahat
hissedecekleri sdylenebilir.

Analiz sonuclarina bakildiginda, kurumlarda mobbingle miicadele edilmesi gerektigi
goriilmektedir. Bu miicadele yanliz magdurla kisithh kalmamali ve yonetim tarafindan da
desteklenmelidir. Aksi takdirde basar1 miimkiin degildir. Kurumlarda adil bir performans
degerlendirme sistemi olusturmak, calisanlar arasindaki ayrimeciligi ortadan kaldirmak,
pozisyona dogru kisiyi se¢mek, is tanimlarini olusturmak, monotonlugu onlemek igin is
rotasyonunu saglamak, isyerinde psikolog istthdam etmek, c¢alisanlar1 haklar1 ve zorbalikla
nasil miicadele edilecegi konusunda egitmek ve mobbing davranisimi disiplin cezasi olarak
yazmak bu davranis1 6nlemeye yardimci olacaktir. Gilinlimiiz kurumlar1 ve yoneticileri yogun

bir rekabet ve degisimlemiicadele etmek zorunda kalan insan faktoriiniin farkina varmali,
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calisanlarin kurumuna bagli kalma istegine sahip olmalarinin ve verimlilik artisinin,
isgdrenlerin baglamsal performansinin arttirmasina dayali oldugunun bilincinde olmalidir.
Son olarak, bu konu iizerinde yapilacak ¢aligmalarin farkli 6zel sektorlerde ya da kamu
kurumlarinda yapilmasi daha farkli bakis agilar1 ortaya ¢ikarabilecektir. Ciinkii 6zel sektor is
kosullar1 ilekamu sektorii is kosullar1 arasindaki farkliliklar ve kamu kurumlarinin birbirinden
farklh 6zelliklerinden dolay1 yapilacak ¢aligmalarda sonuglar daha farkli ¢ikabilecektir. Farkli
sektorlere ait risk haritalarinin yapilmasi yoneticilere mobbingi 6nleme ve baglamsal
performans1 artirmas1 konusunda destek olacaktir. ileriki calismalarda mobbing algisinin
baglamsal performansla olan iligkisi farkli degiskenlerle iliskilendirilerek risk haritasi

olusturulmasi hem kamu hem 6zel sektdrde ayni arastirmada ele alinmasi onerilebilir.
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Yapilan Bir Araghrma® baghkh yiksek lisans tezi icin veri saglamak amaciyla hazirlanmgor. Anket
calhismas: sonucunda elde edilen veriler sadece bilimsel amach kullamlacaktir. Veriler hichir sartta herhangi
bir kurum ya da kisi ile paylasilmayacaktr. Cahsmamiza ilgi gosterdiginiz ve anketi cevaplamak icin zaman
ayrdigimz icin tesekliir ederiz.

Giilsen KARACA

Demografik BilgilerAciklama: Liitfen durumunuzu en iyvi vansitan ilgili secenegi
_isaretleyerek belirtiniz.

Kisisel Bilgiler
1 Cinsiyetiniz?
- Kadm OFdek
) Yasiniz?
- 18-2%aam  [026-3%ares O36-45ams 46-35aam [36veimen
’
3 WW .
- Ikpgreim Ol OOnliss  Olisms  OYikssklisms  ODoktora
MedeniDurumunuz?
4 .
- Evli Obdar
HangiAlandaCahsiyorsunuz?
5 |: Esgitim OSaglik OGiivenlik(Polis. Asker)
- Adalet O Bankactltk (] Diger
6 |0 iyidaaz O1-5yilaras [06-10yilaras

O 11-20vilaras 0 20yilvetizen

Mesleginiz?

7 | UstDiizeyYonetic O OrtaDiizey Y énetic O Sozesmel iMemur
> KadroluMlemur Oisci O Dager

005.500 TLve alts 005.500TL-8.500TL 008 500TL—-10.500TL
O10.500TL-13.500TL  O13.500TL~15.500TL 015.500TL-18.500TL
O18500TL-20.000TL  C120.000TLwefizer:
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EK-2

MOBBING OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

FikrimYok

Katillyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1 | Basarimu etkileyecek bilgiler benden saklaniyor.

2 | Yeterlilik diizeyimin altindaki islerde ¢alistirilarak kiigiik

disiiriiliiyorum.

3 | Yeterlilik seviyemin altindaki isleri yapmam isteniyor.

4 | Onemli alanlardaki sorumluluklarim kaldirilryor veya daha

Onemsiz ve istenmeyen gorevlerle degistiriliyor.

5 | Hakkimda dedikodu ve sdylentiler yayiliyor.

6 | Gormezden geliniyorum,diglaniyorum,6nemsenmiyorum.

7 | Kisiligim(6rn: aligkanliklar ve gorgii), tutumlarim veya 6zel

hayatim hakkinda hakaret ve asagilayici sdzler soyleniyor.

8 | Bagirma veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi oluyorum.

9 | Parmakla gdsterme, kisisel alana saldiri, itme, yolumu kesme gibi

gbzdagi veren davranislara maruz kaliyorum.

10 |isi birakmam konusunda imah davranislara maruz kaliyorum.

11 [Yanlis ve hatalarimsiirekli hatirlatiliyor.

12 | Yaklagimlarin dikkate alinmayip yok sayiliyor veya diismanca

tepkilerle karsilagtyorum.

13 | Isimle ilgili cabalarim hakkinda bitmek bilmeyen elestirilere maruz

kaliyorum.

14 | Fikir ve gorislerim dikkate alinmiyor.

15 | Hoslanmadigim sakalara maruz kaliyorum.

16 | Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan igler bana

veriliyor.

17 | Suglama ve ithamlara maruz kaliyorum.

18| Isim siirekli denetleniyor.

19| Hakkim olan bazi seyleri (6rnegin;hastalikizni,tatilhakki, yol

harcirahi)talep etmemem igin bask: yapiliyor.

20| Asiri alay ve satagmalara konu oluyorum.

21| Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz kaltyorum.
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EK-3

BAGLAMSAL PERFORMANS OLCEGI

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

FikrimYok

Katillyorum

KesinlikleKK

atillyorum

Yoneticim olmadiginda bile kurallara uyarim.

Calisma arkadaglarimla isbirligi yaparim.

Isimi yaparken karsima ¢ikan engelleri asmada 1srarciyimdir.

Is yerinde tertipli vediizenli bir durus sergilerim..

Isim disindaki ek gorevlere istekli olurum.

'Y 6netim tarafindan onaylanmayan yontemlerden kaginir,

kurallara uyarim.

Zorlu gorevleri iistlenmekte istekliyimdir.

Calisma arkadaglarima yardim etmek konusunda istekliyimdir.

Isteki 6nemli detaylara dikkat ederim.

10

Yoneticimin vermis oldugu kararlarin arkasinda dururum.

11

Yeterli is disiplinine sahibimdir.

1

()

Is arkadaslarim bir problemle karsilastiklarinda onlar

cesaretlendirir ve desteklerim.

1

[

Isimle ilgili problemleri ¢dzmede inisiyatif kullanirim

14

Oz disiplin ve oto kontrol sahibiyim

15

Zorlu gorevlere atanirken biiyiik istek duyarim.

16

Gerek kurumumun etkinligi gerekse ¢alisma arkadaslarima

yardim etmek i¢in goniillii olarak isimin gereginden fazlasini

Anketimiz bitmistir.

Katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederim.
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