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Bu arastirma, yerel yoOnetimlerde calisan personelin mobbing algi
diizeylerini ve ¢atisma yonetimi stratejilerinde kullandiklar1 yontemleri belirlemek,
cesitli sosyo-demografik ozelliklere gore mobbing algilarint ve catisma yonetimi
stratejilerini incelemek ve mobbing ile catisma yonetimi stratejileri arasindaki
iliskiyi belirlemek amaciyla yapilmistir. Calisma nicel arastirma modellerinden biri
olan genel tarama yaklasimi ve iliskisel tarama modeli ile yapilmistir. Arastirmanin
calisma evrenini Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi Genglik ve Spor Hizmetleri
Dairesi Baskanlhigim’da gorev yapan 1075 personel olusturmaktadir. Orneklem
grubu ise; rastgele drnekleme yontemi ile segilen 105 kadin, 156 erkek toplam 261
personelden olusmustur. Calismada veri toplama araci olarak; Karaahmet ve
arkadaslarmin (2013) Tiirkgeye uyarladigi “Olumsuz Davranislar Olgegi” ve
Glimiiseli (1994) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Habib (2006) tarafindan
gelistirilen“Catisma  Yonetimi  Stratejileri  Olgegi” kullanilmistir.  Verilerin
¢ozimlenmesinde parametrik hipotez testlerinden Pearson Korelasyon, T-testi,
ANOVA ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizi kullanilmistir.

Sonug olarak; personellerin algiladiklar1 mobbing diizeyleri “orta diizey
altinda” oldugu, cinsiyet, medeni durum, ¢alistiklar1 birim, mezun olduklar: fakiilte
ve belediyede ki gorev degiskenleri agisindan istatiksel olarak anlamli farkliliklar
bulunmustur. Catisma yoOnetimi stratejilerinde ise personeller en ¢ok
“biitiinlestirme” en az ise “kaginma” stratejisini tercih ettikleri ve cinsiyet, medeni
durum, mezun olduklar fakiilte, kurumdaki gorev ve gorev siireleri, kadro
durumlari arasinda istatiksel olarak anlaml farkliliklar bulunmustur. Personellerin
yas kriterleri ve yoneticilerinden aldiklar1 sosyal destek ile mobbing arasinda
negatif yonde diisiik diizeyde iliski oldugu, arkadagslarindan aldig: sosyal destek ve
yas kriterleri ile ¢catisma yonetimi stratejileri arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde
bir iliski oldugu saptanmistir. Mobbingin, catisma yOnetimi stratejilerini olumsuz
ve anlamli olarak yordadig tespit edilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Mobbing, Catisma, Catisma Yonetimi Stratejileri,
Yerel Yonetimler, Biiyiiksehir Belediyesi



ABSTRACT

IMPACT OF MOBBING PERCEPTION LEVELS OF LOCAL
GOVERNMENT SPORTS EMPLOYEES ON CONFLICT MANAGEMENT
STRATEGIES
MASTER THESIS
MESUT COLAKOGLU
BOLU ABANT IZZET BAYSAL UNIVERSITY
INSTITUTE OF GRADUATE STUDIES
DEPARTMENT OF SPORT MANAGEMENT
(SUPERVISOR: ASSOC. PROF. DR. HANIFI UZUM)

BOLU, JANUARY 2023
(X1 + 114)

This research was carried out to determine the mobbing perception levels of
the personnel working in local governments and the methods they use in conflict
management strategies, to examine mobbing perceptions and conflict management
strategies according to various socio-demographic characteristics, and to determine
the relationship between mobbing and conflict management strategies.The study was
conducted with the general survey approach and relational survey model, which is
one of the quantitative research models. The population of the research consists of
1075 personnel working in Kocaeli Metropolitan Municipality Youth and Sports
Services Department. The sample group consists of a total of 261 personnel, 105
women and 156 men, selected by random application method. “The negative
behaviors scale” (NAQ-TR) adapted into Turkish by Karaahmet and his colleagues
(2013) and “conflict management strategies scale” adapted into Turkish by Giimiiseli
(1994) and developed by Habip (2006) were used as a data collection tool in this
study. Pearson Correlation, T-test, ANOVA and Multiplicity Linear Regression
Analysis which are parametric hypothesis tests, were used for the analysis of the data.

As a result; It was found that the mobbing levels perceived by the personnel
were "below the medium level”, and there were significant differences in terms of
gender, marital status, the unit they worked in, the faculty they graduated from and
the duty variables in Municipality. In conflict management strategies, the personnel
preferred the “integration” the most and the "avoidance™ method the least, and
significant differences were found among gender, marital status, the faculty they
graduated from, their duties and tenures in the institution, and their assignment status.
It has been determined that there is a negative low level of relationship between the
age criteria of the staff and the social support they receive from their managers and
mobbing and there is a positive low level of relationship between the social support
they receive from their friends and the age criteria and conflict management
strategies. It has been found that mobbing predicts conflict management strategies
negatively and significantly.

KEYWORDS: Mobbing, Conflict, Conflict Management Strategies, Local
Administrations, Metropolitan Municipality
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GIRIS

Tarih boyunca insanoglu hizli bir degisim ve gelisim yasamaktadir.
Dogumundan 6liimiine kadar sosyal bir siire¢ igerisinde olan insanoglu siirekli
etkilesim halindedir. Bu siire¢ igerisinde aile, arkadas, egitim ve i gibi her ortami
diger insanlar ile paylasmaktadir. Bu dongtide biiyiik bir 6neme sahip olan is ortami
insan hayatinin ayrilmaz bir pargasi olmustur. Ancak bir araya gelen insanlar,
kiiresellesen diinyamizda iletisim, ulasim ve teknoloji araglar1 sayesinde yetistikleri
kiiltiir, aldiklar egitim diizeyi, ilgi, yetenek, algi, beklenti, kisilik ve deger gibi
parametrelerde farkliliklara sahiptir. Bu ¢esitlilik gerek bireysel gerek bireylerarasi

anlagmazliklar1 beraberinde getirecektir.

(Calisma hayati, bireyin kendini var etmeye ¢alistig1 siireglerden birisidir. Bu
stiregte bireyler giinliik yasantisinda zamaninin ¢ogunu is yerlerinde ge¢irmektedir.
Dolayist ile is yerinde kurdugu sosyal iliskiler, bireyin yasaminda 6nem arz
etmektedir. s ortaminda kurdugu sosyal iliskilerin saglikli olup olmamasi
durumuna gore birey psikolojik yada fizyolojik olarak etkilenmektedir. Calisma
hayatindaki faaliyetlerin yogunlugu, kaynak sikintisi, bunlara bagh olarak artan
bireysel ve toplumsal rekabet ortami, calisanlarin kendini kanitlama cabasi,
performans yonetimi, beklentilerin iist seviyelerde olusu gibi durumlar bireylerin
0zel hayatlarindaki sorunlar ile bir araya geldiginde bireysel ve kurumsal anlamda
bazi olumsuz sonuglara neden olmaktadir. Yasanan bu olumsuzluklar hem bireysel
hem de kurumsal anlamda verimlilige direkt olarak etki eden unsurlardandir ve
kontrol altina alinmasi gerekmektedir. Ozellikle giiniimiiziin rekabetci is ortaminda,
isveren ve 1s goren iligkileri, ¢ikar miicadeleleri ve beklentiler calisanlar

birbirlerine kars1 olumsuz davranislara yoneltmektedir.

Is hayati, isciler agisindan her zaman risk tasiyan, gesitli meslek hastaliklar:
ve is kazalari ile karsilasma olasilig1 yiiksek olan bir siire¢ niteligi tasimaktadir.
Zaman icerisinde yasalar ve c¢esitli yonetmeliklerle bu risklere karst 6nlem alma
yoluna gidilmis ve hem is¢ilerin hem de isverenlerin, is sagligi ve giivenligi
acisindan bilinglendirilmeleri saglanmistir. Ancak iscilerin karsilasabilecekleri
riskler, is kazalar1 ve meslek hastaliklari ile sinirli kalmamaktadir (Tiaz, 2006). is
gorenlerin, is ortaminda 1iy1 iletisim, 1§ verimliligini arttirmaya yonelik yapilan is

birligi gibi olumlu durumlardan ziyade karsilastigi risklerden bazilar1 da yasadiklari
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baski, korku, tehdit, huzursuzluk, asir1 is yiikii gibi ahlak dis1 davranislar sonucunda
fiziksel veya psikolojik sagliklarini etkilenmesidir. is ortamindaki iliskiler
beraberinde rekabeti ve ¢atismay1 ortaya ¢ikarir. Bu sonug¢ bir kisim is gorenin
motivasyonunu artirirken, bir kismida motivasyonunu diistiriip olumsuz etkiler
olusturabilmektedir. Is ortaminda olusan bu davramslar literatirde mobbing

(psikolojik taciz/yildirma) kavramu ile agiklanmaya baglanmaistir.

Is ortaminda etik kurallara uymayan davranis bicimleri ile isgdrenlerin
motivasyonunu diisiirmek ve sabrin1 zorlamak, isgérenler tlizerinde planli bir bask1
uygulamak amaciyla mobbing yontemi uygulanmaktadir (Erdogan, 2009).
Mobbing, kisiye yonelik, yas, irk, cinsiyet, inang¢ gibi kisisel ozelliklere yonelik
olmaktan daha cok taciz, rahatsizlik vermek ve kurumdaki siradan bir personele
yonelik sistematik olarak duygusal yonden zarar verici davranislardir. Leymann
(1999) “mobbing”in bir veya birka¢ kisi tarafindan diger kisi veya kisilere,
sistematik bicimde diismanca ve ahlak dis1 uygulamalarla ortaya ¢ikan psikolojik

terdr oldugunu vurgulamaktadir.

Calisma hayatinda kamu yada o6zel sektorde de goriilebilen mobbing,
giiniimiizde tim sektorlerde karsilagilabilen bir durumdur. Dolayisiyla herkes
mobbinge ugrama konusunda risk tasimaktadir (Bozbel ve Palaz, 2007). Sosyal
yasantinin igerisinde tiim olumsuz durumlarin sonucunda ortaya ¢ikan, orgiitte is
barigint bozan, i ortamininin saghigini olumsuz yonde etkileyen kurumsal sorun
olan mobbing, magduru is yerinden uzaklastirmaya stiriikleyen bir sosyal sorundur.
(Akgiin, 2021).

Is ortaminda hep var olan fakat goz ardi edilen mobbing, kamu ve 6zel
sektorde hala ¢ok sayida is gorenin problemi olmaya devam etmektedir. Bazen yok
sayma, biktirma bazen de asir1 is yiikleyerek kendini gosteren bu davranisa maruz
kalmak magdurun olumsuz etkilenmesine yol agmaktadir. Mobbingle birlikte is
ortaminda olusan gerilim ve ¢atisma, is barigin1 bozmakta, is gérenlerin basarilarini

olumsuz yonde etkilemektedir.

Mobbing her is ortaminda goriilen bir olumsuz durum olmakla birlikte,
ozellikle kamuya hizmetin iretildigi ve insanlar ile iliskilerin yogun yasandigi
kamu kurumlarinda mobbinge daha fazla maruz kalinmaktadir (Ozen, 2007).

Yapilan arastirmalarda en fazla mobbinge maruz kalan 1§ ortami sirasiyla egitim,
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yerel idareler, sanayi ve saglik kuruluslari oldugu goriilmistiir. Bu kuruluslarda
personeller arasinda yasanan ihtiyag ve algi farkliliklari, mobbing ortaminin
olusmasina kolaylik saglamaktadir (Hubert ve Van Veldhoven, 2001). Davenport,
Schwartz ve Elliott’a gore (1999) Orgiitlerdeki verim diisiikliigiiniin en 6nemli

sebeplerinden biri olan mobbinge birgok kamu kuruluslarinda rastlanmaktadir.

Kamu hizmetinin iretildigi bir organda yerel yoOnetimlerdir. Yerel
yonetimler il, ilge ve kdy halkinin yerel ve ortak ihtiyaglarinin karsilayan, karar
organlar1 yerel halk tarafindan secilen kamu tiizel kisiligine sahip kuruluslardir.
Mobbing ve ¢atismanin insanlar iizerinde oldugu gibi kamu hizmetinde bulunan

yerel yonetim idarelerini de kapsayacak sekilde yikicr etkileri vardir.

Bireyler kisisel farkliliklarinin sonucu olarak is ortaminda ast-iist
iligkilerinde genellikle tarafli davranmay1 sectiklerinde zitlagsmalar, kutuplagsmalar,
catismalar kacinilmaz olmaktadir. Farkli sebeplerden otiirii ortaya c¢ikan
anlasmazlik ve uyumsuzluk catisma olarak nitelendirilmektedir. Bu durum kimi
zaman, bireyler aras1 veya kurumlar arasinda kimi zamanda bireyin kendisi ile
catisma yasamasiyla olabilmektedir. Bu karmasiklik igerisinde yerel yonetimlerde
de ¢esitli mobbing uygulamalar1 ve ¢atismalar yasanabilmektedir. Boyle bir
ortamda gorev yapan personelin hizmet alan kisilerle saglikli iletisim kurmakta
zorlanmakta ayni1 zamanda kurumuna ¢ok fazla katki sunmalar1 beklenmemektedir.
Ciinkii kamu hizmetinde ki personeller enerjilerini mobbing ve ¢atisma olgusuna
verecekleri igin kendi sorumluluklarini yerine getirmekte zorlanacaklardir. Yerel
yonetim hizmetlerinde iist yonetici, sef, personel, vatandas, paydas kurumlar,
hizmet alim1 yapilan kurumlar gibi mobbing uygulamalarina ve ¢atigmalara taraf

olabilecek bircok bilesen bulunmaktadir (Zapf ve Einarsen, 2005).

Kamu yararina hizmet etmek, hiikiimetlerin ve kamu kurumlarinin temel
gorevidir. Vatandaglar, bireysel kamu gorevlilerinin gorevlerini diirtist, adil ve
tarafsiz bir sekilde yerine getirmelerini bekler. Hiikiimetlerden, kamu gorevlilerinin
0zel ¢ikarlarmin ve baglantilarinin resmi karar alma ve kamu yonetimini tehlikeye
atmasina izin vermemelerini saglamalar1 bekleniyor. Giderek daha talepkar bir
toplumda, kamu gorevlileri tarafindan yetersiz yonetilen ¢atigsmalar, vatandaslarin
kamu kurumlarina olan giivenini zayiflatma potansiyeline sahiptir. Hem kamu hem

de 6zel sektdrdeki mobbing uygulamar1 ve ¢atigmalar, diinya ¢apinda 6énemli bir



kamu sorunu haline gelmistir. Kamu sektdriinde, mobbing uygulamalari ve ¢atisma
durumlart uzun zamandir belirli politikalarin odak noktasi olmustur; hiikiimet ve

kamu kurumlarinda diiriistliigii ve tarafsiz karar vermeyi siirdiirmeyi amaglayan

yaklasimlar benimsenmelidir (OECD, 2003)

Yerel yonetimlerde calisan personellerin hizmetlerini dogru, tarafsiz ve
etkili bir sekilde yerine getirmeleri esastir. Daha iyi bir kamu hizmeti saglanarak
hizmet alanlarin yasam kalitesinin artirllmast onem arz etmektedir. Yerel
yonetimlerde meydana gelen mobbing uygulamalar1 ve catigmalarin yoneticiler
tarafindan gozetim altina alinmalidir. Mobbing uygulamalari ve ¢atisma durumlari
kurum i¢inde istenmeyen ortamlarin olugsmasina sebep oldugunda kurum caliganlari

catisma yonetimi stratejilerinden uygun olanlari segerek ¢6ziim yolu aramalidir.

Simdiye kadar mobbing iizerine yapilan arastirmalarin ¢ogu stres, kisilik,
orgiitsel baglilik, is doyumu, is barisi perspektifini vurgularken, ¢atigma arastirmast
perspektifinden mobbing tizerine nispeten az literatiir vardir (Demir, 2019; Mizrak,
2019; Usta, 2021; Yapict, 2014) Bu calismada ise pek ¢ok mobbing uygulamasinin
ileri bir ¢atisma tirmanma asamasina ulastigi géz Oniine alindiginda, bireylerin
igsyerinde mobbing alg1 diizeyleri sonucunda hangi ¢atisma yonetimi stratejilerine
basvuruyor? Bu soruya cevap vermek i¢in mobbing uygulamalari, ¢atisma, catisma

yOnetimi stratejileri literatiirii ele alinmigtir.
Arastirmanin Problem Ciimlesi

Yerel yonetim spor hizmetlerinde bulunan personel ile diger hizmetlerde
bulunan personellerin 15 ortamlarinda algiladiklart mobbing diizeylerinin,
yasadiklar1 ¢atigmalarda sectikleri ¢atisma yOnetimi stratejilerine etkisinin tespiti
ve yerel yonetimlerde hali hazirda yasanan siireglerin betimlenmesi bu ¢alismanin

problem cilimlesini olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin genel amaci, Yerel yonetimlerde (Kocaeli Biiyliksehir
Belediyesi) calisan personellerin algiladiklart mobbing diizeylerini, tercih ettikleri
catigma yOnetim stratejilerini, algiladiklar1 mobbing diizeylerinin ¢atigma yonetimi
stratejinlerine etkisini, katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, kurumdaki
caligma siiresi, kadro durumu, isi ile ilgili aile, arkadas ve yoneticilerinden aldigi
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sosyal destek derecesi gibi sosyo demografik boyutlar kapsaminda algiladiklari
mobbing diizeylerinin ¢atigma yonetimi stratejilerine etkisini incelemek amaci ile

yapilmustir.

Alt problemler

1-) Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin alt boyutlara gore algiladiklari

mobbing diizeyleri nedir?

2-) Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin alt boyutlara gore tercih ettikleri

catigma yonetimi strateji diizeyi nedir?

3-) Yerel yonetimlerde iggorenlerden spor hizmetlerinde gorev yapan personel ile
diger hizmetlerde gorev yapan personelin sosyo-demografik ozellikleri (cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesindeki gorev siiresi,
kadro durumu, serbest zamanlarinda hobi olarak bir aktivite yapma durumu)

mobbing alt boyutlarina gore farklilasmakta midir?

4-) Yerel yonetimlerde iggorenlerden spor hizmetlerinde gérev yapan personel ile
diger hizmetlerde gorev yapan personelin sosyo-demografik ozellikleri (cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, Kocaeli Biiyliksehir Belediyesindeki gorev stiresi,
kadro durumu, serbest zamanlarinda hobi olarak bir aktivite yapma durumu)

catigma yonetimi stratejileri alt boyutlarina gore farklilagmakta midir?

5-) Yerel yonetimlerde gorev yapan personellerin yas, gelir diizeyi, isi ile ilgili aile,
arkadas ve yoneticilerinden aldigi sosyal destekten memnuniyet derecesi ile

mobbing alt boyutlari arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki var midir?

6-) Yerel yonetimlerde gorev yapan personellerin yas, gelir diizeyi, isi ile ilgili aile,
arkadas ve yoneticilerinden aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesi ile ¢atigma
yOnetimi stratejileri alt boyutlar arasinda istatiksel olarak anlamli bir iligki var

mudir?

7-) Yerel yonetiml spor ¢alisanlarinin mobbing algi diizeyleri ile ¢atisma yonetimi

stratejileri arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski var midir?



Arastirmanin Onemi

Sosyal bilimler alaninda mobbingin ve c¢atisma yonetiminin son derece
onem arz ettigi bilinmektedir. Kurumlarda mobbing ve catisma daha ortaya
c¢ikmadan onlemler alinmali, ortaya ¢iktig1 vakitte ise ¢oziilmeye calisilmalidir.
Mobbing ve catisma kurum iginde gormezlikten gelinirse, is barigini
bozabilmektedir.

Ulkemizde, mobbing ve ¢atisma kavramlar1 son yillarda arastirmacilarin
dikkatini ¢ekmistir. Fakat bu ¢alismalarin bir arada ele alindig1 arastirma sayisi
azdir. Bu arastirma mobbing ve catisma iliskisi konusunda literatiire katki
saglayacagi disiiniildiiglinden 6nem arz etmektedir. Bu kadar 6nemli olan iki
konunun iligkisinin yerel yonetimlerde spor hizmetlerinde calisan personelin
izerinde incelenmemesi eksiklik olarak gdriilmiis olup bu arastirma sonucunda bu

eksikligin literatiire kazandirilmasi énemlidir.
Varsayimlar

1. Segilen 6rneklem grubunun arastirmanin c¢alisma evrenini temsil etmede
yeterli oldugu varsayilmaistir.

2. Katilimcilarin anket sorularini igtenlikle yanitladigi varsayilmistir.

3. Veri toplamada kullanilan 6lgme araglarinin 6l¢mek istedigimiz ozellikleri

gecerli ve giivenilir bir sekilde ol¢tiigli varsayilmistir.
Stnmirliliklar

1. Calisma; Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi Genglik ve Spor Hizmetleri
Dairesi Bagkanliginda galisan personeller ile sinirlandirilmigtir.

2. Calisma 2022 yili ile sinirlandirilmistir.

3. Calisma igerisinde, personelin kisisel bilgileri, anket sorularina verdikleri

cevaplar ile sinirlidir.
Kavramsal tanimlar

»  Yerel Yonetim: Yerel yonetimler, iilke sinirlart i¢cinde yerlesik olan degisik
bliytikliikteki koy, kasaba ve kent gibi yerlesim yerlerinde yasayan basta insan

olmak tizere tiim canlilarin ortak ve yerel nitelikteki ihtiya¢larini kargilamak



amactyla belli bir hukuk diizeni i¢inde olusturulmus anayasal kuruluslardir
(Varcan, 2013).

Mobbing: Bezdiri yani; ¢alisma hayatinda bireye yonelik, etik kurallara
uymayan olumsuz davraniglar uygulayarak; yildirmaya ¢alismak, is ortamindan
uzaklastirmaya ¢alismak, yoneticilerin goziindeki degerini kaybetmesini
saglamak Ve psikolojik olarak rahatsiz olmasini sagmaktir (TDK, 2020).
Cansma: Birey, bireyler, grup ve gruplar arasi ilgi, ihtiyag ve beklentilere
yonelik yasanan uyusmazliklar (Ataman, 2001).

Catisma Yonetimi Stratejileri: Bireyler veya gruplar arasi yasanan
catismalarda, taraflarin davranis sekilleri ile kendilerini ifade etme

yontemleridir (Glimiiseli, 1994).
Islevsel tanimlar

Yerel Yonetim: Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi il sinirlart igerisinde yasayan
tiim canlilarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve yonetilmesidir.

Mobbing: Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi personellerinin maruz kaldiklari
mobbing uygulamalarini ve 6lgek maddelerinden aldiklar1 puan ifade eder.
Catisma: Kocaeli Biiyliksehir Belediyesi personellerinin maruz kaldiklar
catigsma ortamlarini ve 6l¢ek maddelerinden aldiklar1 puani ifade eder.
Catisma Yonetimi Stratejileri: Kocaeli Biiyliksehir Belediyesi personellerinin
tercih ettikleri catisma yonetim stratejilerini ve 6lgek maddelerinden aldiklar

puani ifade eder.



BiRINCI BOLUM

1. LITERATUR TARAMASI

Simdiye kadar mobbing {izerine yapilan arastirmalarin ¢ogu stres
perspektifini vurgularken, ¢atisma yonetimi arastirmasi perspektifinden mobbing
lizerine nispeten az literatiir vardir. Temel arastirma sorusu sudur: Pek cok
mobbing vakasmin ileri bir ¢atisma tirmanma asamasina ulastifi géz Oniine
alindiginda, bireyler isyerinde mobbing uygulamalar1 neticesinde hangi catisma
yOnetimi stratejilerini tercih ediyor? Bu soruya cevap vermek i¢in mobbing ile

catisma yOnetimi stratejileri literatiirlinii ele alacagiz.

1.1 Mobbing

Mobbing, anlam olarak ingilizce’de “Orgiitsel baski” anlamina gelen “to
mob” dan tiiremistir. ILO (Uluslararasi Calisma Orgiitii) mobbing kavramimi “onur
kiric1 eylemler araciligi ile bir is¢iye veya bir grup is¢iye zarar vermeyi amaglayan
saldirgan davranislar” olarak tanimlamistir (Chappell ve Di Martino, 2006).
Mobbing bir veya birden fazla ¢alisanin uzun bir zaman diliminde isyerinde etik
olmayan davranislarla tekrar tekrar hedef alindig1 bir durumu ifade eder (Baillien,
Escartin, Gross ve Zapf, 2017).

Isyerinde mobbing, yeni ortaya ¢ikan bir olgudur; “Bir bireyin, kisi veya
kigilerce neredeyse tiim is giinleri boyunca ve aylarca saldiriya ugradigi, kisiyi
potansiyel olarak neredeyse caresiz bir konuma getiren bir sosyal etkilesimi ifade
eder. Bu baglamda arastirmalar, psikolojik nitelikteki istenmeyen davraniglarin
alinmasinin sadece mobbing magduru i¢in degil, bir biitiin olarak orgiit i¢in de ciddi

olumsuz sonuglar1 oldugunu gostermistir (Leymann, 1996).

Mobbing, bireylerin, gruplarin veya kuruluslarin bir kisiyi alay etmek,
asagilamak ve isyerinden uzaklastirmak i¢in hedef aldig1 yikici bir sosyal siiregtir.
Cogu bireyin simdiye kadar deneyimledigi hi¢bir seye benzemiyor. Magdurlar, aile
tiyeleri, arkadaglart ve is arkadaslari mobbingin etkiledigi ¢evredeki bireyler
cogunlukla ne yasadiklarin1 anlamlandiramazlar. Ne oldugunu, neden oldugunu ve
en onemlisi gelecekte bu durum diizelmez ise magdur, aile, is ve orglit adina nelere

sebep olacagini bilemezler. Mobbing uygulamalari, magdurun diinyadaki giivenlik



ve emniyet duygusunu, kimlik ve aidiyet duygusunu, diinyanin adil ve adil bir yer
oldugu inancini ortadan kaldirabilir. Genellikle fiziksel ve zihinsel sagligin
bozulmasina yol acar. Iscilerin kendilerine ve isyerlerine olan giivenini asindiran,
zaman i¢inde hem acik hem de ortiilii olarak devam eden olumsuz eylemlerin
sonucudur. Isyerinde mobbing sadece is kaybryla degil, ayn1 zamanda kisinin
kisisel ve mesleki itibarmin zedelenmesiyle de iliskili oldugundan, mobbing

magdurlarinin maruz kaldigi kimlik yaralanmalar1 genellikle agirdir.

Isyeri mobbingi, hedeflenen bireyi/kisileri kurumdan ya da en azindan
orgiitlin belirli bir biriminden uzaklastirmak amaciyla bir orgiit {iyesi bir grup
tarafindan bir is arkadasinin cinsel olmayan bir sekilde taciz edilmesidir. Mobbing,
bireysel, grup ve orgiitsel dinamikleri igerir. Tahmin edilebilecegi gibi asagilama,
degersizlestirme, itibarsizlastirma ve uzaklastirma ile sonuglanir; mesleki itibar
kaybi; ve siklikla, magdurun isten ¢ikarma, uzatilmis tibbi izin veya isten ayrilma
yoluyla kurulustan ¢ikarilmasi. Bu tipik olarak uzayan travmatize edici deneyimin
sonuglari, 6nemli mali, kariyer, saglik ve psikososyal kayiplardir (Duffy ve Sperry,
2014).

Mobbing konusundaki ¢aligsmalar, bu olgunun genellikle kar amaci
giitmeyen oOrgiitlerde daha sik raslandigini gostermektedir. Zapf ve Einarsen’in
(2005) aragtirmasina gore saglik, sosyal hizmetler ile egitim yonetimi ve kamu
yonetimi sektorlerinde daha fazla mobbing uygulamalart olduguna dair kanitlar

bulunmaktadir.

1.1.1 Mobbingin Nedenleri

Isyasaminda kimse mobbinge ugramak istemez. Mobbinge ugradigi igin
sonucunda elde edilebilecek bir kazang yoktur. Mobbingin getirdigi tek sey fiziksel
ya da psikolojik olarak incinmedir. Insanlar mobbinge ugramay: isteyerek ise
gitmezler. Makul insanlar, is ortaminin inis ve c¢ikislar1 oldugunu bilen, iy1
zamanlardan ve daha zor zamanlardan payina diiseni almasini bekleyendir (Duffy

ve Sperry, 2014).

Mobbing magduru bireyin ve mobbingcinin kiiltiirel yapis1 ve bireysel
ozellikleri, mobbingin olusmasina sebep olarak goriilmektedir. Bu alanda yapilan
arastirmalar bizlere mobbingin, calisma hayatinin, is tasariminin, bireylerin kisilik

Ozelliklerinin, 6rgiit icerisindeki personellerin iletisim yontemlerinin ve iliskilerinin
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her birinin etkisi oldugu interaktif bir uygulama olarak tanimlamaktadir (Vartia,
2003).

Orgiitsel problemler, sosyal ortam, mobbing magduru ve mobbingcinin
davraniglart mobbingin olusmasinda rol olarak ele alinmaktadir. Bunlara, bireyin
hayat standartlarinin degismesi, teknolojik gelismeler, orgiitiin is giicliniin artis1 ve
bireyin sahip oldugu kiiltiirel degerlerinin zayiflamasi da eklenebilir. Baska bir
deyisle, gelisen ve degisen diinya diizeninde bireyler arasi iliskiler mobbing

uygulamalarina zemin hazirladigi séylenmektedir (Samirkas ve Caligkan, 2011).

Mobbing’e neden olan faktorlerin neler olabilecegini inceleyen Leymann
(aktaran Einersen, 1999) 1993’de magdurlar ile yaptig1 goriismeler neticesinde,
orgiitlerde mobbing’e sebep olan dort ozellik olarak; is ortamindaki gdrevlerin
belirsiz olmasini, is yeri amirinin yetersizligini, magdurun sosyal a¢idan yetersizligi
ve kurumdaki ahlaki degerlerin diisiik olmasmi dile getirmistir. Mobbing
uygulamalarina sebep olan oOzellikler arasinda is gorenlerin algiladigl oOrgiit
ozellikleri, stresli ortam, isleri yetistirememe korkusu ve is ortamindaki
belirsizlikleri sOyleyebiliriz. Caliganlarin  mobbing uygulamalarina maruz
kalmalarinda, sosyal yeteneklerde eskikligi, is performansindaki disiisi, is
ortamindaki titizligi ve iliskilerdeki saldirganligi gibi 6zelliklere sahip oldugu
goriilmektedir (Zapf, 1999). Mobbinge zemin hazirlayan diger 6nemli faktorler
arasinda; igyeri rol ¢atismalarinda artiglarin olmasi, sagliksiz bilgi akisi veya bilgi
akisinin olmamast, isin asir1 kontrol edilmesi veya hig¢ kontrol edilmemesi, isyerinin
reorganizasyonu (yeniden yapilanmaya gitmesi), yonetimin asir1 otoriter veya
vurdumduymaz olmasi, Orgiit i¢i ¢atigmalarin yogunlugu ve derecesidir

(Matthiesen, 2006; akt. Akgiin, 2021).

TBMM nin is yerinde psikolojik taciz konulu raporu (2011), mobbingcinin
bireysel nitelikleri konusunda bilgilendiricidir. Arastirmaya bakildiginda, mobbing
uygulamasin1 kendilerindeki eksiklikleri gidermek ya da eksikliklerinin fark
edilmemesi amac ile yaptiklarini ortaya ¢ikarmistir. Mobbinge basvuranlar tiim
ilgiyi kendi iizerinde isteyen, diger c¢alisma arkadaslarindan gelecek elestirilere
kars1 sabr1 olmayan kisilerdir. Bu durumlara ek olarak bireylerin kiigiikliiklerinde
yasamis olabilecekleri c¢evre baskisi, gormezden gelinme ve diger olumsuz

denebilecek durumlar mobbing uygulamalarina sebep olmaktadir. Bu tarz bireyler
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orgiit igerisinde yoneticilik roliinde bulunuyorlar ise bu yetkiyi de mobbing

uygulamak i¢in kendisine zemin olarak kullanmaktadirlar.

Leymann, mobbing uygulayicilarin, bu davraniglar1 sergilemelerini dort ana

neden ile ag¢iklamaktadir;

Bireyi, bulundugu grubun kuralina uymaya zorlamak: Mobbing uygulayan
kisiler, bireyi gruplari i¢erisinde kabul etmenin sart1 olarak grup kurallarina
uymaya zorlar, birey bunu kabul etmedigi zaman saf dis1 birakmak icin
mobbing uygularlar.

Diisman olmaktan keyif almak: Is ortaminda haz etmedigi birey yada
bireyleri saf dis1 birakmak i¢in mobbing uygular.

Cani sikildiginda keyif almak i¢in: Mobbingci, birey yada bireylere aci
¢ektirmekten haz alir.

Olusan onyarguy giiclendirmek: Mobbingci, sosyo-kiiltiirel farkliliklardan
dolayi is ortamindaki birey yada bireylere karsi olusturduklar1 6nyargilari
giiclendirmeyi ve bireyi damlagalamak amaciyla mobbing uygular

(Davenport, Elliott ve Distler, 2003).

Sektorel anlamda yapilan calismaya gore, kamu hizmeti veren saglik,

egitim, Universiteler gibi kurumlarda mobbing genellikle daha sik goriilmektedir
(Crawford, 1997).

Hubert ve Veldhoven (2001), kamusal hizmetlerin yiiriitiildiigi sektorlerde

diger alanlarda hizmet veren sektorlere oranla mobbing uygulamalari daha sik

goriilmektedir. Bunun nedeni olarak kalite ve hizmet anlayisinin diger sektorlere

gore daha ucu agik olmasindan kaynaklandigini belirtmislerdir. Orgiitiin yapisal

ozelliklerinden kaynaklanan sebepler asagida belirtilmistir;

Kurum kiiltiirii ve is tasarimini,

Gelisen ve degisen kurumsal yapiyi,

Yonecilik stilini,

Yoneticilik siireclerini,

Ast-Ust iliskilerini,

Kurum i¢indeki is proseslerini sebepler arasinda sayabiliriz (Fettahlioglu,
2008).
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Amerika’da  yapilan bir arastirmada, is ortamindaki mobbing
uygulamalarina ¢alisanlarin yarisindan ¢ogu iletisim eksikliginden dolayr mobbin
magduru olduklarini ileri siirmektedir (Vandekerckhove ve Commers, 2003).
Bireyi mobbing uygulamaya sevkeden sebeplerin arasinda giiniimiiz sartlarinda ¢ok
zor elde ettigi igini ve is yerindeki konumunu kaybetme korkusu, asir1 kontrolciilitk

ve ahlaki degerlerden uzak olmak diye siralayabiliriz (Cobanoglu, 2005).

Ayrica Cobanoglu (2005) Mobbing uygulamalarinin onciiliik eden sebepleri

asagida siralamistir;

e Bireysellesme: Kurumsal iletisimin zayif oldugu bireysellesmis orgiitlerde
bireyler kendi davranislarindan sorumlu tutulurlar. Is tasarimma uyum
saglayamamasi kendi problemidir.

o Yenilesme: Degisen ve gelisen diinyaya ayak uyduramayan personeller
idarecilerinden gelen dayatmalar mobbinge zemin hazirlar.

e Verim: Is verimliligini iyi seviyeler ¢ikartmak icin bazi calisanlar ekstra
performans sergileyerek daha az ¢alisan personellere tehdit olustururlar.

e Rekabet: Kurum igerisindeki konumunu korumak yada daha {ist konumlara
ulasmak icin yapilan bireyler arasi yariglar mobbinge zemin
olusturmaktadir.

o Ozgiirliik anlayisi: Kurum idarecileri bireyler arasi rekabet ve kurum
performansini iist seviyelere yiikseltmek adina tiim yetkilerin kendilerine
siirsiz bir sekilde verildigini diisliniirler. Bu durumda olan idareciler adalet

konusunu goz ardi ederler.

1.1.2 Mobbingin Taraflari

Mobbing uygulamalarinin taraflarinin basinda aktif 6ge olan yani tacizde
bulunan kisi “uygulayic1”, daha sonra pasif 6ge olan “magdur” gelmektedir. Ancak
mobbing ile ilgili yapilan arastirmalarin bircogunda mobbing uygulamalarinin kimi
zaman karsilikli iki tekil sahis olurken kimi zaman da bir grup ve bir tekil sahis
olabilmektedir. Baz1 mobbing uygulamalarinda taraflarin sayisi artabilir, mobbing
uygulamasina tanik olan kisiler olumsuzlugun is ortamina yansimasindan sonra

etkilenerek taraf tutabilir ya da izleyici olarak dahil olabilirler.
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1.1.2.1 Uygulayicilar

Mobbing uygulayicilari, kurumsal prosediirlere ve protokollere, orgiitiin
cikarlarinin korunmasina ve diizeltici eylem ihtiyacina isaret ederek bir magduru
baltalamak i¢in tiim ¢abalarini hakli goriirler. Istismarlarinin bir kismini denetim ve
performans degerlendirme siireci araciligi ile gerceklestirmeyi segen mobbingciler,
genellikle imada bulunurlar ve kiigiik diisiirmeye calisirlar ardindan magdura 6giit

verici sekilde sdylemlerde bulunurlar (Duffy ve Sperry, 2014).

Kisiyi mobbing uygulamaya yonlendiren durumlar arasinda, iirkeklik,
duygusal yonii itibari ile bakis agisindan eksik olma, etik anlayistan yoksunluk
olarak siralayabiliriz (Cobanoglu, 2005). Ozetle mobbing uygulayicilarinin kisilik
ozelliklerine bakildiginda kusku duyan, giivenilir olmayan, ¢abuk kirilan, haset ve

sinirli yonlerinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir.
Bridge (2010)’e gore bireyler neden mobbing uygularlar;

¢ Giicli elinde bulundurmay: sevdikleri,

e ¢ diinyasinda yasadigi korkular1 saklamak,

e Mutlu olabilecekleri bir sosyal yasama sahip olamadiklari,
o Ozgiiveni diisiik, kendisini begenmedigi,

e Hakkindan fazlasini almay: istedigi,

o Kisisel yeterliliklerinde zayiflik hissettikleri,

e Giglii bir kisilige sahip olduklarini gostermek,

e Popiiler olmak i¢in diye agiklamaktadir.

Mobbing uygulayan kisinin, niyeti ve kisilik 6zellikleri bu siirecin temelini
olusturmaktadir. Mobbingi uygulayan saldirganin davraniglar1 aslinda bazi kisilik
bozukluklarini icermektedir. Mobbing uygulayicilarinin kisilik 6zellikleri arasinda
fazla kontrol edici, iirkek ve liderlik duygusundaki acghk gibi ozellikleri
siralayabiliriz. Davranislart genellikle giivenilir degildir, hasetlik igerisinde ve isi
ile ilgili korkulart sebebiyle mobbinge bagvurdugu diisiiniilmektedir (Davenport
vd., 2003). Namie (2003), mobbing uygulayicilarint yontemlerine gore dort gruba

ayirmigtir;

Kabaday1 Mobbingci: Bu tip mobbingci, is yerindeki ruh hali siirekli

degisen, duygusal yonden kendini kontrol edemeyen ve sinirli bir yapiya sahiptir.
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Magdurlart is ortaminda kiigiik diisiirmeye calisir ve calisma arkadaslarini

kendisinden ¢ekinilmesi gereken biriymis gibi gosterir.

Devamli Elestiren Mobbingci: Bu tip mobbingci, bilgi ve becerilerindeki

eksikligini kendine olan giivensizligini ¢alisma arkadaslarindan birisinin

performansiyla kiyaslayarak kotiileyen, takintili, stirekli sikayette bulunur.

Iki Yiizlii Mobbingci: Kendi itibari icin calisma arkadaslarinin haklarina

saldirir. Haklarinda soylentiler ¢gikarir ve kendisine destek¢i bulmaya calisir.

Kontrol Hastas1 Mobbingci: insan kaynaklarina ait tiim diizenlemeleri ve

bilgileri kontrol altinda tutar. Bu bilgileri ¢alisanlara kars1 sabote amacli kullanir ve

onlar1 basarisizliga siiriikler.

Bu veriler 1s1ginda mobbingcilerin, giic dengesizliginden yararlanarak
magdurun ¢alisma ve yasam alanini adeta sabote ederek yildirma eylemine giristigi

anlagilmaktadir.

1.1.2.2 Magdurlar:

Is yerinde mobbing magdurlar: ile ilgili yapilan caligmalar magdurlarin
genelde diiriist, isini yapan, ¢aliskan, 6zgiiveni yiiksek, uysal, nitelikli ve girisken
insanlar oldugunu ortaya koymaktadir (Tutar, 2004). is yerinde mobbing sadece is
kaybiyla degil, ayn1 zamanda kisinin kisisel ve mesleki itibarinin zedelenmesiyle
de iliskili oldugundan, mobbing magdurlarinin maruz kaldig1 kimlik yaralanmalari

genellikle agirdir.

Mobbing, cinsiyet, yas, irk ve ast-iist iliskilerini gdzetmeksizin tiim etnik
yapiya sahip ve sektor farketmeksizin uygulanabilir. Her tiirden farkl kisilik tipine
sahip insanlar mobbinge maruz kalmistir. Muhtemel mobbing magdurlarin
belirlemek i¢in giivenilir bir psikolojik tip kalibi ortaya ¢ikmamistir. Giuseppe
(aktaran Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008) 2005’te arastirmalari sonucunda Orgiit
igerisinde bulunan tiim birimlerdeki ¢alisanlarin mobbinge ugrama riski oldugunu
sOylese de yapilan arastirmalar sonucunda duygusal zeka yoniinden gii¢lii olan
calisanlarin; kanuni sebeplerden 6tiirii ise alinmis ¢alisanlara gore, 6zel gereksinimi
yiizlinden performansi diisiik olan kisilerin; farkli kiiltiirel yapidan gelmis olan

calisanlara gore mobbinge maruz kalma olasiliginin daha fazla oldugu sonucu elde
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edilmistir (Tmaz vd., 2008). Yapilan arastirmalar neticesinde mobbinge maruz

kalma olasilig1 daha yiiksek olan bireyler;

» Orgiitsel dinamiklere ya da 6rgiitsel politikalara ve prosediirlere karsi ¢ikan ya da
onlara meydan okuyan c¢alisanlarin/isgilerin, sesini ¢ikarmayan calisanlardan daha

fazla mobbinge ugrama olasilig1 daha yiiksektir.

* Yolsuzluk ve/veya gorevi kotiiye kullandigini ifsa eden veya kamu yararina sesini
yiikselten ¢alisanlarin/is¢ilerin, yapmayanlara gére mobbinge ugrama olasilig1 daha

yiiksektir.

« Orgiitsel ve diger degisiklikler i¢in ¢alisan calisanlarin/iscilerin, calismayanlara

gore mobbinge ugrama olasilig1 daha yiiksektir.

« Kiiltiirel normdan farkli olan ve disaridan gelen calisanlarin/is¢ilerin, kiiltiirel

iceriden olanlara gére mobbinge ugrama olasiligi daha yiiksektir (Duffy ve Sperry,
2014).

Mobbinge maruz kalma orani, tiim is sektorlerinde ve kiiltiirel yapilardaki
personeller i¢in gecerlidir. Fakat orgiitlerde farkli 6zelliklere sahip dort tiir birey,

mobbinge ugrama konusunda risklidir. Bu 6zellikler;

Tek basma kisi; Calistiklar1 ortamdaki baskin gruptan farkli 6zelliklere

sahiptirler.

Acayip bir kisi; Is yerinde bulunan farkli sosyo-kiiltiirel yapiya sahip farkli

din ya da diislinceye sahip veya engelli bireylerdir.

Basarili bir kisi; Ustiin yetenekleri olan ve isyerinde dnemli basarilar elde

eden kisilerdir.

Yeni gelen kisi; Isyerinde gruplagmalar varsa zellikle yeni ise baslayani

kendi aralarina ¢ekmek ya da kendi gruplarini segmedigi i¢in mobbinge maruz

kalan kisilerdir (Tinaz, 2006)

1.1.2.3 lzleyicileri
Izleyiciler, mobbing magduru kisinin sosyal ¢evresi ya da is ortamindaki
caligma arkadaslari olabilirler. Izleyiciler magdurun yasadig: olaylarm farkindadir,

miidahale etmek istemezler. Bazilar1 bu duruma karsi1 koymak isteyebilir fakat
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mobbing uygulayicisit bu durumda kendisinide tehdit edebilecegi i¢in uzak durmay1
tercih ederler. Ozetlemek gerekirse magdur olmasalar bile dolayli olarak

etkilenebilirler (Chomczynski, 2020).
Timaz (2011) mobbing izleyicilerini bes alt baglikta incelemistir;

Fazla ilgili izleyici: Bu tiideki bireyler bagkalarinin 6zel alanina girmeyi gok
severler, bu konuda 1srarci olurlar. Bagkalarina ait olan problemler hakkinda elestiri
yapmayi ¢ok severler. Mobbinge ugrayan magdur bu izleyici tipindeki insanlardan

ka¢cmaya c¢aligirlar.

Bir seye karismayan izleyici: Tim olayr goren fakat miidahalede

bulunmayan kisilerdir, magdura herhangi bir yardimi1 dokunmaz.

Yardak¢t izleyici: Kendi c¢ikarlart dogrultusunda magdurun karsisinda
mobbing uygulayicisinin yaninda yer alabilir, bu durumun disaridan farkedilmesini

istemez.

Diplomatik izleyici: Tiim olumsuzluklara ragmen orta yol bulup olaylari
diizeltmek ister fakat bu zorlu siirecte ilerleyen sathalarda mobbing magduru

olabilme ihtimali vardir.

Tki yiizlii yilan izleyici: Uzaktan taraf tutmuyor gibi goziiksede ¢ikarlari
dogrultusunda bir tarafta yer almaktadir. Genellikle mobbing magduru olmaktan

korktugu i¢in mobbing uygulayicisinin tarafinda yer alir.

1.1.3 Mobbing Tiirleri

Mobbing, orgiitsel yapida dikey veya yatay olarak ger¢eklesebilmektedir.
Dikey mobbing iist ile ast arasinda olabildigi gibi ¢ift yonlii olarak astlarinda
istlerine uygulayabildigi seklidir. Yatay mobbing ise esit statiide bulunanlar

arasindaki seklidir.

1.1.3.1 Dikey Mobbing

Mobbing vakalar1 genel olarak hiyerarsik yap1 icerisinde gerceklesir.
Hiyerarsik yap1 igerisinde mobbing yukaridan asagiya gerceklesebildigi gibi
nadirende olsa asagidan yukariya dogruda gerceklesebilir (Akgeyik, Omay, Usen
ve Glingor, 2009). Cogu arastirma mobbing uygulayicilarin, magdurlara oranla

isyerinde daha iist konumda oldugunu gostermektedir (Namie, 2003). Bu
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uygulamalarin genellikle egitimsizlik ve liyakatsizlikten kaynaklandigini sdylemek
mimkiindiir. Bu konum genellikle disiplin ve gii¢ kullanim1 ag¢isindan yaygin
oldugundan en ¢ok yukaridan asagiya (dikey) mobbing goriilmektedir (Akgiin,
2021). Yukaridan asagiya mobbingin nedenleri, bireyin is yerindeki kisiliginin
tehdit edilmesi, kisiler arasi yas farki, kisiler arasi adam gozetmek ve siyasi
durumlar olarak soOylenebilir. Kisiligin tehdit edilmesi, alt konumda ¢alisan
personelin kendisinden yukarida bulunan personellere gore daha basarili oldugu
durumlarda, basarisin1 yok sayacak veya basarisini kendi basarisiymis gibi
gosterecek hamlelerin yapilmasi durumudur. Yas farki, is ortamindaki goérevde
yiikselme gibi durumlarda personelin yast ilerledik¢e yeni gelen geng personelleri
kendi konumunu kaybetme tehditi olarak algilanmasidir. Adam goézetmek,
bulundugu konuma birilerinin sayesinde gelmis ve o birilerinin giiciine arkasina
alarak hareket etmesi durumudur. Siyasi sebepler ise, personeller arasindaki goriis
farkliliklaridir (Karakus, 2011).

Yukar1 yonlii olan mobbing uygulamalar1 genellikle bir grup tarafindan
uygulanir. Mobbing uygulayicilari, magduru, kurum idarecilerinin 6niinde zor
durumda birakmak maksadiyla, 6rgiit iginde magduru dislamak ve sabote etme
yontemlerini uygularlar. Magdur durumdaki yoneticinin verdigi talimatlar1 yerine
getirmezler, yoneticiyi zor durumda birakmak i¢in islerini yanlis yapar ve

yOneticiye sdylenmesi gereken bilgileri saklarlar (Tinaz, 2008).

1.1.3.2 Yatay Mobbing

Yatay mobbing genellikle aralarinda sosyal iligkilerin oldugu kisilerin
yasadig1 olumsuz davraniglardir. Dikey mobbing daha acik ve goriiniir sekilde
uygulanirken, yatay mobbing daha belirsizdir. Statii olarak esdeger olan bireyler
uyguladiklar1 davranislart mobbing olarak kabul etmezler daha ¢ok is ortaminda
yasanan c¢ekismeler olarak adlandirirlar (Tutar, 2005). is ortaminda esdeger
gorevlerde c¢alisan personellerin kaynaklar bakimindan ve isin yiiriitiilmesi
acisindan birbirlerine olan bagliliklari, kisiler aras1 kotii davranig, yanlis
bilgilendirme ya da bilgiyi aktarmama, iletisim kuramama ve orgiitten soyutlama

gibi cesitli davranislar ile mobbingi ortaya ¢ikarmaktadir (Tinaz, 2006).

Yatay mobbing’in nedenleri arasinda bireyler arasi anlagmazliklar, kisisel

istekler, kurum i¢i rekabet, farkli kiltiirlere sahip olmak ve siyasi nedenler
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sayilabilir (Akgiin, 2021). Terfi etmek amaci ile daha iyi performans sergilemek
yerine kendileri ile es pozisyonda olan diger calisanin performansini diisiirmeye
calisarak kendi performansimi yiikseltmeyi hedeflerler. Baska bir deyisle is
arkadaslarin1 basarisiz gostermeye ¢alisarak, kendilerini basarili gostermeye

ugrasirlar (Tiyek, 2011).

1.1.4 Mobbing Etkileri
Mobbingin etkileri arastirildiginda, etik olmayan bu davranisin bireylerin

disinda aile, is yeri ve yasadigi toplum agisindan etkileri vardir (Leymann ve

Gustafsson, 1996). Tablo 1.1.’de bu etkiler gosterilmektedir.

Tablo 1.1. Mobbingin Birey, Aile, Orgiit ve Topluma Etkileri

ETKI ALANI |PSIKOLOJIK EKONOMIK ETKILERI
ETKILERI
“Kayg1” “Yeni is arayist”
“Psikolojik hastaliklar” ‘““Hastane ve doktor masraflar1”
“Fiziksel hastaliklar” “Terapi masraflar”
BIREYLER  [‘Olusabilecek kazalar” “Kaza ve sigorta ticretleri”
““Sakatlanmalar” “Issiz kalmak”
“Dislanma” “Yasal asamadaki masraflar”
“Ayriliklar” “Ev degisikligi”
“Itibar kayb1”
“Arkadaslik kayiplar1”
“Yasamina son vermek”
“Caresizlik” “Aile ortalama gelirinde diisiis”
“Karmasiklik ve ¢atisma” [“Yasal siireglerdeki masraflar”
AILELER “Evliligin sonlandirilmas1” [“Hastane masraflar1”
“Cocuklarin duygusal
yonden etkilenmesi”
“Sagliksiz is ortam1” “Raporlarin artmas1”
ORGUTLER  [“Uyusmazliklar” “Erken emekli olma
“Motivasyon diisiikliigli”  |durumlarinda tazminat yiikii”
““Stresli ortamda verimsiz  [“Sigorta maliyetleri”
uriin ¢iktis1” “Uzman teknik personelin
kayb1”
“Yeni personel yetistirme
masraflart”
“Yasal islemlerde harcanan
masraflar”
“Huzursuz ortam” “Hastane giderlerinin artmasi1”
“Siyasi kayg1” “Sigortalama giderleri”
TOPLUM “Mutsuz kisi sayisinda “Issizlik durumlarinda ve calisan
art1s” sayisinin azliginda azalan vergi
gelirleri”
“Sivil toplum 6rgiitlerindeki
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yardimlasma programlarina
basvurularin artig1”
“Psikolojik destek birimlerine
taleplerin artmas1”

“Zorunlu emeklilik
basvurularinin artmasi”

(Cobanoglu, 2005)

1.1.4.1 Bireyler

Is yerinde devamli gerceklesen olumsuz davranis ve tutumlar nedeniyle
magdurlarda ¢esitli psikolojik sorunlar ortaya c¢ikmaktadir (Leymann, 1996).
Magdurlar yasadiklar1 sorun nedeni ile bir takim fiziksel ve piskolojik sorunlarin
yaninda aile i¢i iligkilerde ve finansal anlamda da sorun yasayabilmektedirler.
Magdur, maruz kaldigt mobbing uygulamasi sebebi ile bulundugu makamda
doyumsuz ve yasantisinda mutsuz olmaktadir (Voroney, 2005). Mobbing
magdurun kafasimin karisikligi ve telasi, kendisine iliskin duygularini etkileyip
davraniglarin1 degistirmekle kalmaz, iliskilerinide etkiler. Bireylerde degisen
davraniglar, sessizlesmek ve daha az konusmak, alinganlik, kontrolsiiz 6fke
gostermek, korku hali, endigse, yardimi reddetmek, konsantrasyon kaybi ve

duygularini gizlemeye ¢aligmaktir (Davenport ve ark., 2003)

Mobbing, ¢alisma hayati igerisinde en O6nemli sosyal sorunlarindan biri
oldugundan magdura yasattig1 olumsuz durumlardan dolay1 ruhsal, fiziksel, is ve

sosyal cevresine etkileri vardir (Avanoglu ve Yilmaz, 2022),
« Is kayb1 veya istikrarli bir sekilde giden kariyer gidisatinda aksama,
* Gelir kaybu,
* Saglik yararlarinin kaybi,
* Kisisel ve mesleki itibarinin zarar gérmesi,
* Kisisel giiven kaybi,
* Diinyanin adil ve adil bir yer olduguna dair par¢alanmis inanglar,

« Isyeri arkadasliklarmin ve destek aginin kayb,
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+ Saglik durumunun zayiflamast ve saglik sorunlarinin baglamasi veya

siddetlenmesi,
» Aile iligkilerinde stres ve gerginlik (Duffy ve Sperry, 2014).

1.1.4.2 Aile

Aile hayati, ebeveynlik ve sevgi dolu, samimi iliskileri siirdiirmek, bir 6miir
boyu stirecek baglilik gerektirir. Bu siiregte kazanglar biiyiik olabilir, ancak zorluk
ve kayiplar da olabilir (Duffy ve Sperry, 2014). Kiiltiirimiizde ayr1 bir 6neme sahip
olan aile toplumun temelini olusturur. Birey yasami boyunca edindigi degerlerin
bliyiik bir boliimiinii ailesinden alir. Dolayisi ile kiiltiiriimiize ait degerlerin nesillere
aktarilmasinda aile sorumluluk istlenir. Bu yoniiyle bakildigin da aile bireyleri
birbirlerinin mutlulugu ve hiiznii ile yakindan ilgilenir. Bireyin yetiskinliginde de
esi ve ¢ocuklari ile ilgilide ayn1 durum gegerlidir. Aile bireylerinin sosyal hayatinda
ve is yagsaminda yasadig1 olumsuzluklari paylasacagi kisilerin baginda kuskusuz aile

gelir (Akgtin, 2021).

Mobbing siirecinde aileler dolayl1 olarak etkilenen kesimi olusturmaktadir.
Sosyal hayatinda ve is yasaminda mobbinge maruz kalan magdur, yasadigi olumsuz
durumlan ailesine yansitir (Tinaz, 2006). Magdurun, is yasaminda maruz kaldigi
mobbing uygulamalar1 nedeni ile i¢ine kapanik ve duygularini gizleyen ruh hali,
yilgin ve stirekli yasadiklarindan bahsetme istegi yakin iliskide bulundugu ailesi ile
iliskilerini olumsuz etkiler. Mobbing uygulanarak isten ayrilamaya zorlanan birey
isinden ayrilmasi aile iliskilerini énemli derecede etkiler. Isten ayrilmasi ile
yasadig1 gelir kayb1 ve itibar kaybi sorunlara neden olabilir (Duffy ve Len Sperry,
2007). Magdurun yasadigi mobbing uygulamasi sonucunda, magdurun sosyal
statlisiindeki ve hayat standartlarinda yasanabilecek olumsuz durumlardan rahatsiz
olabilecek esin tepkisi magdura oldukga biiyiik bir yikim etkisi yaratabilir (Minibas
ve Idig, 2009). Bu durum esleri bosanma noktasina bile gétiirebilir (Tmaz ve

Karatuna, 2010).

1.1.4.3 Orgiitler

Mobbingin orgiitlere; verimlilik, calisanlarin; ise baglilik ve doyumlari
bakimindan olumsuz sonuglar1 olmaktadir. Ciinkii mobbing uygulamalar is
ortaminda dncelikle stresli bir hava yaratmaktadir. Is ortaminda yasanan stres, bir

arada calisan biitlin personelleri rahatsiz eder, ¢alisanin performansini diistiriir ve
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calisanlarin drgiitsel bagliligmin zayiflamasina yol acabilir. is ortaminda yasanan
mobbing sonucunda c¢alisanlarin dikkati, Orgiitiin amaclarindan ve kendi
gorevlerinin tasidigi 6nemden uzaklasir. Olusan huzursuzluk oOrgiitiin imajina
yansir ve Orgiitiin olumsuz sekilde taninmasina yol agar. Bireylerin islerine ve
orgiitlerine aidiyet duygular1 azalir, daha iyi bir ¢alisma atmosferi olan isyerlerine
geemek icin firsat kollarlar. Yetigsmis bireylerin ayrilmasi ile orgiitte kazanilmis
olan tecriibede yitirilir ve tabiri yerinde ise 6rgiit kan kaybetmeye baslar. Egitimli
ve deneyimli alaninda uzman kisilerin kaybedilmesine paralel olarak yeni kisilerin
alinmasi ve onlarin egitimi uzmanlagmasi i¢in gecen zaman ve masraflar kurumun

maliyetini de artirirken bazen maddi zararlar da goriilebilir (Davenport vd., 2003).

Cesitli mobbing uygulamari sonrasinda orgiitler insan kaynaklari agisindan
olusan yeni istthdam, deneyimli elemanin kaybi, yeni elemanin yetistirilmesi,
kurumsal egitim masraflar ve ise giris ¢cikis masraflar1 gibi kalemler orgiitlere ek
maliyetler getirmektedir. Bunlarin yanisira olusan giivensiz ortam sagliksiz bir is
yeri ortaya ¢ikarmaktadir. Tiim bunlarin sonucunda 6rgiit verimliligi diismektedir.
(Oztiirk, Dereli, Ipek, Miidiiroglu ve Faikoglu, 2015).

Orgiitlerin mobbing sonucunda katlanmak zorunda kaldiklar1 problemleri

psikolojik ve ekonomik olarak ayirabiliriz (Tinaz, 2004).
Psikolojik problemler;

e Kurum kiiltiiriiniin zayiflamasi

e Sagliksiz is ortami

e Personelde motivasyon eksikligi

e Personeller arasi is birliginin yok olmasi
e Giivensizlik

e Personeller arasi sayginin yok olmasi
Ekonomik problemler;

e Kalifiye personelin isten uzaklagmasi

e Istifalarin gogalmasi sebebi ile yeni personel alimi ve egitimi ile
ilgili masraflarin cogalmasi

e Raporlarin ¢ogalmasi

e  Uriin kalitesinin deger kaybetmesi
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e Beklenmeyen emekli olma durumlari ve tazminat

o Issizlik giderleri

1.1.4.4 Toplum

Mobbingin bireyler, orgiitler ve aileler lizerinde yarattigi etki, ig¢inde
yasanilan toplumu da etkilemektedir. Mobbing uygulamalari nedeni ile sosyal hayat
igerisinde mutsuz olan insan sayis1 giderek artmaktadir. Ayrica mutsuz kisiler ve
ailelerin yer aldig1, is barisinin olmadig1 bir sosyal hayat mobbingin ortaya ¢ikardigi
toplumsal buhran olarak diisiiniilmektedir (Bahge, 2007). Mobbing magdurunun,
saglik masraflari, ¢alistiklari is yerine ve devlete ekonomik anlamda ekstra maliyet
olmaktadir. Ayrica, mobbing sonucu, mesleki yeterliligini yitirmis, duygusal
yonden zedelenmis, problemli insanlarin ¢ogaldigi bir toplum ortaya ¢ikmaktadir
(Giirhan ve Kaya, 2014).

1.1.5 Mobbinge Karsi Alinacak Onlemler

Mobbing uygulamalariin olumsuz etkileri, bireyler, orgiitler, bireyin ailesi
ve toplumda goriilebilir. Bireyin g¢evresinde olusabilecek etkileri erken tespit
ederek, mobbing engellenebilir. Etkilerini daha az seviyeye diisiirmek igin bir dizi
Oonlem haritas1 hazirlanabilir. Diinyada ki tim sektorlerde goriilen mobbing

uygulamalarinin herhangi bir sinir1 bulunmamaktadir (Yiicetiirk, 2003).

Bireyler, kendilerine mobbing uygulandigint hissettikleri zaman,
mobbingciye kars1 koyabilmek adina izleyebilecegi bir yol haritasi gelistirmelidir.
Mobbing sorunu ile bas edebilmek i¢in dncelikle yasadigi sorununun ne oldugunu
kavramast gerekmektedir (Davenport vd., 2003). Nitekim ancak sorun
tanimlandiktan sonra, mobbinge kars1 nasil miicadele edilecegi siirecine girilebilir.
Mobbing ile miicadelede, hem magdurun hem de orgiitiin uygulayabilecegi
yontemler vardir. Baglangic olarak, mobbing magdurunun, o6zgiivenli olmasi,
kendisini tanimasi, 6n kabullerinin oldugunu bilmesi ve bu kabulden rahatsizlik
duymamasi gerekir (Tutar, 2005). Magdurlar mobbing ile bas edebilmeleri i¢in is
ortaminda haklarini bilmeli, olumsuz durumlar karsisinda haklarin1 aramaktan
cekinmemelidir. Kendisini ve meslegi ile ilgili yeterliliklerini gelistirmeli ve
kendine olan giivenini artirmalidir. Bunlara ek olarak kendisini magdur
zihniyetinden c¢ikararak, saglikli diisliniip, dogru adimlar i¢in tiim secenekleri

degerlendirmelidir (Mizrahi, 2013). Magdurlar mobbing ile bas edebilmeleri i¢in is
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ortaminda haklarint bilmeli, olumsuz durumlar karsisinda haklarin1 aramaktan
cekinmemelidir. Kendisini ve meslegi ile ilgili yeterliliklerini gelistirmeli ve
kendine olan gilivenini artirmalidir. Bunlara ek olarak kendisini magdur
zihniyetinden c¢ikararak, saglikli diistinip, dogru adimlar igin tiim secenckleri
degerlendirmelidir (Tinaz, 2006).

Mobbing ile ilgili personeller tizerinde yapilan arastirmalarda, is ortamindan
uzaklagmak, istifa etmek, idareciye yasadigi durumu aktarmak, bagl bulundugu
sendika yoOnetiminin destegine basvurmak, en yakinmi olan ailesinden destek
istemek, mobbingciye karsi dik durmak, yasadigi durumu yasanmamis gibi
gostermek ve yasadigi durumu is arkadaslarina anlatmak gibi farkli miicadele
yontemlerinin uygulandig1 goriilebilir (Hogh ve Dofradottir, 2001). Uzman kisiler,
magdurlara, yasadiklari olumsuz durumlar dayanilamayacak bir diizeye geldiginde
is yerlerini degistirmelerini, arkadas ve aile ¢evresinden uzaklasmamalarini, kisisel
ve mesleki yeterliliklerini gelistirmelerini, hayatlarinin sadece isten ibaret
olmadigini hatirlamalarini, gii¢lii kalabilmelerini, yasal haklarin1 6grenmelerini ve
bu konuda profesyonel destek almalarini nermektedir (Ozer, 2009) Mobbing
magduru hizli hareket etmemeli ve asir1 tepki gostermemelidir. I¢inde bulundugu
0zel durum ve kurumun yapisina iliskin bilgiler esliginde, oniindeki se¢enekleri
karsilastirarak gozden gecirmeli ve ona gore karar vermelidir (Dokmen, 2005).
Mobbing magduru sosyal hayat icerisinde sadece kendisinin mobbing

davraniglarina ugradigini diistinmemelidir.

Tutar (2004)’a gore mobbing uygulamalarina karsi bireyler 3 tiir tavir
sergilemektedir bunlar;

Duygusal tacize anlayis gostermek. Mobbing uygulamasi sistemli bir
sekilde uygulanmaya devam ediyorsa magdurun sergiledigi bu tavir psikolojik ve
fiziksel rahatsizliklara yol agabilir.

Geri ¢ekilmek. Bu tavir, magdur ile mobbing uygulayicist arasinda gii¢
dengesizliginden dolayi1 istenmeden segcilen bir yoldur.

Karsi savag vermek: Burada magdur, mobbing uygulayicilarina ayni sekilde
kars1 vermek yerine istikrarli bir durus sergileyerek sorunlar1 ¢ozmeye calisir.

Magdurlar mobbinge karsi koyabilmek igin oncelikle kendi mesleki

yeterliligini, kisisel yeterliligini gelistirecek ve olumsuz durumlara kars1 koyabilme

23



direncini yiikseltecek caligmalar iginde olmasi gerekmektedir. Bu caligmalara
baslangi¢ olarak asagidaki adimlar izlenebilir (Cakir, 2006):

Oz saygisimin arttirilmast: Oz saygist yiiksek kisiler gercekei yapict ve
uzlagsmaci bir yapiya sahip olur. Bireylerin yapilarina gore degisen miicadele
stratejileri vardir. Kisiliginin farkinda olan bireylerin, mobbinge kars1 miicadele
yetenegi ylikselecektir.

Denge bolgeleri olusturmak: Denge bolgesi, magdurun kendisini rahat ve
giivende hissettigi bir ortamdir.

Mesleki beceri ve nitelikleri gelistirmek: Mobbingin uygulamalarinin
olusturdugu sagliksiz ortami degistirmenin bir yoluda kisinin mesleki ve kisisel
yeterliliklerini gelistirmesidir.

Ruh sagligint korumak: Giiglii ruh sagligi, magdurun olumsuz etkilenmesini
engeller ve mobbinge kars1 kendisini daha donanimli kilar.

Degerleri a¢iklamak: Magdur, kiiltiirel degerlerin 6nemine ve bilincine
varmali bu sayede mobbingin olumsuz etkisini azaltabilir ve mobbinge karsi koyma

yeterliligini artirabilir.

Kurum agisindan baktigimizda, mobbing ile miicadele etmek, yonetimin
karsilastig1 en zor durumlardan birisidir. Kurumlarda mobbing ile miicadele etmek
i¢in atilmas1 gereken ilk adim, kurumda ortaya ¢ikan huzursuz ortamin biran 6nce
farkedilmesidir. Bunun i¢in de yoneticiler, mobbing uygulamalari konusunda
dikkatli olmali, bu duruma yol agmasi muhtemel davranislarla ilgili 6nlemleri
gecikmeden almalidir (Kirel, 2007). Kurumlarin ¢alisma alanlarindaki farkliliklart
nedeniyle mobbing ile miicadele yontemleri farklilik gostermektedir. Kurumlar,
mobbing uygulamalarina karsi, mobbingin etkileri hakkinda bilgi edinmeli,
kamuoyundaki itibarlarini, kurumsal yapilarini ve marka degerlerine zarar
verebilecek uygulamalardan kaginmak i¢in yapiy: giivence altina almalidir (Oztiirk
vd., 2015). Kurumda var olan bir mobbing uygulamasiin sona erdirilmesi ve
yeniden diizenlenmesi i¢in yapilmasi gereken ise, dncelikle is ortaminda yasanan
mobbing uygulamalarinin sebeplerinin, uygulayict ve magdurun belirlenmesidir.
Bundan sonra mobbingin nedeni olarak belirlenen sorunlar diizeltilerek, kurumun
yeni mobbing ortami olusturmayacak, saglikli bir yapiya kavusturulmasi gerekir
(Tutar, 2005).
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Mobbing ile miicadele edebilmenin en etkili yolu korunma, baska bir deyisle
mobbingin ortaya ¢ikmasini engelleyici 6nlemler almaktir. Bu kapsamda mobbing

ile miicadelede orgiitsel yaklasimlar1 su sekilde siralayabiliriz;

e Kurumsal politikalar olusturup personeli bilgilendirmek,

e Etkili ve isleyen bir sikayet mekanizmasini uygulayabilmek,

e Egitici faaliyetler diizenlemek,

e Kurum kiiltiirtinii ve ikliminin gli¢clendirilmesi

e Personellerde kurumsal aidiyet duygusunun gelistirilmesi (Aydemir, 2007)
e Orgiitsel liderligin kurumsallasmast,

e Orgiitsel roliin benimsenmesi veya yeniden tasarlanmasi,

e Saglikl bir 6rgiit ortaminin gelistirilmest,

o Agcik, seffaf ve empati yapabilen bir yonetim anlayisinin saglanmast,
e s tasariminda yapilacak is ve isgéren uyumunun saglanmast,

e Ayni amag dogrultusunda personellerin bir ara olabilmesini saglamak,

e Catisma yonetiminin dogru uygulanmasidir (Diindar, 2010)

Bu bilgilere ek olarak Davenport ve arkadaslar1 (2003) kurumlarin mobbing

uygulamalarini 6nleyebilmeleri i¢in asagidaki ilkeleri belirlemiglerdir;

e Kurumun tiim birimlerindeki personellerin kurum goziinde ayni1 degere
sahip olduklar1 hissettirilmelidir.

e Kurum igerisinde seffaf ve herkesin anlayabilecegi siireg raporlart olmalidir.

e s tasarimi icerisinde personelin gorev ve sorumluluklari belirlenmis
olmalidir.

e Kurumun insan kaynaklar1 politikasi; etik degerlere ve kanuna uygun
davraniglar olmalidir.

e Kurum disiplin hususunda programli ve objektif olmalidir.

e Personellere is yerindeki konumlar1 hakkinda egitimler aldirilmali, kurumun
vizyonu hakkinda bilgilendirilmeli ve mobbing konusunda hizmet ici
egitimler aldirilmis olmalidir.

e Kurum yeni ise alimlarda sadece teknik detaylara gore inceleme
yapmamalidir. Takim caligmasina yatkinlik, hayal giicli, problem ¢6zme

gibi 6zelliklerde de degerlendirme yapmalidir.
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e Kurum hedeflerine ulagsmakta ¢alisanlarin katkisinin iist seviyede olacak bir
yapiya sahip olmalidir.

e Sosyal hayat igerisinde personellere kurum tarafindan yardim programlari
ile destek verilmelidir.

e Kurum, kurum igindeki tiim sorunlar1 ¢oziime kavusturabilecek yapiya

sahip olmalidir. Coziilmemis sorun birakmamalidir.

1.2 Catisma

Coklu etkilesimin oldugu bir diinyada, bireyler arasindaki ve birey ile
cevresi arasindaki iligki, yagsamin merkezinde bir rol oynar. Sosyal hayatin 6nemli
yonlerinden biri, bireyler arasindaki her tiirlii etkilesimi dikkate alir (Mandalina,
2016). Bireylerin iletisim halinde oldugu tiim ortamlarda ¢atisma kaginilmaz bir
olgudur. Bu iletisim siirecinde iliskilerde uyusmazlik ve tutarsizliklar tiim taraflar
arasinda catismayi dogurur (Rahim, 1992). Catisma, grubun bir veya daha fazla
iyesinin inanglarina veya eylemlerine bagka bir grubun bir veya daha fazla tiyesi
tarafindan kars1 ¢ikildiginda veya kabul edilemez oldugunda, bireyler arasinda veya
bir grup i¢inde ortaya ¢ikan bir tiir siirtiisme, zitlasma veya anlasmazlig1 ifade eder
(Mandalina, 2016). Insanlar bir grup olarak ¢alistiginda, ¢atisma en &ngoriilebilir
sonuglardan biridir. Cogu yonetici, ¢alisma zamanlarinin ¢ogunu insanlarla ilgili

sorunlardan kaynaklanan anlasmazliklar veya catisamalar ile ugrasarak gegirir.

Bireyler, gruplar ve Kuruluslar, islerini yiiriitiirken veya birbirleriyle
etkilesime girerken, zaman zaman c¢atisma yasarlar. Bunun nedeni, iliskilerini
diizenleyen kurallardaki belirsizliklerin biiyiikliigii, ¢ikar farkliliklarinin olmasi, bir
veya daha fazla tarafin tizerinde anlagsmaya varilan prosediirleri bilingli olarak ihlal
etmesi olabilir. Cole (1995 akt; Murerwa ve Guantai, 2019) Catismayt, bir bireyin
veya grubun algilanan faydalar1 ile baska bir birey veya grubun c¢ikarlariyla
farklilastiginda, giiclii duygularin kiskirtilmasi ve uzlagsmanin bir secenek olarak
gorilmemesi durumunda ortaya c¢ikan bir durum olarak tanimlamaktadir.
Giliniimiizde oOrgiitlerde catismalar, yasanig bi¢cimi ve sonuglar1 agisindan
degerlendirildiginde, en azindan taraflardan biri i¢in olumsuz bir anlam tasidigi
goriilmektedir. Ozellikle taraflar arasindan gii¢ dengesizligi oldugunda gatigamalar
giice dayali ¢oziilmeye c¢alisilmaktadir. Oysa, bireylerin kendi tercihlerinin kabul
edilmesini istemesi, bir kaynagin ya da giiciin kullaniminda o6nceliklerin

belirlenmesi siddete bagvurmadan da gerceklesebilir (Tjosvold, 1991). Yoneticiler,
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catismalarin olumlu etkilerini artirirken, ¢atismanin olumsuz &zelliklerini
siirlamak i¢in yalnizca c¢atismalari yonetmekle degil, ayn1 zamanda her tirlii
catismay1 azaltmak, ortadan kaldirmak veya sona erdirmek i¢in ¢atismay1 ¢ozme
konusunda da gerekeni yapmalidir. Bununla birlikte, yoneticilerin ¢atismayi ele
alma sekli, catismanin bir organizasyon veya calisanlar i¢in faydali mi1 yoksa
asagilayict m1 oldugunu belirler (Deutsch ve Coleman, 2000). Catisma
kagmilmazdir ve hatta arzu edilir: “Bir organizasyonda calismak, catisma ig¢inde
olmaktir. Ortak ¢alismadan yararlanmak, catigma yonetimini gerektirir” (Tjosvold
2008: 19). Orgiitsel catismalar kagiilmazdir ve arastirmalar calisanlarin ¢alisma
siiresinin yaklasik yilizde 20'sinin catigsmalar1 yonetmek ic¢in harcandigini

gostermektedir (Rahim, 2000).

Catismalarin 1iyi/saglikli veya tehlikeli/ters etki yaratip yaratmadigi
konusunda farkli goriisler vardir. Bazi bilim adamlar1 ¢atismalarin iyi olduguna
inanirken, digerleri bunlarin gereksiz olduguna ve dnlenebilecegine inanmaktadir.
Klasik diistincedeki yoneticiler, catismay1 bastirmanin ve ne pahasina olursa olsun
baris1 korumanin, gatismayi yonetmenin en iyi yolu oldugunu disiiniirler. Ancak
modern goriis, ¢atismanin ¢oziilmesi gereken daha ciddi bir sorunlu konu i¢in bir
uyar isareti olarak gormektedir (Darling ve Walker, 2001). Her ne kadar tiim
aksakliklar ve farkliliklar c¢oziilemese de, ¢atismalart yonetmek 'ortaya ¢ikan
olumsuz sonuglarint azaltabilir ve olumlu islevlerini gelistirebilir, boylece

organizasyonlarda etkinligi tesvik edebilir (Rahim, 2002).

1.2.1 Neden Olan Faktorler

Catisma, sebepsiz yere kendiliginden ortaya ¢ikmaz. Catismalar kurum
igerisinde ¢esitli nedenler ile ortaya ¢ikmaktadir. Catismanin dogru yonetilebilmesi
i¢in ¢atismanin varliginin kabul edilip, neden kaynaklandigini dogru analiz etmek

gerekmektedir.

1.2.1.1 Tletisime iliskin

Kurumlarda ¢atisma ortaminin olusmasi genellikle bireyler ya da bireyler
arast iletisim eksikliginden kaynaklanir. Kurulan iligskide iletisimin yanlis olmasi,
resmi kanallarin disinda iletisim kurulmasi ¢atismanin olusmasima ortam
hazirlamaktadir. Iletinin gecikmesi, anlayis ve algi farkliliklar1 personelleri yanlis

kararlar vermeye yonlendirebilir. Kurumlarin amacinin, personellere dogru
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aktarilmas1 ve idareciler ile personellerin etkilesiminde uyumlu bir ortamin
olusturulmasi, iletisimin dogru olmasi sayesinde olur. Bunun tersinde olabilecek
durumlarda kurumun birimleri arasinda ¢atisma kaginilmaz olur (Demir, 2019).
Kurumlar birgok birimden olusur. Tiim birimlerin kendilerine ait gorevleri ve
sorumlu olduklar1 alanlar vardir. Bu gérev ve sorumlu olduklari alanlara ait bilgileri
toplayarak kuruma iletirler. Kuruma iletilen bilgilerin dogrulugu veya yanlisligina
gore diger kisilerin ya da birimlerin basaris1 etkilenmektedir. Kurumlar
personellerinden ve birimlerinden gelen bilgilere dayanarak karar verirler.
Dolayisiyla yanlis gelebilecek bilgiler, kurum iginde ¢esitli olumsuz durumlara

sebep olabilecektir (Altindal, 2010).

1.2.1.2 Orgiitsel Yapiya iliskin

Kurumun  biiyiikliigii; Kurum biiylidiikce birim sayisinda, personel
cesitliliginde, yonetim kademesinde artislar olacak, yeni teknik alan, rol ve statii
olusturulacaktir (Tuglu, 1996). Kurumun biiyiikliigli, personellerin ¢alistiklar
kurumu tanimamasina, bununla beraber personelin bireysel amaci ile kurumun
amaci arasinda kopukluga sebep oldugu diisiiniilmektedir. Bunlara ek olarak olusan
yeni teknik alanlar arttik¢a, kurum i¢i iletisim ve koordinasyon sorunlar1 meydana
gelmektedir. Kurumun yonetimini karisik duruma getiren bu sorunlar farkli catisma
ortamlarina zemin hazirlamaktadir (Tutar, Yilmaz ve Erdonmez, 2005; akt. Dogan,
2012,). Kurumun biyiikliigi amacin belirsiz olmasina, iliskinin daha formal
yiiriitiilmesine, agsagidan yukari iletilen mesajlarin siire¢ icerisinde farklilagmasina

ve bu durumlarda ¢atigmaya neden olmaktadir (Ozgan, 2006).

Kaynaklarin az ve kiymetli olmas:; Kurum i¢inde bulunan birimlerin gérev
ve sorumluluklarini yerine getirmesi ve basarili olabilmesi i¢in kaynaklara ihtiyact
vardir. Aynm1 kaynagi kullanan farkli birimler olabilir dolayist ile bu yaris

anlasmazliklara sebep olabilir (Eren, 2004).

Isbéliimii; Guniimiiz kurumlarinda, tiriinlerin olusmasinda verimi artirmak
icin teknik anlamda i boliimii ve uzmanlik biiyiik 6neme sahiptir. Kurumlarda tim
birimlerin kendilerine has o6zellikleri vardir (Eren, 2001). Her birim degerlerini
benimser ve bu degerler davranislarina yansir dolayisiyla olusan bu farkliliklar

catismalara neden olabilir.
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Fonsiyonel bagimlilik; Bir amag etrafinda toplanmis ayni organizasyona
hizmet eden insanlar isleri geregi farkli birimlerde farkli uzmanlik alanlarinda
caligabilir. Fakat organizasyon baglilik gerektirir bu baghligin toplu sekilde
benimsenmesi durumunda c¢atisma durumlar1 az, ¢ok yonli farkli bagliliklarin

olmasi halinde ise catisma durumlari yiiksektir (Sahin ve ark, 2002).

Statii ve rol farkliliklart; Kurumlar farkl rollerde ve konumlarda bireyleri
biinyesinde bulunduran yapilardir. Kisiler konumlar1 geregi diger konumlardakilere
gore farkli anlayis ve algilara sahiptirler. Kisiler degisen diinya diizeninde aldiklar1
egitim ve yaslariin ilerlemesi sebebi ile konumlarinda degisiklik isteyebilirler. Bu

durumda olusabilecek anlasmazliklarda kurum igerisinde ¢atismalara oldukca sik

rastlanir (Onal, 2016).

Yetki ve sorumluluk ile ilgili belirsizlikler; Is tasarimindaki dogru
planlanamamis organizasyon semasi, sinirlari ¢izilmemis yetkilendirme ve
sorumluluklarin verilmesi ¢atismaya zemin olusturmaktadir. Is ortamimin dinamik
ve kurumsal yasamin hizli olmasi bazi personellerin yetkilerini ve sorumluluklarini

tam olarak dogru yonetememesi ¢atigsmalara neden olabilir.

Yonetim bigimindeki farkliliklar; Kurumlarda yoneticilik pozisyonlarinda
olan personellerin kisilik 6zellikleri, liderlik tarzlari, politik goriisleri ve adalet
anlayis1 (6diillendirme, ticretlendirme, performans degerlendirme, denetim bigimi,
ortak karar verme) degiskendir. Kurumda alinacak yeni kararlar, personelin ve
kurumun faydasina olacak sekilde olmalidir aksi halde catismalara sebep olabilir.

(Kogel, 2003).

1.2.1.3 Bireylere iliskin

Kisilik; Insanlarin tiim &zelliklerini yansitan biiyiikk bir kavramdur.
Bireylerin hareketlerine ve diisiince yapisina yansiyan psikolojik ve fizyolojik
niteliklerinin 6lgiilebilir kismidir (Erdogan, 2007). Kurumlardaki personellerin
kisilik oOzelliklerindeki farkliliklar zitlasma nedenleri arasindadir. Personelin
alinganlik, 6fke, tahammiil seviyesi gibi 6zellikler ¢atigmanin meydana gelmesinde
etkilidir (Ertiirk, 2000). Ozetle, personellerin farkli bakis acilari, yapilari ve

davranislar1 ¢atisma nedenlerindendir.
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Amag farkliliklari; Kurumlarin amaglari ile personellerin amagclari arasinda
olusan farkliliklar ¢atigmaya zemin olusturmaktadir. Bireylerin yetistirilme tarzlari,
sosyal yasantilari, duygular1 ve davranislar1 birbirinden farklidir. Bu durum hem
bireysel hemde kurumsal acidan farkli beklenti ve ihtiyaglar1 ortaya c¢ikaracaktir

buda ¢atismalara sebep olabilir (Yenigeri, 2009).

Gii¢ miicadelesi; Kurumda yoneticilik gorevini yiiriiten kisi, kurum iginde
yoneticilik gorevini uygularken personelleri ile arasinda farkli sebeplerden dolay1
anlagsmazliklar yasanabilir. Boylesi durumlarda saglikli ve verimli bir yonetim
modelini uygulayabilmek, kurum tiiri (kamu/6zel) farketmeksizin, yasanan
catigma durumlarint dogru yontemleri kullanarak ¢6zmek gerekmektedir (Pelit,

2005).

1.2.2 Catisma Tiirleri
Catisma, genis kapsamli bir olgudur; bir tarafi ile kuruma fayda getirirken
diger tarafi ile kurumda isbirligini ve uyumu bozabilir. Catigmay1 incelerken,

catismanin taraflarini iyi analiz etmek gerekir. Bunun i¢inde catisma tiirlerini

bilmek gerekir (Ozdemir, 2012).

1.2.2.1 Taraflarina Gore

Kurumlarda farkli seviyelerde catigma tiirleri meydana gelebilmektedir.
Yapilan aragtirmalara gore catismay1 gruplandirirken kurum iginde ¢atigmaya taraf
olabilecek kisi veya kisiler i¢inde gruplandirma yapilmistir. Bu gruplari bes farkli
sekilde siralayabiliriz (Kogel, 2003).

Bireyin kendi i¢ diinyasindaki ¢atisma: Bu ¢atisma kiginin kendi iginde
olusur; giidiileri veya diirtiileri engellendiginde veya bir kisi iki farkli kararla kars
karsiya kaldiginda ve birbiriyle rekabet eden hedefler ve rollerle kars1 karsiya
oldugu i¢in uygun karar1 alamadiginda bireyin i¢inde ortaya ¢ikar (Hussein ve Al-
Mamary, 2019).

Kigileraras: ¢atisma: Muhtemelen iki veya daha fazla kisi arasinda ortaya
c¢ikan en taninmis ve popller catismadir. Bu, ¢cogu insanin bir organizasyonda
“catisma” olarak adlandirdigi seydir ve bu, iki kisi arasinda meydana gelen
farkliliklar nedeniyle olabilir (Green ve Charles 2012). Bu ¢atisma, sinirli bir insan

giicii ve sermaye kaynagi icin rekabet eden veya ayni terfi i¢in rekabet eden iki
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yOnetici arasinda olabilir; ayrica en iyl miisterileri i¢in en iyi pazarlama plam
konusunda anlasamayabilirler. Ayrica bu catisma yonetici ile patronlari, amir ile
is¢ci arasinda veya isci ile is¢i vb. arasinda olabilecegi gibi, orgiitlerin amag ve

hedefleri arasindaki farkliliklardan da kaynaklanabilir (Kinicki ve Kreitner 2008).

Kigilerle gruplar arasindaki ¢atisma: Bir gruptaki  bir  Kkisi,
organizasyondaki diger gruptan farkli bir hedefe ulasmak i¢in ¢alistiginda olur. Bu
catisma Orgiitsel diizeyde gerceklesir (Barki ve Hartwick 2002). Resmi ve gayri
resmi tiim gruplarin, grubun tiim tiyeleri tarafindan bagli kalinan belirli operasyonel
standartlar ve davranis ilkeleri olusturma egiliminde olmasi normaldir. Bir liye,
kendisini grubu i¢inde kalmaya zorlayan sosyal ihtiyaglara sahip olabilir, ancak
ayn1 zamanda grubunun hedefleri ve bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli yollar ile
aym fikirde olmayabilir. Bu tiir ¢atigmalar, liderler ile takipgileri arasinda veya
yoneticiler ile ast gruplar1 arasinda da olabilir. Yoneticiler veya liderler, grup
iyelerine kars1 disiplin dnlemleri alabilir, boylece grupla catismalara yol agabilir
ve bu da daha sonra organizasyonun tiim iiretkenliginde bir diisiise neden olur. Ayni
grubun lyeleri arasinda anlasmazliklar varsa grup ici ¢atismalar da olabilir

(Hussein ve Al-Mamary, 2019).

Gruplar arasi ¢atisma: Bir organizasyonda her biri amaclarina ulagsmak
isteyen farkli gruplar arasinda ortaya ¢ikan catigmalara gruplararasi catigmalar
denir. Organizasyonlar birbirine bagli boliimler, ¢calisma ekipleri, departmanlar,
bireyler, departmanlar veya gruplardan olusan aglardan olusur. Bir talep oldugunda
bireyler ¢esitli gruplar olusturma egilimindedir (Green, 2012). Catigmalar,
orgiitlerin yapisindaki dogal faktorler nedeniyle meydana geldiginden. Bu nedenle,
gruplar aras1 catisma dogal olarak ¢ok fazla kisisel olmayabilir. Ornegin,
yonetimler ve sendikalar arasinda siirekli ve hayati ¢atismalar vardir (Kinicki ve
Kreitner, 2008). Catigmalar, farkli amacglar1 nedeniyle ve bir organizasyonun
operasyonlari, siiregleri veya yapilari igindeki ¢esitli birimleri arasindaki c¢esitli
temel farkliliklar nedeniyle kurulus i¢indeki farkli islevsel gruplar arasinda ortaya

cikar.

Organizasyonlar arasi ¢atisma: Orgiitler aras1 catismalar, bir dereceye
kadar birbirine bagli olan orgiitler arasinda meydana gelir. Organizasyon

seviyelerine 0zgii tim catigmalar, bireysel seviyelerde veya grup seviyelerinde
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meydana gelen ihtilaflar1 igerir (6rnegin, bir alic1 kurulus ile bir tedarik¢i arasinda
politika konulari, teslimat siireleri, kalite, miktar vb.) (Hussein ve Al-Mamary,
2019).

1.2.2.2 Niteligine Gore
Catismay etkin sekilde yonetebilmek i¢in Oncelikle catigsmaya iliskin nasil
bir yaklagim benimsenecegine, catismanin orgiit icin faydali olup olmadigina karar

vermek gerekmektedir. Bu anlamda iki tiir catismadan s6z edilmektedir (Ozdemir,
2012).

Fonkiyonel ¢atisma, 0rgiit igin yapicit ve yararli ¢atismayr ifade eder ve

gorevlere odaklanir.

Fonksiyonel olmayan ¢atisma, iligkilere odaklanir, kisisel anlasmazliklar ve

tartismalar s6z konusudur, bu tiir ¢catigmalar 6rgiit i¢in zararhdar.

1.2.2.3 Orgiit i¢indeki Yerine Gore
Bu tiir gruplandirmada, 6rgiit i¢indeki degisik basamaklarda ortaya ¢ikan {i¢

catigsma tiirtinden s6z edilmektedir (Giimiiseli, 1994).

Dikey ¢atisma; Kurumlarda hiyerarsik yapida calisan personeller ya da
gruplar i¢cinde meydana gelir. Yonetim tarzindan memnun olmayan personellerin
oldugu durumlarda meydana gelebilir.

Yatay ¢atisma; Kurumlarda es deger gorevlerde calisan personeller ya da
gruplar icinde meydana gelir. Genellikle personelin, yonetime kendisini ispatlama
geregi hissettiginde es deger gorevdeki calisma arkadasi ile yaris haline girerek
catismaya sebep olabilir (Tiirkel, 2000).

Emir komuta kurmay ¢atismasi; Orgiitiin emir-komuta siteminde olan
sorumluluklar1 ve gorev alanlar1 belirlenmis calisanlarin  yasadiklar1 ¢esitli

nedenlerle olusan anlagmazliklardir (Kirel ve Aglargéz, 2013).

1.2.2.4 Ortaya Cikma Sekline Gore

Potansiyel ¢atisma; Amag dogrultusunda bir araya gelmis bireyler arasinda
farkl ilgi ve ihtiyaclardan otiirii ¢gatisma goriilmesi muhtemeldir. Birimleri ile ilgili
kaynaklarin paylasiminda ki adaletsizlikler, personeller arasi rekabetci ortamin

olmasi kisiler tarafindan hissedilmeyen fakat catisma yasayan bireyler tarafindan
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hissedilen bir ¢atisma goriilebilir. Kisiler ne yasadiklarini anlamlandiramazlar
(Kirel ve Aglargoz, 2013).

Algilanan ¢atisma; Kurum personelinin anlayis ve algi bi¢imiyle meydana
gelen gatisma tarzidir.

Hissedilen ¢atisma, Taraflarin ¢atisma durumunda hissettikleri ile ilgilidir.
Ornegin catisma durumunda taraflarda stres ve gerginlik hissedilmesi veya yasanan
anlagsmazliklarin taraflarin hislerinde olumsuz bir etki yaratmamasi hissedilen
catigsma ile ilgilidir (Keser, Yi1lmaz ve Yiiriir, 2015).

Acik ¢catigsma; Kisilerin kasitli olarak karsi taraflarin amaglarina ulagmalarini
engellemek amaci ile davraniglarda bulunmasidir. Agik catisma asamasinda kisi s6z
veya eylemleri belirgin sekilde ortaya konmaktadir (Kiling, 1985). Ornegin kisiler
birbirlerine kirici ifadeler kullanabilmekte, bilgi aktarimi karsi tarafin aleyhine
sekteye ugratilmakta veya fiziki siddet uygulanabilmektedir (Ceylan, Ergiin ve
Alpkan, 2000).

1.2.3 Catisma Evreleri

1.2.3.1 Basit Farkhiliklar

Diistik dilizeyde uyusmazliklarin goriildiigii, bireyler arasinda biiyiik
sorunlara yol ag¢mayan asamadir. Olusan bu uyusmazliklar ¢6ziime
kavusturulmadiginda bir iist asamaya yiikselebilir. Bu diizeyde is ortaminda rutin
isler sirasinda ufak uyusmazlik ¢ikabilir, karsilikli anlayis ve is birligi igerisinde
¢Oziim bulunabilir. Bu asamada tiglincii bir kisinin miidahil olmasi1 gerilimi
artirabilir. Fakat basit sorunlar olarak goziiken uyusmazliklarin arkasinda gizlenmis

daha biiyiik sorunlar, ¢atigsmanin iist asamaya tasinmasina neden olabilir (Karip,

2020).

1.2.3.2 Anlasmazhklar

Uyusmazlik bu seviyede daha keskin yagsanmaya baglamistir. Bireylerin
beklentileri ve istekleri kutuplasir. Bireyler anlasmaktan ¢ok karsisindaki kisiye
kendi istegini kabul ettirmeye ¢alisir. Uzlagsmak i¢in ortak ¢6ziim bulmak yerini
pazarlik yapmaya birakir. Pazarlik yapilirken diger taraftan taraflari mutlu edecek
¢Ozlim yolu aranir. Bu agsamada bireyler birbirlerini dislamazlar fakat suglayici dil
kullanirlar. Sorun ¢6ziilmedigi taktirde arabulucu ile ¢6zlim aranir yada ¢atisma bir

iist seviyeye gecer (Karip, 2020).
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1.2.3.3 Uzlasmazhiklar

Bireyler bu asamaya gectiklerinde artik kutuplagsmistir ve c¢atigmanin
gerilim seviyesi iyice yiikselmistir. Genellikle ¢atismalar bu seviyede meydana
gelir. Bireyler arasindaki uzlasma belirli kurallara tabiidir. Bu kurallari bireyler
kendileri belirleyebilecegi gibi arabulucu tarafindan da belirlenebilir. Bu agsamada,
kazanmak ya da kaybetmek vardir. Bu siirecte bireylerden biri ya da ikisi de
isteklerinden vazge¢cmek durumunda kalabilir. Sonugta elde edilen haklar yeterli
degil ise, uzlagsma gerceklemis olsa da, genellikle bir zaman sonra bireyler tekrardan
kars1 karsiya gelebilir ve bu sefer catigma daha yiiksek seviyede yasanabilir (Karip,
2020).

1.2.3.4 Zatlasmalar

Bu asamada taraflar birbirlerinin hatalarini bulmak icin aralarindaki iletisim
planli ve sinirlidir. Catismanin zitlasma evresinde ¢oziim oylama yada tarafsiz bir
kisinin arabuluculuk yapmasi ile karara baglanabilir. Zitlagmada ikna yontemi
onemlidir. Clinkii taraflar birbirini dinlemeyecek ve dogru algilamayacak kadar
catisirlar. Taraflar arasinda ortak bir karara varmak ve taraflardan 6diin vermesini
beklenemez. Taraflar icin sadece kazanmak yada kaybetmek vardir. Taraflar
¢Oziimi kabul etmeyebilir bundan sonra fiziksel asamaya gecilir. Bazen
arabulucunun uzlastirict ¢éziim Onerileri sayesinde taraflar anlasir ve ¢atisma alt

asamalara iner ya da yasal ¢ekisme ile ¢oziimlenir (Karip, 2020).

1.2.3.5 Yasal Cekisme

Bu asamada ¢atisma konusu bir hakim Oniine gelir. Bu asamada bireylerin
hakimi segme sans1 yoktur. Catismanin sonucunda hangi mahkemenin ilgilenecegi
yasalar ile belirlenmis ve taraflar genellikle avukat tutarlar. Her iki tarafinda
kendini ispat yiikiimliiliigi vardir. Karar1 hakim verir ve bu asamada genellikle
kaybedenler i¢in yasal yaptirimlar uygulanir. Taraflarin bu karara da uymamasi

durumunda ise ¢atisma son agsama olan siddete doniisiir (Karip, 2020).

1.2.3.6 Siddet-Kavga

Son asamada bireyler fiziksel ve psikolojik siddet uygular. Bu asamada
yasanan catismalar kurumlar ve bireyler icin yikici olur. Catisma bir kez olsun bu
evreye tirmandiysa daha alt seviyelere diismesi beklenemez. Bu durumun sonunda

taraflardan biri yada her iki tarafda zarar gérebilir (Karip, 2020).
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1.2.4 Catisma Yonetimi

Catisma yonetimi, bireyler yada gruplar arasi anlagsmazlifi ¢oziime
kavusturabilmek i¢in c¢atigmaya taraf olanlarin bir dizi eylemde bulunmasidir.
Eylemler taraflar arasinda yasanan c¢atismanin ortadan kaldirilmasina yada
etkilenmesine yol acabilir. Catigsma yonetiminin amaci saglikli bir i ortami igin
barisgil sekilde catismay1 sonlandirmak olabilir, bunun yaninda ¢atisma yasadigi
kisiye kars1 tstiinlikk saglamak icinde olabilir (Karip, 2020). Catismay1 yanlig
yonetmenin, is ortamini bozmaya yonelik bir dizi yanhis kurgulanmis iliskilerin
yasanmasina dolayisiyla kurumun gelismesi acgisindan yakalanabilecek firsatlarin

kacirilmasina yol acacagi diisiiniillmektedir.

Herhangi bir organizasyondaki ¢atisma kaynaklarmin taninmasi, ¢atigsma
¢dziim mekanizmasinin gelistirilmesindeki ana adimdir (Rahim, 2002). Orgiitlerde
catismay1 yonetmenin en iyl yontemi, bir kisiyi veya grubu yildiracak olumsuz bir
glic yerine olumlu bir eylemin pesinden gitmektir. Bireysel, grup ve sistem
basarisini gelistirmek i¢in orgiitsel ¢atismanin ¢oziilmesinden ziyade yonetilmesi
gerektigini sdyler. Orgiitsel catismanin tiim seviyelerini tanimlamaya ve sonra
arabuluculuk yapmaya ihtiya¢ vardir. Calisanlar, kisiler arasi catismay1
yonetebilmek, olumsuz durumlar ile basa c¢ikabilmek ve ¢oziilmemis problemleri
dogru bir sekilde ortadan kaldirabilmek i¢in kendilerine uygun stratejiler
gelistirmelidirler (Rahim, 2001). Calisanlarin tutumlarini, davraniglarini, tiyelerin
etkili bir sekilde iligki kurmalarin1 saglamak icin degistirmelerine ihtiya¢ vardir.
Yoneticiler, catismalar1 ¢6zmek ve yonetmek i¢in cesitli ama uygun yaklasimlar
gelistirmeli; calisanlar i¢in zaman zaman Orgiitsel ¢atisma yonetimi konusunda

calistaylar diizenlemeye ihtiyag vardir (Murerwa ve Guantai, 2019).

1.2.5 Catisma Yonetimi Stratejileri

Yaygin bir model, ¢atigmayi ele alma stratejilerini, kisinin kendi endisesini
ve diger tarafin endisesini nasil tatmin etmeye c¢alistigina gore farklilastirir (Blake
& Mouton, 1964; akt., Thomas, 1992), bu da yoneticiler, meslektaslar ve astlarla
etkilesimlerde bes c¢atisma stratejisiyle sonucglanir: biitiinlestirme, kaginma,
uzlagma, hitkmetme ve uyum (Zapf ve Gross, 2001). Taraflarin hangi stratejiyi daha
cok benimseyecegi genellikle bireylerin kendileri ve karsilarindakilere yonelik

ilgisinin seviyesine baglidir (Tablo 1.2.)
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Tablo 1.2. Catigsma Yonetimi Stratejileri Modeli

KENDISINE YONELIK ILGI
YUKSEK DUSUK
5 % BUTUNLESTIRME UYUM
% g Taraflarin karsilikh istekleri Karsi tarafin istedigi
QO B
: — e UZLASMA
~ QO
é = Zorunda Kaldigimiz
< M
. D B
= T HUKMETME KACINMA
5 ::8 Benmerkezcilik Goérmezden geliyorum

Kaynak: Rahim, (1994) akt., Karip, (2020).

Uyusmazliklarin yonetilme sekli, catismanin tirmanmasinda (azaltmada)
cok onemli bir rol oynar. Genel olarak, catisma yonetimi, ¢catisma yasayan taraflarin
(bireyler, gruplar veya kuruluslar) ne yapmak niyetinde olduklarini ve gergekte ne
yaptiklarini ifade eder (Leon-Perez ve ark., 2015). Bireylerin tercih edecegi strateji;
kendi ve karsisindakinin ilgi, beklenti ve isteklerine gosterilen sayginin sonucu
olarak gériilebilir. 1ki boyut olan catisma yonetimi stratejilerinde ilk olarak kendi
ikinci olarak karsi tarafin ilgi ve ihtiyaclarin doyurulmasma yonelik verdikleri

degerin seviyesi olarak belirlenir (Karip, 2020).

1.2.5.1 Biitiinlestirme

Biitiinlestirme modeli, taraflar bir kazan-kazan sonucu elde etmek ve her bir
tarafin memnun olmasin1 saglamak i¢in isbirligi yapmak istediklerinde en 1yisidir.
Catismaya dahil olan her iki tarafin ¢ikarlarin1 dikkate alarak kalici bir ¢6ziim elde
etmeye c¢alisir (Holt ve DeVore, 2005). Bu modelde, bireyler hem kendi hem de
kars1 tarafin ihtiyaglarina 6nem verirler. Bireyler burada catismanin ortasinda
bulunurlar, kars: tarafi iyi anlamay1 ve problem ¢o6zebilecek muhtemel ¢oziimii
saptamak i¢in tim konuya katilim saglarlar. Ayn1 zamanda esnektirler ve
pozisyonlarina kati bir sekilde uymazlar (Folger ve ark, 2020). Sorun karmasik
oldugunda, verimli caligma icin diger taraftan taahhiit istendiginde ve problem
¢dzme igin zaman mevcut oldugunda isbirligi faydali olarak kabul edilir. Ote
yandan, acil ¢6ziime ihtiyag duyuldugunda ve ilgili bireylerin problem ¢ézme
becerilerinden yoksun oldugu basit bir konuda uygun olmayabilir (Rahim, 2002).
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Chung-Yan ve Moeller (2010), biitiinlestirmenin stratejik c¢atismayr veya uzun

vadeli bir sorunu ele almanin en iyi yolu oldugunu 6ne siirmektedir.

Biitiinlestirici stile yonelmek kisiler arasi iligkilerde de olumlu sonuglara yol
acmaktadir. Fakat yinede bazi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Cok fazla zaman ve
enerji gerektirmektedir. Dolayistyla hizli karar verilmesi gerektiginde bu modeli
uygulamak zorlasabilir. Taraflardan biri ya da daha fazlasi beklentilerini yiikseltirse
taraflarin amaglarina ulagsmasimi engelleyen bir durum ortaya cikabilmektedir

(Folger vd., 2020).

Ulkemizde yoneticiler kendileriyle esdeger konumda olan bireyler ile
yasadiklar1 anlagmazliklarda genellikle biitiinlestirme yontemini kullanirken,
kedilerinden asagida bulunan ¢alisanlar ile yasadiklar1 anlagmazliklarda bu yontemi
kullanmazlar. Bunun sebebi kendisinden asagi gorevlerde bulunan personellere
kars1 biitiinlestirme yontemini tercih etmeleri cogunlukla zayiflik olarak goriilebilir.

Dolayist ile daha ¢ok hitkmetme yontemi kullanilir (Karip, 2020).

1.2.5.2 Kacinma

Kaginma, problemlerin giin yliziine ¢ikartmamaya caligmaktir. Eger birey
kaybetmekten korkuyorsa burada bir istisna olarak ¢atismadan kaginabilir (Folger
ve ark, 2020). Kaginma, sorunu {istlenerek veya durumu geciktirerek bir 6nlem
olarak kullanilmaktadir. Yalnizca mesele onemsiz oldugunda ve diger tarafi
kiskirtmanin olasi islevsel olmayan sonucu, ¢6ziimiin kazanglarinin ve kayiplarinin
belirsiz oldugu durumlarda kaginma modeli kullanilabilir (Rahim, 2000). Canary
(2003), kacinmanin genellikle anlasmazliklar1 ¢ézmede etkisiz oldugunu
bulmustur. Thomas (1977), konunun 6nemsiz oldugu ve ele alinmasi gereken daha
onemli sorunlarin oldugu, 6fkeleri yatistirmak veya bilgi toplamak i¢in zamanin
gerekli oldugu, digerlerinin sorunla daha etkili bir sekilde ilgilenebilecegi ve baska
sorunlarin oldugu durumlarda kagmmmanin en iyisi olacagini diislinmektedir.

(Murerwa ve Guantai, 2019).

Bunlara ek olarak kurum icinde kendisinden daha gii¢lii bir rakip ile
karsilagtiysa ya da kurum i¢indeki rolii zayif ise kaginma stratejisi kullanilabilir.
Birey problemi hi¢ giin yiiziine cikartmayarak kendisini kiiciik diisiiriilmekten

koruyabilir. Birey rakibi ile yiizlesmek i¢in hazir bulunmuyorsa ve kendisinin
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belirleyebilecegi bir zaman dilimine erteleyebiliyorsa kaginma yontemi dogru

olacaktir (Folger ve ark, 2020).

1.2.5.3 Uzlasma

Uzlasma stratejisi, her bir tarafin endisesini yerine getirmeyi amaglayan bir
al-ver durumunu savunur (Thomas ve digerleri, 2008). Taraflarin esit iistlinliige
sahip oldugu ve birbirini dislayan eylemlere kararli oldugu, konunun 6nemli
oldugu, isbirligi ve rekabetin catigmayla basa ¢ikmanin en iyi yollar1 olmadigi
durumlarda uygundur. Ancak Rahim (2002), islerin karmasik oldugu ve problem
¢ozme tarzina dayali uzun vadeli bir ¢oziim gerektirdigi ve dolayisiyla sosyal
catigmalar1 yonetmek icin en iyi olmadig1 durumlarda uzlasmanin uygun olmadigin
iddia eder. Bu nedenle, daha fazla biitiinlestirici stratejiler ¢atismalara kalict
coziimler saglamada daha pratik olarak kabul edilirken, ka¢inma ve hiikmetme

stratejileri kisa vadeli taktik meseleleri ele almada en uygun olanidir (Rahim, 2002).

Uzlagma, isbirligi ve orta diizeyde taviz vermeyi gerektirir. Bazi ¢aligmalar
uzlasmay1 daha fazla taviz vermek olarak tanimlarken, diger ¢alismalarda ise her
iki tarafinda fayda sagladig1 yoniinde tanimlama yapilmistir. Cok 6énemli konularda,
esit diizeyde ki calisanlarin oldugu catismalarda ve sorunun gercekten ¢oziime
kavusturulmast istendiginde uzlasma yontemi kullanilarak basa ¢ikilabilir.
Uzlasma, zaman kisitlamalar1 oldugunda gecici bir ¢oziim olarak da kullanilabilir.
Catisma yonetimi i¢in gerekli beceriler, orta yolu bulma sanatinin durumlari
degerlendirme ve taviz verme yetenegi oldugu miizakere edilen uzlagsma tarafindan

benimsenmistir (Murerwa ve Guantai, 2019).

Ancak uzlagsmacilik beraberinde bazi sakincalar1 da getirmektedir. Bazi
amaglara ulagsmis olmanin yarattig1 doyumun yani sira bazi amaglarina ulagsmaktan
mahrum olmanin aci tadi da birlikte yasanmaktadir. Uzlagsma ayni zamanda
taraflarin bir bakima beklenti iginde olacaklar1 bir duruma diismesine de neden olur.
Birey ¢atigma sirasinda ilgi ve ihtiyaglarindan vazgecerse bu durumda diger taraflar
bunun karsihifinda elde ettigi bir sey oldugunu diislinerek diger yasanacak
catismalarda beklenti icine girerler. Kisi bir kere belli bir pozisyonda ise ve karsi

taraf onun 6diin vermesini beklerse burada bir sorun ortaya ¢ikacaktir (Folger ve
ark, 2020).
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1.2.5.4 Hiikmetme

Bu yontemde bireylerden birisi farkli sekillerde giic kullanmak suretiyle
¢Ozlim olarak gordiiklerini karsisindakine kabul ettirmeye calisir. Hiikmettigi kisi
bu catismanin bu sekilde ¢oziilmesinden memnuniyet duymamaktadir. Aslina
bakilacak olursa bir ¢ozliim yerine daha c¢ok zorunda birakmak vardir. Kisa
donemde oOzellikle hiyerarsik catigsmalarin ¢dziim yontemleri arasinda kolay
secenek oldugu diisiiniilse de, ilerleyen donemlerde kurumsal etkinlik anlaminda

olumsuz sonuglar1 vardir (Karip, 2020).

Rahim (2002) karar verecek nitelikli bir kisinin olmadigi ve baskin
karakterli c¢alisanlarin iistesinden gelinmesi gerektigi durumlarda hiilkmetme
stratejisinin kullanilmasi gerektigini, bununla birlikte, konunun karmasik oldugu
durumlarda, her iki taraf da esit derecede kontrol sahibiyse veya taraflar sorun
izerinde oldukca yetkinse, hilkmetme stratejisinin uygun olmayacagini sdylemistir.
Bu strateji, ayn1 zamanda, 6nemli bir konuda hakli olundugunda, hizli ve kararli bir

sekilde harekete gecilmesi istendiginde de uygundur.

1.2.5.5 Uyum

Uyum modeli, kisinin kendi ihtiya¢larini géz ardi eder (Rahim 2000). Uyum
yonteminde bireysel isteklerine 6nem vermedigi icin karsi tarafin amacinin
gerceklesmesine miisade eder. Uyumlu kisiler, kars1 tarafa kendilerini birakirlar.
Uyum saglamak, iliskilerin diizeltilmesinde veya korunmasi i¢inde yapilabilir.
Uyum saglayict olan kisiler, karsilarindakinin ilgi ve ihtiyaglarina 6nem verir,
esnek bir yapiya sahiptirler, kolay pozisyon degistirirler (Folger ve ark, 2020).
Taraflardan birinin goriisiiniin dogru olmadigini diisiinmesi ve makul olmasi
gerekiyorsa, konunun 6nemsiz veya diger kisi i¢in daha 6nemli oldugu durumlarda,
iligkilerin olagan devam etmesi ve ya kuvvetlendirilmesi hali gerekli oldugu
durumlarda, bir yenilgide kaybi en aza indirme arzusu oldugunda uygundur
(Rahim, 2002). Chung-Yan ve Moeller'e (2010) gore, uyum saglama gorev
catismasini ele almak i¢in uygun degildir, ancak uzun vadeli yonelimi nedeniyle

kisilerarasi iligkiler catismasiyla ugrasirken en iyisidir.

Uyum, kisiler aras1 isbirligi i¢in yiiksek fayda igerir. Gerektiginde makul
tutumlarin ifadesi, performansin gelistirilmesi, iyi bir anlayis ve baris durumunun

stirdiiriilmesi yoluyla catismalarin yonetilmesine yonelik diizenlemelerin yapilmasi
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tavsiye edilir. Uyum, 06zgeciligi, emirlere itaati, bazen de kendi ¢ikarlar
dogrultusunda mutlu olmayi igerir (Mandalina, 2016). Uyum saglama modelinin
bir sakincasi, karsi tarafin bu yaklasimi bir zayiflik ve itaat isareti olarak
gormesidir. Bu da kars1 tarafin uyum saglayiciy1 onunla yiizlesmekten korktugu i¢in

Oyle hareket ettigini diisiinerek daha baskic1 bir yaklagim sergilemesine yol agabilir.

Ozellike iilkemizde kurumlarin biirokratik yapiya sahip olmasi sebebi ile
hiyerarsik yap1 igerisinde astlar ile lstlerin arasindaki giic dengesi fazla keskin

olmasi sebebi ile ast olarak ¢alisan personellerin idarecilerin ilgi ve ihtiyaglarina

uyum saglama oranlar1 daha yiiksek oldugu diistiniilmektedir (Karip, 2020).

Tablo 1.3’de

Rahim (1992)’in olusturdugu ve catisma ydnetimi

stratejilerinin hangi durumlarda uygulanacagini gosterir tablo bulunmaktadir.

Tablo 1.3. Catisma Yonetimi Stratejilerinin Kullanimi

UYGULANABILECEGI UYGULANAMAYACAGI
DURUMLAR DURUMLAR
* Konu karmasik. « Basit problemlerde.
» Coziim i¢in goriislerin sentezi | « Zaman kisitliysa
gerekli. * Catisma yasanilan taraf
* COzlim i¢in karsi tarafin sonuca dnem vermiyorsa
E katkisina ihtiyag * Catisma yasanilan tarafin
= var. problem ¢6zebilme yetenegi
e * Problem ¢6zmek i¢in yeterli zayif ise
= Zaman var.
:% * Bir taraf problemi tek basina
= ¢Ozemez.
% « Ortak bir problemi ¢6zmek
i¢in taraflarin
sahip oldugu kaynaklara ihtiyag
var.
» Catisma yasayan kisilerden * Catisma konusu kendiniz
birisi haksiz oldugu icin onemliyse.
diisiincesine sahip ise.  Catisma konusunda
< * Kisilerden birisi gelecekte kendinizin hakli oldugunu
E elde edecegi beklentilerine diisliniiyorsaniz.
) yonelik 6diin vermeye hazir ise. | * Catigma yasadigin kisi
» Catisma yasayan kisilerden kesinlikle haksiz ise.
biri daha giiglii ise.
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« Basit problemlerin
¢Ozlimiinde.

» Zaman acisindan hemen karar
alinmasi gerekiyor ise.

* Catismanin konusu
anlagilamaz ise.

» Catisma konusu taraflar i¢in
Onem arz ediyor ise.

+ Daha uygun bir zaman
dilimine ihtiyag var ise.

=

E * Hiyerarsik yap1 igerisinde, * Taraflar esdeger oranda

3] * Hiyerarsik yapida ast giiclii ise.

E gorevindeki personelin mesleki | ¢ Acil alinmasi gereken bir

D yeterliligi diisiik ise. karara ihtiyag yok ise.

T * Hiyerarsik yapida ast
gorevindeki personelin
yeterlilik durumu yiiksek ise.

* Her iki tarafin amaglar1 * Esdeger giice sahip degiller.
ikisine de ters. * Sorun problem ¢dzme
* Taraflar esdeger giiclere yaklagimi

<§( sahip. gerektirecek kadar karmasik.

v * Goriis ayrilig1 var.

i * Biitiinlestirme ve zorlama

g stratejisi basarisiz.

* Anlagilamayan bir sorun igin

anlik ¢oziime ihtiyag¢ vardir.

* Basit yada 6nemsiz * Catismanin konusu
problemler var ise. taraflardan biri i¢in ¢ok onemli
* Taraflarin kars1 karsiya ise.

g geldiginde ¢atigmay1 « Kararin sorumlulugu size ait

Z gérmezden gelmenin. ise.

C coziimden daha ¢ok yarari var | * Taraflarin geri atma istegi

é ise. yok, ¢ozlime ihtiyag var ise.

* Ani karar alinmasi gerekiyor
ise.

Kaynak: (Rahim, 1992)

1.3 Tlgili Arastirmalar

1.3.1 Yurt i¢cinde Yapilan Arastirmalar

Tgili yurtigi aragtirmalar mobbing agisindan incelendiginde;

Hacicaferoglu (2010) tarafindan yapilan galismada, Genglik ve Spor Il

koymustur.
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Miidiirliikklerinde goérev yapan personellere, yildirma davranisina maruz kalip
kalmadiklar1 ve kimlerin yildirma davranigini uyguladigini arastirmak igin anket
uygulamistir. Aragtirmada; cinsiyet, medeni durum ve kurumdaki gorevleri
acisindan anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Buna ek olarak personelin orta

diizeyin altinda yildirma davranisina maruz kaldigimi ¢alismasinda ortaya




Kul (2010) tarafindan okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile beden egitimi
Ogretmenlerinin yildirma yasama diizeyleri, orgiitsel bagliliklar1 ve isdoyumu
arasindaki iligkinin belirlenmesi amaci ile yapilan ¢alismada beden egitimi ve spor

O0gretmenlerinin mobbing yasama diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna varilmaistir.

Cemaloglu ve Kiling (2012) arastirmalar1 sonucu egitimcilerin mobbing alt
boyutlarindan gorev ve sosyal iligkiler kapsaminda olumsuz davranislara kismen

maruz kaldiklarini belirlemislerdir.

Cift¢i ve arkadaslar1 (2013) makalelerinde mobbing uygulamalar1 ve is

gorenlerin endise durumlar1 arasinda iligki oldugunu saptamislardir.

Ontiirk (2015) BESYO’da gérevli dgretim elemanlar1 {izerinde yaptig:
calismasinda, personelin iinvani ile mobbing arasinda iligki oldugunu ortaya

koymustur.

Ulukus (2017) yapmis oldugu calismada beden egitimi ve spor
ogretmenlerinin psikolojik siddete ugramalarinin yok denecek kadar az oldugunu,
psikolojik siddet ve orglitsel sinizm arasindaki iliskinin pozitif oldugunu tespit

etmistir.

Pastirmacioglu (2017) Tekirdag’da yaptigi arastirmasinda, 6zel okul
ogretmenlerinin, yoneticilerin liderlik 6zellikleri ile kendilerinin yasamis oldugu
mobbing uygulamalarini incelemistir. Liderlik 6zellikleri ile mobbing yasamalari

arasinda anlaml iligkiler tespit etmistir.

Canbuldu (2018) calismasinda mobbing ile kisilik 6zelliklerini incelemek
icin ¢esitli degiskenlere bakmis, 15 gorenlerin kisisel Ozellikleri ile mobbing

arasindaki iligkinin negatif yonde oldugunu ortaya koymustur.

Sar1 (2018) akademik personelin mobbing algist ile orgiitsel farklilasma
arasindaki iliskinin orta seviyede pozitif oldugunu, degisime %44 oranda mobbing

algisinin sebep oldugunu tespit etmistir.

Gokalp (2018) calismasinda egitim sektoriinde kadinlara uygulanan
mobbingin sektorler arasinda fark olup olmadigimi ve uygulayicinin cinsiyet

acisindan etkisinin olup olmadigini incelemistir.
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Zorlu (2018)’nun yaptig1 arastirmada mobbingin uygulandigir kurumlarda
personelin, gorev yaptig1 kurumlarina baglilik seviyelerini incelemis sonuglara gore

orgilitsel baglilik ile mobbing arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasmaistir.

Balta (2019) tarafindan i¢ Anadolu’da hizmet veren 13 GHSIM merkezinde
personellere anket uygulanmistir. Personelin yast ve kidem yili degiskenleri

acisindan anlamli fark saptanmistir.

Bostanci’nin (2019) yapmis oldugu ¢alismada, yildirma ve kaygi arasindaki

iliskinin pozitif oldugu saptanmustir.

Cicek (2019) yonetimi anlayislarinin ve yonetimi kuramlarmin beden
egitimi ve spor 6gretmenlerinin tizerindeki yildirma diizeylerine etkisini incelemek
icin yaptig1 caligmada, yas kriterine gore anlamli farkliliklar bulmustur. Buna ek
olarak erkek 6gretmenlerin yi1ldirma algilar1 kadin 6gretmenlere gore daha yiiksek

oldugu sonucuna varmistir.

Uluer (2020) Hatay ilinde 445 6gretmene uyguladigi anket sonuglarina gére
yaslar1 ve medeni durumlar1 agisindan mobbinge maruz kalma diizeyleri arasinda
anlaml farklilik bulmugstur. Cinsiyetleri, dgretmenlik yaptiklar1 okul ve egitim

durumlar1 bakimindan bir fark tespit edememistir.

Tlgili yurtici arastirmalar catisma ve catisma ydnetimi stratejileri agisindan

incelendiginde;

Mirzeoglu (2005) tarafindan spor egitimi veren yiiksekogretim
kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin ¢atisma yonetimi tarzlari iizerinde yapilan
calismada elde edilen bulgular sonucunda ¢ogunlukla biitlinlestirme ve uzlasma
yontemini kullandiklari, ayrica kurumlarindaki statiilerinin ¢atisma yonetimi

bakimindan 6nemli degiskenlerden bir tanesi oldugunu tespit etmistir.

Bulut (2005) tarafindan GSGM merkez teskilatinda goérev yapan
calisanlarin ¢atigma yonetim algilari iizerinde yaptigi incelemeye gore, is gérenlerin

yoneticeleri bakimindan catisma yonetimi algilarina bakildiginda biitiinlestirme
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yontemini daha sik tercih ettiklerini tespit etmistir. Personellerin egitim durumlart,

yaslari, ¢aligma siireleri agisindan farklarin oldugunu tespit etmistir.

Yazici ve Sunay (2006) tarafindan GSGM’ye bagli federasyon
yoneticilerinin personeliyle yasadigi ¢atisma durumlarini yonetirken kullandiklar
yontemlerin neler oldugunu arastirmiglardir. Sonug olarak, yoneticilerin gogunlukla

biitiinlestirme ve uzlagma yontemini kullandigini saptamaigstir.

Sirin (2008) tarafindan BESYO’da yodnecilik gorevinde ki personelin
catismay1 yonetme ve liderlik stillerini incelemek i¢in yapmis oldugu ¢aligmasinda
yoneticilik gérevindeki personel ve akademik personelin algilarina gore istatiksel

olarak anlamli farkliliklar saptanmustir.

Giliney (2009) tarafindan okulda yoneticilik gorevindeki personelin
duygusal zekalar1 ile ¢atismay1 yonetme stilleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaci
ile yapilan arastirmanin sonuglarina bakildiginda, yoneticilerin 6gretmenler ile
yasadiklar1 ¢atisma durumlarinda en ¢ok “biitiinlestirme” yOntemini en az ise

“hiikmetme” yontemini kullandiklarini bulmustur.

Durak (2010) tarafindan Denizli Belediyesinde yapilan ¢alismada ¢atismay1
yonetme yontemlerinden cogunlukla biitlinlestirme yontemini tercih ettikleri
yoniinde cevaplar almistir. Hilkmetme yoOntemine yoOnelik sordugu sorular
personellerin diger sorulara gore en az isaretledigi sorular oldugunu sdylemektedir.
Buna ek olarak ¢atismanin algilanmasi ile mezuniyet ve kidem agisindan anlamli

farkliliklar saptanmustir.

Celik (2011) tarafindan spor kuliiplerinde gorev yapan yoneticilerin ¢atisma
yonetimi stratejilerinin motivasyon diizeyleri ve miikemmelliyetgilik arasinda bir
iligki olup olmadig: hakkinda yaptigi ¢alismada Tirkiye Futbol Federasyonuna
bagl liglerde yonetici olan 207 kisiye anket uygulamistir. Yapilan arastirma
sonuglarima gore motivasyon ve miikkemmeliyetciligin c¢atisma ydnetimini
etkiledigi tespit edilmistir. Bunlara ek olarak, meslek gruplari, mezuniyet durumlari
ile catisma arasinda iliski bulunmustur. Gorev yaptiklar1 liglere gore
degerlendirildiginde biitlinlestirme yonteminde anlamli farklilik saptanmistir.
Motivasyon diizeyleri ile ¢alisma yili ve gorev yaptiklar liglere gére anlamli

farkliliklar saptanmistir.
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Demireli ve Munzur (2012) tarafindan Mersin GHSIM’de gorev yapan
personelin ¢atismay1 yonetme algilari tizerinde yapilan ¢alismada yapilan analizlere
gore personelin mezuniyeti bakimindan c¢atismay1r yonetme stratejilerinden
biitiinlestime, hilkmetme ve uzlasma alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu

tespit edilmistir.

Tung ve Kutanis (2013) tarafindan bir {iniversite hastanesinde gérev yapan
267 hekime benlik saygisinin ¢atisma yonetim stilleri tizerindeki etkisini arastirmak
tizere anket uygulanmistir. Arastirmanin sonuglari incelendiginde; cinsiyete,
medeni duruma, yasa, kidem yilina ve kurumdaki statiilere gore, personellerin bazi
catigma yonetimi stratejilerinde farkliliklar oldugu; benlik saygisinin biitiinlestirme,

kacinma ve uyma yontemlerini etkiledigi sonucuna varilmaistir.

Acikalin (2015) tarafindan Malatya Biiyliksehir Belediyesi’ndeki personelin
karsilastig1 catigmaya iliskin sorunlar ve bunlarin nedenleri iizerinde yapilan
aragtirmada 104 personele anket uygulanmistir. Arastirma sonucunda, kurumda
gérev yapan personeller arasinda yasanan catismalara miidahele edilmeyip,
catigmanin zaman igerisinde kendi kendine ¢oziilmesi %63,5 oraninda
bulunmustur. Kurumun taraflar arasindaki ¢atismayr yonetmek i¢in kaginma

yontemini kullandig1 tespit edilmistir.

Erdem ve Konak (2015) caligmalarinda 6gretmenlerin goriislerine gore
ilkokul yoneticilerinin etik liderlik davraniglari, catisma ¢ézme stratejileri ve etik
liderlik yaklagimlariyla catisma ¢6zme stratejileri arasinda iliski olup olmadigi
ortaya konmaya calisilmistir. Elde edilen bulgulara gére okul yoneticileri catisma
yonetim stratejilerinden en cok tiimlestirmeyi daha sonra sirasiyla; uzlasma,
kaginma, 6diin verme ve hiikmetme stratejilerini uygulamaktadirlar. Etik liderlik
davranisiyla catigsma yOnetimi stratejilerinden; tiimlestirme, 6diin verme stratejileri

arasinda anlamli, pozitif ve orta diizeyde bir iliski bulunmustur.

Boyraz (2015) tarafindan yapilan arastirmada, egitimcilerin calisma
yasaminda yasadigi ¢atisma durumlarinda kullanilan ¢atismay1 yonetme yontemleri
acisindan, branslari, cinsiyetleri, medeni durumlari, ¢alisma yillari, goérev yaptiklar
yer, yaslarma gore istatiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmustur. Ogretmenlerin

genellikle biitlinlestirme yontemini kullandigini saptanmastir.
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Ko¢ (2016) arastirmasinda, Ogretmenlik mesleginde olan bireylerin is
doyumlarint ve c¢atismayr yoOnetirken tercih ettikleri yontemleri incelemis,
Tekirdag’da 345 O6gretmene anket uygulamistir. Sonuca bakildiginda uzlagma
yontemi ile is doyumu arasindaki iligkinin pozitif yonde oldugunu ortaya

koymustur.

Sahin (2016) ilkokullarda calisanlar tizerinde yaptig1 calismasinda
yoneticilik gorevini yapanlarin ¢atismayi en ¢ok biitiinlestirme yontemi ile en az

uzlagma yontemi ile ¢ézmeye calistiklarin1 gormiistiir.

Onal (2016) tarafindan Alanya Belediyesinde yapilan ¢alismada 386
calisana ¢atisma yonetimi egilimleri iizerinde uyguladig1 anket ¢alismasi sonucuna
gire catisma yonetimi ve iletisim alt boyutlarinda bazi degiskenlere gore istatiksel

olarak anlamli farkliliklar saptanmistir.

Yasar (2017) tiniversitelerde rekreasyon boliimiinde okuyan 6grencilerin
catigma yOnetimi ve iletisim becerileri arasinda iliski olup olmadig1 ortaya koymak
amaci ile yaptig1 ¢calismasinda 6grencilerin cinsiyetleri, siniflar ve liniversiteleri ile
iligkili oldugunu, catisma yonetimi stratejileri ile iletisim becerileri arasindaki

iligkinin pozitif oldugunu tespit etmistir.

Baykal ve Giillii (2018) tarafindan Istanbul ili spor isletmelerinde
calisanlarin catisma yonetimi yaklagimlari tizerinde yapilan 142 kisinin katilim
sagladig1 ¢aligmanin sonuglarina gore biitiinlestime alt boyutunda kadinlar lehine
anlaml fark bulunmustur. Arastirmanin genelinde hilkkmetme stratejisinin en az

ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir.

Capal (2019) tarafindan yapilan arastirmada Istanbul ili igerisinde sanayi
isletmelerinde gorev yapan calisanlarin kisilik tiplerinin g¢atisma yOnetimi
stratejilerine etkisine bakilmak tizere 182 calisana anket uygulanmstir. Veriler
incelendiginde ¢atisma yonetimi stratejileri ile kisilik 6zelliklerinin arasinda iligki

tespit etmistir.

Cetinel (2019) tarafindan yapilan arastirma finansal hizmetler sektoriinde
firma yoneticilerinin  duygusal zekalarmin uyguladiklarigatisma yonetimi

stratejileri iizerindeki etkisini ¢alisan algisina dayanarak incelemektir. Bu
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dogrultuda, 150 ¢alisanl finansal hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren firmanin
118 kadrolu ¢alisanina, yoneticilerinin duygusal zekalarim1 ve catisma yonetimi
stratejilerini Olgiimleyecek anketuygulanmistir. Arastirma kapsaminda, duygusal
zekas: yiiksek yoneticilerin “Biitiinlestirme ve Isbirligi” ile “Kag¢imma” stratejilerine
basvurma oranlarmin arttig1, “Odiin Verme” ile “Hiikmetme” stratejilerine bagvuru

diizeylerinde ise azalis oldugu ortaya konmustur.

Karatag (2019) tarafindan cagri merkezi calisanlar1 {izerinde yapilan
arastirmada, catisma yOnetimi stratejileri icin yapilan analizler sonucunda
mezuniyet durumu, kidem yili ve birim bakimindan farkliliklar bulmustur.
Mezuniyet durumu agisindan kagmmma ve hiikmetme yontemleri; kidem yili

acisindan ise uzlagsma yontemi ile istatiksel olarak anlamli farkliliklar saptanmustir.

Gokoglan (2020) tarafindan Istanbul ilinde yoneticilik gérevi olan
hemsirelere kisilik 6zellikleri bakimindan ¢atisma yonetimi stratejilerine etkisinin
olup olmadigin1 ortaya koymak amaciyla yapilan c¢aligmanin sonuglarina gore
yoneticilik gorevindeki hemsireler genellikle biitiinlestime yontemini sonrasinda
ise kacinma, uzlasma, hiikkmetme ve uyma yontemlerini tercih ettiklerini tespit

etmistir.

Tlgili yurtigi aragtirmalar son olarak mobbing ve ¢atigma ydnetimi stratejileri

iligkisi agisindan incelendiginde;

Asunakutlu ve Safran (2006) ¢alismalarinda mobbing ile ¢atisma arasinda
bulunan iligkiyi incelemislerdir. Calismalarinda isgorenler genellikle ifade
Ozgiirliigiiniin kisitlanmasi yoniinde mobbinge maruz kalindigin1 ve ¢ogunlukla

“kazanalim-kaybedin” yontemini tercih ettiklerini tespit etmistir.

Yapict (2014) tarafindan kurumlarda mobbing uygulamalarinin boyutunun
belirleyebilmek ve mobbing ile ¢catisma arasinda iliski olup olmadigini tespit etmek
amaci ile otel calisanlar1 lizerinde yaptigi arastirmasinda 176 calisana anket
uygulanmistir. Yaptigi analiz sonuglarina gére mobbing ile hilkkmetme yOntemi
arasindaki iligkinin yiiksek oldugunu tespit etmistir.

Konaklioglu ve Yapict (2016) tarafindan otel isletmelerinde c¢alisan
personellerin catisma yonetimi stratejilerinin mobbingin ¢oziilebilmesi bakimindan

kullanilabilirliginin arastirilmast i¢in yapilan ¢alismanin sonucuna gore:
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biitiinlestirme, kaginma, uyma ve uzlagsma alt boyutlar1 ile mobbing arasinda negatif
yonde iliski oldugunu tespit edilmistir. Bagka bir deyisle mobbing uygulamasina
maruz kalan bireyler c¢atisma yonetimi stratejilerinden hiikkmetme disindaki

stratejileri kullandig1 taktirde mobbing uygulamasinin azalacagi sdylenebilir.

Celikdz (2017) tarafindan yapilan aragtirmada saglik sektoriindeki orgiitsel
catismalar ve psikolojik yildirmalar incelenmistir. Yonetim anlayisindaki eksik

goriilebilecek durumlarin ¢atisma yonetimi siirecine etkileri incelenmistir.

Mizrak (2019) tarafindan hemsireler iizerinde mobbinge ve catisma
yonetimi stratejileri arasinda iliski olup olmadigi incelenmistir. 12 kamu
hastanesinde 300 hemsireye anket uygulanmigtir. Sonuglar incelendiginde
izolasyon ve statiilere saldirilar olumsuz davranislar ile kaginma strateji arasindaki
iliskinin negatif; statiilere saldirilar ile hiikmetme yontemi arsindaki iligskinin pozitif
oldugu saptanmistir. Arastirmada bireylerin is ortamlarinda mobbinge maruz
kalmalar1 ve catisma yoOnetimi stratejilerini kullanabilme diizeylerinin orta

seviyenin lstlinde oldugu saptanmustir.

Demir (2019) tarafindan 6zel 6gretim okullarinda yoneticilik gorevindeki
personellerin catismay1 yonetme stilleri, 0gretmenlik gorevindeki personelim
mobbinge ugrama olasiliklar1 ve aralarindaki iliski incelenmistir. Calisma Izmir
ilinde 13 6zel 6gretim okulunda 168 6gretmene anket uygulayarak gerceklesmistir.
Yoneticilik gorevindeki personelin en fazla kullandig1 yontemin “biitiinlestirme” en
az kullandig1 yontemin ise “hiikmetme” oldugu saptanmistir. Tiim alt boyutlar ile

mobbing uygulamalari arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Usta (2021) tarafindan {niversitede gorev yapan akademik personelin
psikolojik siddet ve ¢atisma algilar1 arasinda iliski olup olmadig1 arastirmak amaci
ile yapilan ¢alismada, 235 6gretim elemanina anket uygulanmistir. Calismadan elde
edilen verilere gore; akademik personel en cok mesleklerine yonelik ve daha
sonrasinda sosyal hayatlarina yonelik olumsuz davranislara maruz kaldiklarimi
belirtmislerdir. Catisma algilar1 ise en fazla biitiinlestirme yontemi en az ise
hiikkmetme yontemindedir. Medeni durum, personelin yasi, mesleki kidem,
akademik unvan gibi degiskenlerde catisma yonetimi bakimindan istatiksel olarak

anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Psikolojik siddet ve g¢atisma alt boyutlar
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arasinda iliski tespit edilmisti bu iliski negatif yondedir. Bagka bir deyisler
psikolojik siddet arttikca magdurlar g¢atisma ortamlarindan kaginmayi tercih

etmektedirler.

1.3.2 Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar
flgili yurtdis1 arastirmalar mobbing ve ¢atigma ydnetimi stratejileri

acisindan incelendiginde;

Miller (1991) Kanada’da bir tip fakiiltesindeki 6gretim iiyelerini tizerinde
yaptig1 caligmasinda Ogretim iiyelerinin catismayi is yasaminda siradan bir olay
olarak gordiiklerini, buna bagli olarak ¢atismadan kaginarak kendiliginden ¢oziime

kavusacagina inandiklarini gérmiistiir.

Cornille ve arkadaslarimin (1999) ilkokul Ogretmenleri ile 1ilgili
calismalarinda, c¢alisma arkadaglar1 ve Ogrenci ebeveynlerine karsi ¢atisma
yonetimi stratejilerini incelemislerdir. Ogretmenlerin is arkadaslar1 ile alt boyutlar
arasinda anlamli fark bulunmamigken, 6grenci aileleri ile hitkmetme alt boyutunda

anlamli fark saptanmustir.

Gross ve Guerrero (2000) yayinladiklar1 makalelerinde, isgdrenler agisindan
catisma yonetimi stillerini nasil algilandig arastirilmistir. Isgorenler biitiinlestirme
yontemini, hem uygun hem de etkili bir ¢atisma yontemi, hilkkmetme ydntemini,
iliskilerde uygun olmayan, kaginma yontemi diger yontemlere gore daha etkisiz
oldugu disiiniilmektedir. Uzlagma yontemi, duruma goére orta seviyede makul ve
etkililigi fazla oldugu diisiiniilmektedir. iliskilerde hilkkmetme ydnteminin, kaginma
yonteminden ¢ok daha uygunsuz oldugu kabul edilirken; kaginma yonteminin,

hitkmetme yonteminden daha ¢ok etkisiz bir yontem oldugu gorilmiistiir.

Zapf ve Gross (2001) makalelerinde mobbing magdurlariyla yaptiklar
calismada zorbalik kurbanlarinin belirli ¢atisma yOnetimi stratejilerini daha fazla
kullanip kullanmadiklar1 aragtirmiglardir. Elde edilen sonuglara gére mobbinge
maruz kalan magdurlarin  nihai tepkisinin Orgiitten ayrilmak oldugunu
gormiislerdir. Bu durumla basa cikanlarin ise kaginma yontemini kullandigini

vurgulamiglardir.
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DeChurch ve Marks (2001) vyaptiklar1 ¢alismada grubun c¢atisma
yonetiminin grubun etkililigi ve iligkileri lizerindeki etkisini ortaya koymaya
calismiglardir. Arastirma sonuglar1 sunlardir: Catisma aktif bir sekilde yonetildigi
zaman grup performansi ile ¢atisma arasindaki iliski pozitiftir. Catisma pasif bir
sekilde yonetildigi zaman grup performansi ile gatigma arasindaki iligski negatiftir.
Catisma kabul edilebilir bir tutumla yonetildiginde grup hosnutlugu artmustir.
Catisma yonetiminde tarafsiz ve kabul edilemez davranislar gosterildiginde grup

hosnhutlugu zarar gérmiistiir.

Brewer, Mitchell ve Weber (2002) arastirmalari sonucunda yoneticilik
gorevindeki erkek bireylerin kadinlara gore daha fazla hiikkmetme yontemini
kullandigii, kadinlarin ise daha c¢ok kacinma yontemini kullandigini tespit
etmislerdir. Kurumsal roller bakimindan incelendiginde hiyerarsik yapida iist
seviyede olan yonetici personellerin biitiinlestirme yontemini, daha alt seviyede
olan personelin ise kaginma ve uyma yontemlerini daha sik kullandigini tespit

etmislerdir.

Ayoko ve arkadaslarinin (2003) yayinladigi makalelerinde genis kapsamli
bir arastirma modeli kullanilmistir. Arastirmayr ii¢ asamada yapmislardir. ilk
asamada goriisme yontemini kullanmiglardir. ilk asamanim sonucuna gore ¢atisma
durumlari farkl davranissal ve duygusal tepkilere sebep oldugu goriilmiistiir. ikinci
asamada ise anket uygulanmistir. Ankete katilan personellerin ¢ogu yoneticilik
gorevinde olan personellerin genellikle mobbing uygulayicisi olarak algiladiklarini
gostermistir. Uglincii asamanin sonuglar1 ise catismanin uzamasi mobbing

olaylarin arttirdig1 ortaya koymustur.

Holt ve DeVore (2005) yaptiklari aragtirma sonucunda kadinlarin erkeklere
gore uzlasma stratejisini kullanma olasilifi daha yiiksek; erkeklerin, bireyci
davraniglarda kadinlardan daha fazla hilkmetme stratejisini kullanma olasiligi daha

yiiksek bulunmustur.

Janssen (2004) galismasinda astlarin iistleri ile ¢atismalari1 sonucunda, orgiit
isleyisi ve calisanlarin gorevlendirilmesi arasinda pozitif iliskinin etkilendigini
ortaya koymustur. Calisanlarin verimli ve etkili olabilmeleri i¢in onlarin psikolojik

olarak gii¢lendirilmeleri gerektigi sonucuna varmistir.
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Heydenberk, Heydenberk ve Tzenova (2006) ¢atismay1 yonetmek ve egitim
kurumlarinda mobbingi dnlemek konulu yaptiklari iki donem siiren ¢aligmalarinda,
ilkokul G&grencilerine bir dizi egitim programina tabi tutmuslardir. Deney
gruplarinda istenilen diizeyde kazanimlar elde etmislerdir. Kontrol gruplarindan ise
beklenen oranda fayda goriilememistir fakat uygulanan anket sonrasinda mobbing

uygulamalarindaki diisiis ve emniyet duygularindaki artis sonuglart saptanmastir.

Chung-yan ve Moeller (2010) makalelerinde is yerindeki kisiler arasi
catismanin etkilesimli etkisini ve biitiinlestirici bir ¢atisma stilini benimsemenin
calisanlarin psikososyal refahi lizerindeki etkisini incelemek amaci ile 311 ¢alisana
cevrimigi bir anket uygulanmistir. Yapilan hiyerarsik ¢oklu regresyon analizleri,
psikososyal gerilimi tahmin etmek i¢in bitiinlestirme isyerindeki kisiler arasi
catismayla etkilesime girdigi hipotezini desteklemistir. Spesifik olarak, is ¢atismasi
yiiksek oldugunda biitiinlestirme/uzlagsmanin psikososyal gerginlikle bir iligki
icinde oldugu bulundu. Orta derecede biitiinlesme, ¢alisanlar i¢in psikososyal
acidan faydali olsa ve is ¢catismasinin olumsuz etkisini tamponlayabilse de, belirli
bir noktanin Gtesinde biitiinlesme, is c¢atismasi yiiksek oldugunda psikososyal

baskidaki artisla iligkili oldugu saptanmustir.

Baillien, Notelaers ve Witte (2011) arastirmalarinda ¢alisma hayatlarinda
catigmay1 yonetme yontemleri ile is ortamindaki mobbing uygulamalart arasinda
iliski olup olmadigini incelemeslerdir. Mobbingin, hilkkmetme ve kaginma ile

iliskisinin pozitif, biitiinlestirme ile negatif iliskisi oldugunu tespit etmislerdir.

Leon-Perez ve arkadaslari (2015) makalelerinde catisma ve isyerinde
zorbalik aragtirma alanlar1 arasinda koprii kurmak i¢in aragtirma yapmislardir. Elde
edilen sonuglar neticesinde, isyerinde zorbaligin, stresli ve tehdit edici olarak
algilanan ve calisanlarin olumsuz duygular yasamasina neden olan bir ¢atigma
tirmandirma siireci olarak algilanabilecegini gostermektedir. Bu nedenle, bu
catisma yonetimi ¢ercevesinde igyerinde zorbaliga kars1 koymak i¢in 6nleyici bir

yaklasim daha uygun goriinmektedir.

Baillien ve arkadaslar1 (2017) calismalarinda, igyeri zorbaligini kisiler arasi
catismadan ayiran belirleyici o6zellikleri -siklik, olumsuz sosyal davranis, gii¢

dengesizligi, uzunluk ve algilanan niyet-, isyerinde zorbalik magdurlarindan olusan
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bir grup ile magdur olmayan bir grup arasindaki ¢atisma olaylarinin 6zelliklerini
karsilastirarak aragtirmaktadir. .47 magdur ve 62 magdur olmayan kisiden olusan
bir grup temel alinarak belirlenmistir. Catisma olaylari, 1. zaman ile 2. zaman
arasinda, 4 ay arayla 20 is giinii olmak tizere iki kez doldurulan olaya dayali bir
giinliik ¢alismasi kullanilarak degerlendirilmistir. Hiyerarsik dogrusal modelleme
(HLM), isyeri zorbaligmin tanimlayict yonleriyle uyumlu olarak, catisma
olaylarinin magdurlarin magdur olmayanlara gore farklilhik gostermistir:
magdurlarin ¢atisma olaylar1 daha ¢ok is baglamiyla ilgili ve daha kisisel ve isle

ilgili olumsuz sosyal davranislari igerdigini saptanmistir.
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IKINCI BOLUM

2. YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin, yontemi, arastirmanin evren ve orneklemi, veri
toplama yontemleri, verileri toplayabilmek i¢in kullanilan “Olumsuz Davraniglar”
ve “Catigma Y Onetimi Stratejileri” 6lgeklerinin giivenilirlik ¢caligmalari ve toplanan
bu verilerin hangi istatistik yontemi kullanilarak analiz edilmesine ait bilgiler

sunulmaktadir.

2.1 Arastirma Modeli

Yerel yonetim spor c¢alisanlarinin mobbing algi diizeylerini ve ¢atisma
yOnetimi stratejilerini inceleyen bu tez ¢alismasinda; nicel aragtirma modellerinden
biri olan genel tarama yaklagimi ve iliskisel tarama modeli kullanilmigtir. Genel
tarama modelinde, ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda genel
bir yargiya varmak i¢in evrenin timii ya da ondan alinacak bir grup 6rnek ya da
orneklem {izerinde tarama yapilmaktadir. Iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok
sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin varligimi belirlemeyi amaglayan
tarama yaklagimima denir. Iliskisel tarama modelinde, degiskenlerin birlikte degisip

degismedigi; degisme varsa bunun nasil oldugu saptanmaya c¢alisilir (Karasar,
2011).

2.2  Arastirmanin Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin ¢alisma evreni Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesinde gorev
yapan personellerden olusmustur. Orneklem grubu ise Genglik ve Spor Hizmetleri
Dairesi Bagkanliginda gorev yapan 1075 calisan arasindan rastgele ornekleme
yontemi ile secilen 105 kadin ve 156 erkek olmak iizere toplam 261 personelden

olusmustur.
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2.3 Veri Toplama Araclar:

Bu galismada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir.
Arastirmaci tarafindan belirlenen anket formu ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla 14 madde

bulunmaktadir.

Ikinci boliimde ise; Einersen (1996) tarafindan gelistirilmis, Karaahmet ve
arkadaslar1 (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis 4 alt boyut ve 21 sorudan olusan
giivenirlik katsayis1 (a=0,91) olan “Olumsuz Davranislar Olcegi” kullanilmistir.
Olgek maddelerinden 1., 2., 3. ve 4. sirada yer alanlar destabilizasyon, 5., 6., 7.,
9.,10.,12.,15., 17. ve 20. sirada yer alanlar kisisel tehdit ve izolasyon, 8., 11., 13.,
14. ve 18. sirada yer alanlar meslege yonelik tehdit ve 16., 19. ve 21. sirada yer
alanlar maddeler asir1 is yiikii alt boyutlarmi ifade etmektedir. Olgekte ters madde

bulunmamaktadir.

Olumsuz Davranislar Olgeginde “Hig”, “Ara Sira”, “Ayda Bir”, “Haftada
Bir” ve “Her Giin” ifadelerinden olusan “Likert Tipi” besli derecelendirme 6lcegi
kullanilmistir. Olgegin bu ¢alisma icin yapilan giivenirlik analizi sonucunda;
Destabilizasyon (a=0,89), Kisisel Tehdit ve izolasyon (a=0,83), Mesleki itibara
Yénelik Tehditler (a=0,72), Asir1 Is Yiikii (0=0,50) ve toplam Cronbach’s Alpha
degeri 0,85 olarak hesaplanmistir. Olcegi gelistiren arastirmacidan 5 Haziran 2020

tarihinde 6lgek kullanim izni alinmustir.

Ucgiincii boliimde ise; Rahim (1983) tarafindan gelistirilmis, Giimiiseli
(1994) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, Habib (2006) tarafindan yeni popiilasyona
uygun sekilde diizenlenen 5 alt boyut ve 41 sorudan olusan giivenirlik katsayisi
(0=0,90) olan “Catisma Yonetimi Stratejileri Olgegi” kullanilmistir. Olgek
maddelerinden 32., 41., 29., 18., 30,5., 35., 27. ve 37. sirada yer alanlar
biitiinlestirme, 23., 20., 7., 26., 28., 14., 24., 40., 21., 19,, 6., 33. ve 39. sirada yer
alanlar kaginma, 3., 10., 15., 8., 34., 17., 12. ve 4. sirada yer alanlar uzlasma, 16.,
9.,31.,2.,36. ve 22. sirada yer alanlar hiikkmetme ve 38., 25., 11., 13. ve 1. sirada
yer alanlar uyma stratejilerine iliskin davrams bicimleridir. Olgekte ters madde

bulunmamaktadir.
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Catisma Yonetimi Stratejileri Olgeginde “Hicbir Zaman”, “Nadiren”, “Ara
Sira”, “Sik Sik” ve “Her Zaman” ifadelerinden olusan “Likert Tipi” besli
derecelendirme dlcegi kullanilmistir. Olgegin bu calisma icin yapilan giivenirlik
analizi sonucunda; Biitiinlestirme (¢=0,84), Uyma (a=0,57), Hiikmetme (0=0,51),
Uzlagma (0=0,83), Kacinma (0=0,77) ve toplam Cronbach’s Alpha degeri 0,91
olarak hesaplanmistir. Olgegi gelistiren arastirmacidan 4 Haziran 2020 tarihine

Olgek kullanim izni alinmastir.

2.4 Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasi i¢in Kocaeli Biiyliksehir Belediyesinden 29.12.2020
tarihli 1341641 sayili anket uygulama izin yazis1 alinmigtir. Anket uygulamalar1 ilk
asamada bizzat arastirmaci tarafindan yiiz yiize goriisme yontemi kullanilarak (01
Ocak 2022 — 30 Nisan 2022) tarihleri arasinda personellere mobbing (olumsuz
davraniglar) ve catisma yonetimi hakkinda bilgilendirme yapilarak uygulanmaistir.
Arastirmanin konusu sebebi ile bazi personeller katilim saglamakta tereddiit
etmistir. Arastirmanin gizliligi hakkinda bazi personeller ikna edilmis ve
arastirmaya dahil edilmistir.

Calisma i¢in daha fazla veriye ulasmak adina kaynaklarin ve zamanin daha
verimli kullanilabilmesi i¢in anket formu dijital ortamda da hazirlanmistir. Dijital
ortamda hazirlanan anket formunun personellere ulastirilabilmesi i¢in Kocaeli
Biiyiiksehir Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanhigi veri
tabaninda bulunan personel mail adreslerine anket formu gonderilmistir. Ayrica
personelin bir kismina ise yonetici pozisyonunda gérev yapan personeller araciligi

ile anket formlari ulastirilarak veriler toplanmustir.
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2.5 Verilerin Coéziimlenmesi
Verilerin ¢oztimlenebilmesi igin dncelikli olarak toplanan verilerin normal
dagilim gosterip goOstermedigini test etmek amaciyla kurtosis ve skewness

degerlerine bakilmistir. Bu degerlerle ilgili veriler Tablo 2.1°de verilmistir.

Tablo 2.1. Verilerin normallik analiz dagilimi

Alt Boyutlar Carpiklik Basiklik n
Destabilizasyon 1,19 1,29 261
Kisisel Tehdit ve izolasyon 1,31 1,34 261
Mesleki Tehdit 53 -,38 261
Asin Is Yiiki ,59 51 261
Biitiinlestirme -95 1,39 261
Uyma -,45 41 261
Hiikkmetme -,06 ,02 261
Uzlasma - 72 -,16 261
Kag¢inma -,08 ,05 261

Tablo 2.1. incelendiginde normallik analiz dagiliminda skewness ve
kurtosis degerlerinin (+1,5 ile —1,5) arasinda oldugu ve dagilimin normal dagilim
ozelliklerini gosterdigi goriilmektedir. Verilerin analizinde parametrik hipotez
testlerinden sayisal verilerin derlenmesi, 6zetlenmesi ve analiz edilmesi icin
Betimsel Istatistik, bagimsiz iki grubu karsilastirmak icin T testi, ikiden fazla
degiskeni karsilastirmak i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA), iki yada daha
fazla degisken arasindaki iligkiyi incelemek i¢in Pearson Korelasyon, bagimli
degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek ve degiskenler
arasindaki iligkiyi modellemek icin  Hiyerarsik Regresyon Analizi testleri
kullanilmistir (Giiris ve Astar, 2019).
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UCUNCU BOLUM
3. BULGULAR

Tablo 3.1. Tanimlayici istatistikler, ylizde ve frekans dagilimlari

f %

Cinsiyet Kadin 105 40,2
Erkek 156 59,8
Medeni Durum Bekar 112 42,9
Evli 149 57,1
Calistig1 Birim Spor 121 46,4
Diger Birimler 140 53,6
Mezun Oldugu Fakiilte Spor Bilimleri 79 30,3
Fen Edebiyat 71 27,2
Iktisadi ve 1.B. 64 245
Saglik Bilimleri 47 18,0
Kurumdaki Gorevi Egitmen 51 19,5
Spor Egitmeni 68 26,1
Idari Sorumlu 28 10,7
Idari Biiro Personeli 36 13,8
Idari Destek 78 29,9

Personeli
Kurumdaki Calisma Y1l 1-3 Yil 101 38,7
4-6 Y1l 82 31,4
7 Y1l ve Uzeri 78 29,9
Isyerindeki Statiisii Kadrolu-Sézlesmeli 103 39,5
Memur 158 60,5

Belde A.S. veya

Diger Ist.
Serbest Zamanlarinda Spor 96 36,8
Aktivite Sanatsal Faaliyetler 75 28,7
Yapmiyorum 90 34,5
TOPLAM 261 100
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Tablo 3.1. incelendiginde toplamda 261 katilimcinin %40,2’sinin kadin
%59,82’inin  erkek, %42,9’unun bekar, %57,1’inin evli, %46,6’sinin spor
hizmetlerinde, %53,4 liniin diger birimlerde personel oldugu goriilmektedir.

Personellerin mezun olduklar fakiiltelere bakildiginda %30,3’i spor
bilimleri, %27,2’si fen edebiyat, %24,5’1 iktisadi ve idari bilimler, %181 saglik
bilimleri fakiiltesinden mezun olmuslardir. Caligmaya katilim saglayan
personellerin Kocaeli Biiyliksehir Belediyesinde ki gorevlerine bakildiginda
%19,5’1 egitmen, %26,1°1 spor egitmeni, %10,7’s1 idari sorumlu, %13,8’1 biiro
personeli, %29,9’unun destek personeli oldugu goriilmektedir. Personellerin
Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesindeki toplam calistiklari y1l incelendiginde %38,7’si
1-3 yil aras1, %31,4°1 4-6 y1l, %29,9’u 7 y1l ve iizeri ¢alistig1 goriilmektedir.

Calisanlar isyerlerinde %39,5’u kadrolu-sozlesmeli memur, %60,5°1 belde
a.s. veya diger istirakler statiisiinde calismaktadirlar. Serbest zamanlarinda aktivite
yapma durumuna baktigimizda ise %36,8’1 spor, %28,7’si sanatsal faaliyet

yaptiklari, %34,5°1 herhangi bir aktivite yapmadiklar1 gortilmiistiir.

Tablo 3.2. Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin alt boyutlara gore

algiladiklar1 mobbing diizeyleri

Alt Boyutlar n ort. Ss
Destabilizasyon 261 1,80 ,80
Kisisel Tehdit ve 261 1,44 44
Izolasyon

Mesleki itibara 261 1,60 A48
Y o6nelik Tehdit

Asin Is Yiiki 261 1,88 .58

Tablo 3.2. incelendiginde yerel yonetimlerde gorevli c¢alismaya katilan
personellerin alt boyutlara gére mobbing algilarinda dlgekten aldiklar: en yiiksek
puan agir1 is yiki (X=1,88) ve en diisiik puan kisisel tehdit ve izolasyon (x=1,44) alt
boyutlarinda oldugu saptanmastir.
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Tablo 3.3. Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin alt boyutlara gore ¢atigma
esnasinda sectikleri ¢catigma yonetimi stratejileri

Alt Boyutlar n ort. Ss
Biitiinlestirme 261 3,71 M2
Uyma 261 3,50 ,60
Hilkkmetme 261 3,21 52
Uzlasma 261 3,46 ,86
Kagimma 261 3,06 ,62

Tablo 3.3. incelendiginde yerel yonetimlerde gorevli c¢alismaya katilan
personellerin alt boyutlara gore catisma yonetimi stratejileri 6lgeginden aldiklari en
yiksek puan biitiinlestirme (X=3,71) ve en diisiik puan kaginma (x=3,06) alt
boyutlarinda oldugu saptanmustir.

Tablo 3.4. Cinsiyet degiskeninin mobbing alt boyutlarina gore karsilastirilmasi

Cinsiyet n ort. Ss Sd t p
y Kadin | 105 | 2,06 75
Destabilizasyon 259 | 4,39 | 0,00**
Erkek | 156 | 1,63 | ,80

Kisisel Tehdit ve Kadin 105 | 1,53 42

259 | 2,80 | 0,00**

Izolasyon Erkek | 156 | 1,38 44

Mesleki itibara Kadin | 105 | 1,67 49
259 1,94 0,05

Yonelik Tehdit Erkek 156 | 1,55 46

) Kadin 105 | 1,58 51
Asirt Is Yiiki 259 | -7,47 | 0,00**

Erkek | 156 | 2,08 ,53

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

Tablo 3.4. incelendiginde arastirmaya katilan personellerin cinsiyetleri ile
destabilizasyon (t=4,39; p=0,00), kisisel tehdit ve izolasyon (t=2,80, p=0,00) ve
asirt is yiki (t=-7,47; p=0,00) alt boyutlarinda anlamli farklilik bulunmustur
(p<0,05). Destabilizasyon ve Kisisel Tehdit alt boyutlarinda kadinlarin ortalamalari
erkeklere gore daha yiiksek bulunmustur. Asir1 ig yiikii alt boyutunda ise erkeklerin

ortalamasi kadinlara gore daha yiiksektir.
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Tablo 3.5. Cinsiyet degiskeninin ¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlarina gore

karsilastirilmast

Cinsiyet n ort. Ss Sd t p

Biitiinlestirme Kadn | 105 | 3,67 84 259 | -119 | 0,20
Erkek | 156 | 3,76 ,62

Uyma Kadmn | 105 | 3,71 49 259 | 4,90 | 0,00**
Erkek | 156 | 3,36 ,63

Hikkmetme Kadin | 105 | 3,06 52 259 | -3,75 | 0,00**
Erkek | 156 | 3,31 ,50

Uzlasma Kadin 105 | 3,30 ,89 259 | -2,38 | 0,01*
Erkek | 156 | 3,57 83

Kaginma Kadin 105 | 2,89 ,61 259 | -3,76 | 0,00**
Erkek | 156 | 3,18 ,60

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

Tablo 3.5. incelendiginde arastirmaya katilan personellerin cinsiyetleri ile
uyma (t=4,90; p=0,00), hitkmetme (t=-3,75; p=0,00), uzlagma (t=-2,38; p=0,01) ve
kacinma (t=-3,76; p=0,00) alt boyutlarinda anlaml1 farklilik bulunmustur (p<0,05).
Hiikmetme, uzlasma ve kaginma alt boyutlarinda Erkeklerin ortalamasi Kadinlara
gore daha yiiksek bulunmustur. Uyma alt boyutunda ise Kadinlarin ortalamasi

Erkeklere gore daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 3.6. Medeni durum degiskeninin mobbing alt boyutlarina gore

karsilastirilmasi
Medeni n ort. Ss Sd t p
Durum
Destabilizasyon Bekar | 112 | 1,79 79 259 | -,316 | 0,75

Evli 149 | 1,82 ,81
Kisisel Tehdit ve Bekar 112 | 1,51 ,48 259 2,23 0,02*

Izolasyon Evli 149 | 1,39 40
Mesleki Itibara Bekar 112 1,60 A7 259 ,00 1,00
Yonelik Tehdit Evli 149 1,61 48
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Asir Is Yiikii Bekar | 112 | 1,89 ,61 259 ,04 0,96
Evli 149 | 1,88 ,56

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

Tablo 3.6. incelendiginde ¢alismaya katilan personellerin medeni durumlari
ile kisisel tehdit ve izolasyon (t=2,23; p=0,02) alt boyutunda evli personeller Iehine
anlaml farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 3.7. Medeni durum degiskeninin ¢atisma yOnetimi stratejileri alt
boyutlarina gore karsilastirilmasi

Medeni n ort. Ss Sd t p
Durum

Biitiinlestirme Bekar 112 | 3,85 ,70 259 2,78 | 0,00**
Evli 149 | 3,61 12

Uyma Bekar | 112 | 3,51 ,61 259 ,06 0,95
Evli 149 | 3,50 ,60

Hilkkmetme Bekar 112 | 2,89 46 259 | -9,87 | 0,00**
Evli 149 | 3,45 44

Uzlasma Bekar 112 | 3,41 91 259 -,82 0,41
Evli 149 | 3,50 ,82

Kag¢imma Bekar 112 | 3,07 ,64 259 15 0,87
Evli 149 | 3,06 ,60

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

Tablo 3.7. incelendiginde personellerin medeni durumlarina goére
biitlinlestirme (t=2,78; p=0,00) ve hilkmetme (t=-9,87; p=0,00) alt boyutlarinda
anlamli farklilhik bulunmustur (p<0,05). Bekar personellerin biitiinlestirme, evli

personellerin ise hitkkmetme alt boyut ortalamalar1 yiiksek bulunmustur.
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Tablo 3.8. Calistig1 birim degiskeninin mobbing alt boyutlarina gére

karsilastirilmast
Calistig1 n ort. Ss Sd t p
Birim
Destabilizasyon Spor 121 | 1,70 74 | 259 | -2,01 | 0,04*

Diger 140 | 1,90 ,85
Kisisel Tehdit ve Spor 121 | 1,43 A7 259 | -28 0,77

Izolasyon Diger 140 | 1,45 41
Mesleki Itibara Spor 121 | 1,47 43 | 259 | -4,05 | 0,00**
Yonelik Tehdit Diger | 140 | 1,71 49
Asin Is Yiikii Spor 121 | 1,92 58 | 259 | 1,04 0,29

Diger 140 | 1,85 57

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

Tablo 3.8. incelendiginde personellerin ¢aligtiklar: birim ile destabilizasyon
(t=-2,01; p=0,04) ve mesleki itibara yonelik tehdit (t=-4,05; p=0,00) alt
boyutlarinda anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Destabilizasyon ve mesleki
itibara yonelik tehdit alt boyutlarinda diger hizmetlerde c¢alisan personellerin

ortalamalar1 yiliksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.9. Calistig1 birim degiskeninin ¢atisma yOnetimi stratejileri alt
boyutlarina gore karsilastirilmasi

Calistig n ort. Ss Sd t P
Birim
Biitiinlestirme Spor 121 | 3,77 76 259 1,18 0,23
Diger 140 | 3,66 ,68
Uyma Spor 121 | 3,55 52 259 | 1,16 0,24
Diger 140 | 3,46 67
Hilkkmetme Spor 121 | 3,27 54 259 1,16 0,09
Diger 140 | 3,16 .50
Uzlasma Spor 121 | 3,52 ,86 259 | 1,00 0,31
Diger 140 | 3,41 87
Kaginma Spor 121 | 3,15 ,62 259 | 2,00 | 0,04*
Diger 140 | 2,99 ,61
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*p<0,05; **p<0,01

Tablo 3.9. incelendiginde personellerin galistiklar1 birim ile kaginma
(t=2,00; p=0,04) alt boyutunda spor hizmetlerinde ¢alisan personeller lehine
anlaml farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 3.10. Mezun olunan fakiilte degiskeninin mobbing alt boyutlarina gore

karsilastirilmasi
Alt Boyutlar Fakiilteler | n ort. Ss Sd F p Etki Gruplar
B. Arasi Fark
Destabilizasyon | Spor B. 79 | 156 | ,58 3,257 | 3,690 | 0,01* | 0,20 Spor <
Fen Edb. 71 | 1,93 97 IiBF < Fen
[iBF 64 | 1,92 | 87 Edb
Saglik B. 47 | 1,89 ,69
Kisisel Tehdit Spor B. 79 | 1,44 ,48 3,257 972 0,40 0,10
ve Izolasyon Fen Edb. 71| 1,38 | ,35
IiBF 64 | 1,44 | 47
Saglik B. 47 | 1,53 ,45
Mesleki Itibara Spor B. 79 | 1,48 | 44 3,257 | 5,697 | 0,00 | 0,25 Spor <
Yénelik Tehdit | FenEdb. | 71 | 1,60 | ,44 * [iBF < Fen
[iBF 64 | 1,59 | 47 Edb <
Saglik B. 47 | 1,83 ,50 Saglik
Asirt Is Yiikii Spor B. 79 | 1,93 | ,60 3,257 ,586 0,62 0,08
Fen Edb. 71| 1,81 ,60
IiBF 64 | 1,91 57
Saglik B. 47 | 1,86 | ,55

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

Tablo 3.10. incelendiginde mezun olunan fakiilte degiskeni ile
destabilizasyon (F @25 =3,69; p<.01) ve mesleki itibara yonelik tehdit (F 25 =5,69;
p<.01) alt boyutlarinda spor bilimleri mezunlarinin lehine istatiksel olarak anlaml

farklilik saptanmustir.

Anlaml fark cikan boyutlarin etki biiyiikliikleri incelendiginde mesleki
itibara yonelik tehdit (F @25 =5,69; p<.00, n2 =0,25) altboyutu, destabilizasyon alt

boyutunda gore daha etkili oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.11. Mezun olunan fakiilte degiskeninin ¢atigma yonetimi stratejileri alt
boyutlarina gore karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Fakiilteler | n ort. Ss Sd F p Etki Gruplar
B. Arasi Fark

Biitlinlestirme Spor B. 79 | 3,87 | ,69 3,257 | 1,977 | 0,11 0,15
Fen Edb. 71| 366 | ,83
[iBF 64 | 3,67 | ,69
Saglik B. 47 | 359 | 57

Uyma Spor B. 79 | 3,57 | 54 3,257 | 2,853 | 0,03 0,18 Fen Edb >
Fen Edb. 71 | 3,62 | ,58 * Spor >
IiBF 64 | 3,36 | ,67 IiBF
Saglik B. 47 | 3,40 | ,62

Hitkmetme Spor B. 79 | 329 | /50 | 3,257 | 3,269 | 0,02 0,19 Spor >
Fen Edb. 71 | 325 | ,46 * Saglik
IiBF 64 | 3,23 | ,58
Saghk B. | 47 | 3,00 | ,53

Uzlagma Spor B. 79 | 364 | ,73 | 3,257 | 2,690 | 0,04 | 0,17 Spor >
Fen Edb. 71| 349 | 91 * Saglik
IiBF 64 | 3,40 | ,96
Saglik B. 47 | 3,21 | |79

Kaginma Spor B. 79 | 3,20 | ,60 3,257 1,963 | 0,12 0,15
Fen Edb. 71| 2,97 | 67
[iBF 64 | 3,04 | 61
Saglik B. 47 | 3,01 | 55

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

Tablo 3.11. incelendiginde mezun olunan fakiilte degiskeni ile uyma (F @25
=2,83; p<.03) alt boyutunda fen edebiyat, hilkkmetme (F (25 =3,26; p<.02) ve uzlagma (F
@25 =2,69; p<.04) alt boyutlarinda spor bilimleri mezunlar1 lehine istatiksel olarak

anlamli farkliliklar saptanmustir.

Anlamli fark c¢ikan alt boyutlarin etki biiyiikliikleri incelendiginde
hiikmetme (F (325 =3,26; p<.02, n2 =0,19) alt boyutunun diger boyutlara gore daha etkili
oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.12. Kurumdaki gorev degiskeninin mobbing alt boyutlarina gore

karsilastirilmast
Alt Boyutlar Gorev n ort. Ss Sd F p Etki Gruplar
B. Arast
Fark
Destabilizasyon Egitmen 51 1,96 97 4,256 3,330 | 0,01 | 0,22 | SporE<
Spor E. 68 | 1,53 | 52 * Egitmen
Idari S. 28 | 1,75 | ,92 < Biiro
Biiro P. 36 2,04 | 1,00 Personeli
Destek P. 78 185 | ,69
Kisisel Tehdit ve Egitmen 51 | 1,40 | ,40 | 4,256 | 1,295 | 0,27 | 0,14
izolasyon Spor E. 68 | 1,47 | ,49
Idari S. 28 144 | 47
Biiro P. 36 1,31 ,29
Destek P. 78 150 | 45
Mesleki Itibara Egitmen 51 1,58 49 4,256 3,765 | 0,00 | 0,23 | Destek
Yonelik Tehdit Spor E. 68 | 1,50 | ,45 el Personel
Idari S. 28 157 | ,46 > Spor
Biiro P. 36 1,48 | ,40 Egitmen
Destek P. 78 | 1,76 | 50 > Biiro
Personel
Asini Is Yiikii Egitmen 51 | 1,73 | 55 | 4,256 | 3,000 | 0,01 | 0,21 | idari
Spor E. 68 | 1,90 | ,60 o Sorumlu
Idari S. 28 2,17 | 67 >
Biiro P. 36 1,94 53 Egitmen
Destek P. 78 | 183 | 53

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

Tablo 3.12. incelendiginde personelin kurumdaki gorev degiskeni ile

destabilizasyon (F w25 =3,33; p<.01), mesleki itibara yonelik tehdit (F 425 =3,76; p<.00)

ve asirt is ylkil (F 425 =3,00; p<.01) alt boyutlarin anlamli farklilik saptanmistir.

Anlaml fark ¢ikan boyutlarin etki biiyiikliikleri incelendiginde mesleki

itibara yonelik tehdit (F @25 =3,76; p<.00, n2 =0,23) boyutunun diger boyutlara gore

daha etkili oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.13. Kurumdaki gorev degiskeninin ¢atigsma yonetimi stratejileri alt
boyutlarina gore karsilastirilmast

Alt Boyutlar Gorev n ort. Ss Sd F p Etki | Gruplar
B. Arast
Fark
Biitiinlestirme Egitmen 51 3,53 88 | 4,256 | 1,862 | 0,11 | 0,16
Spor E. 68 3,86 ,70
Idari S. 28 3,72 ,76
Biiro P. 36 3,81 49
Destek P. 78 3,65 ,67
Uyma Egitmen 51 3,51 ,63 | 4,256 ,654 | 0,62 | 0,10
Spor E. 68 3,60 54
Idari S. 28 3,47 49
Biiro P. 36 3,48 57
Destek P. 78 3,44 ,68
Hiikkmetme Egitmen 51 3,18 .56 4,256 2,811 | 0,02 | 0,20 | idariS.
Spor E. 68 3,29 46 * > Idari
Idari S. 28 3,37 48 Destek
Biiro P. 36 3,29 .55 P.
Destek P. 78 3,07 ,53
Uzlasma Egitmen 51 3,28 94 4,256 2,179 | 0,07 | 0,18
Spor E. 68 3,61 77
Idari S. 28 3,58 | 1,03
Biiro P. 36 3,65 ,60
Destek P. 78 3,32 ,90
Kagmma Egitmen 51 2,88 ,68 | 4,256 | 2,493 | 0,04 | 0,19 Spor
Spor E. 68 3,21 ,59 * Egt. >
Idari S. 28 3,09 ,68 Egitmen
Biiro P. 36 3,14 ,50
Destek P. 78 3,01 ,59

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

Tablo 3.13. incelendiginde personelin kurumdaki gorev degiskeni ile
hiikmetme (F @25 =2,81; p<.02) ve kaginma (F @25 =2,49; p<.04) alt boyutlarinda anlamli
farklilik saptanmustir.

Anlaml1 fark ¢ikan boyutlarin etki biiytikliikleri incelendiginde hiikmetme
(F @25 =2,81; p<.02, n2 =0,20) boyutunun diger boyutlara gore daha etkili oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 3.14. Kurumdaki ¢alisma yili degiskeninin mobbing alt boyutlarina gore

karsilastirilmast
Alt Boyutlar Yil n ort. Ss Sd F p Etki | Grup
B. Arast
Fark
Destabilizasyon 1-3 Y1l 101 | 1,75 | 77 2,258 1,319 0,26 0,10
4-6 Y1l 82 1,75 81
7 Y1l ve 78 1,93 ,84
Uzeri
Kisisel Tehdit ve 1-3 Y1l 101 | 1,44 ,45 2,258 ,092 0,91 0,02
Izolasyon 4-6 Y1l 82 1,42 43
7 Y1l ve 78 1,45 ,45
Ugzeri
Mesleki Itibara 1-3 Yil 101 1,60 A7 2,258 ,094 0,91 0,02
Yonelik Tehdit 4-6 Y1l 82 1,58 ,48
7 Yil ve 78 1,62 ,48
Ugzeri
Asirt Is Yiikii 1-3 Y1l 101 | 1,83 ,54 2,258 ,972 0,38 0,08
4-6 Y1l 82 1,95 ,63
7 Y1l ve 78 1,87 57
Ugzeri

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

Tablo 3.14. incelendiginde personelin kurumdaki ¢alisma yil1 degiskeni ile

mobbing alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunamamustir (p>,05).

Tablo 3.15. Kurumdaki ¢alisma yili degiskeninin ¢atisma yonetimi stratejileri alt
boyutlarina gore karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Gorev n ort. Ss Sd F p Etki Gruplar
B.
Arast
Fark
Biitiinlestirme 1-3yd | 101 | 3,73 | ,70 | 2,258 151 | 0,86 | 0,03

4-6 Y1l 82 3,68 A7
7 Y1l ve 78 3,72 ,69

Uzeri
Uyma 1-3 Y1l 101 | 3,48 ,61 2,258 ,141 0,86 0,03
4-6 Y1l 82 3,50 ,59
7 Y1l ve 78 3,53 ,61

Uzeri
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Hitkmetme 1-3Yd | 101 | 3,06 | ,52 2,258 | 10,52 | 0,00* | 0,27 7 yil ve
4-6 Y1l 82 3,21 52 uzeri >
7 Y1l ve 78 3,41 A7 1-3yil
Uzeri
Uzlagma 1-3Yd | 101 | 3,36 | 91 | 2,258 | 2,726 | 0,06 | 0,14
4-6 Y1l 82 | 3,41 | 86
7 Y1l ve 78 3,65 | 77
Uzeri
Kaginma 1-3Yil | 101 | 3,05 ,63 2,258 254 0,77 0,04
4-6 Y1l 82 | 3,04 | 65
7Yilve | 78 | 311 | )57
Uzeri

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

Tablo 3.15. incelendiginde personelin kurumdaki ¢alisma yili degiskeni ile

hilkmetme (F (25 =10,52; p<.00) alt boyutu ile istatiksel olarak anlamli bir fark

saptanmustir. 7 yil ve {lizeri (x= 3,41) calisanlar, 1 — 3 y1l (= 3,06) aras1 ¢alisanlara gore
P § y calig y calig g

daha fazla hilkkmetme boyutunun kullanmakta oldugu saptanmistir.

Tablo 3.16. is yerindeki kadro durumu degiskeninin mobbing alt boyutlarina gore

karsilastirilmasi

Statiisii n | ort. | Ss | Sd t p
Destabilizasyon | Kadrolu-S6zlesmeli | 103 | 1,78 | ,79 | 259 | -,35 | 0,72

Memur

Belde A.S. veya 158 | 1,82 | 81

Diger Ist.
Kisisel Tehdit | Kadrolu-Sozlesmeli | 103 | 1,45 | ,43 | 259 | 0,46 | 0,64
ve Izolasyon Memur

Belde A.S. veya 158 | 1,43 | /45

Diger Istirakler
Mesleki itibara | Kadrolu-Sézlesmeli | 103 | 1,65 | ,52 | 259 | 1,33 | 0,18
Yonelik Tehdit | Memur

Belde A.S. veya 158 | 1,57 | 45

Diger Istirakler
Asir Is Yiiki Kadrolu-Sozlesmeli | 103 | 1,89 | ,60 | 259 | 0,25 | 0,80

Memur
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Belde A.S. veya 158 | 1,87 | ,57
Diger istirakler

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

Tablo 3.16. incelendiginde personelin is yerindeki kadro durumu degiskeni
ile ¢atigma yOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir

fark bulunamamaistir (p>0,05).

Tablo 3.17. Is yerindeki kadro durumu degiskeninin catisma ydnetimi stratejileri
alt boyutlarina gore karsilagtirtlmasi

Statiisii n | ort. | Ss | Sd t p

Biitiinlestirme | Kadrolu-Sozlesmeli | 103 | 3,60 | ,80 | 259 | -2,10 | 0,03*
Memur
Belde A.S. veya 158 | 3,79 | ,65
Diger Istirakler
Uyma Kadrolu-Soézlesmeli | 103 | 3,51 | ,61 | 259 | 0,22 | 0,82
Memur
Belde A.S. veya 158 | 3,50 | ,60

Diger Istirakler
Hikmetme Kadrolu-Sozlesmeli | 103 | 3,27 | ,50 [ 259 | 1,43 | 0,15
Memur
Belde A.S. veya 158 | 3,17 | 54

Diger Istirakler
Uzlasma Kadrolu-Sozlesmeli | 103 | 3,40 | ,90 [ 259 | -93 | 0,35
Memur
Belde A.S. veya 158 | 3,50 | ,83

Diger Istirakler
Kagimnma Kadrolu-Sozlesmeli | 103 | 3,00 | ,60 [ 259 | -1,53 | 0,17
Memur
Belde A.S. veya 158 | 3,11 | ,63

Diger Istirakler

*p<0,05; **p<0,01
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Tablo 3.17. incelendiginde personelin is yerindeki kadro durumu degiskeni
ile bitlinlestirme (t=-2,10, p=0,03) alt boyutu arasinda Belde A.S. veya Diger

Istirakler lehine istatiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur.

Tablo 3.18. Serbest zamanlarinda aktivite yapma durumu degiskeninin mobbing
alt boyutlarina gore karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Aktivite n ort. Ss Sd F p Etki | Gruplar
B. Aras1
Fark
Destabilizasyon | Spor 96 1,78 ,80 2,258 0,707 | 0,49 | 0,07
Sanatsal F. 75 | 1,9 | ,85
Yapmiyorum 90 | 1,75 | 77
Kisisel Tehdit Spor 9% | 151 | 51 | 2,258 | 2,039 | 0,13 | 0,12
ve Izolasyon Sanatsal F. 75 | 1,38 | ,38
Yapmiyorum 90 1,41 ,39
Mesleki Itibara Spor 96 1,58 ,46 2,258 0,114 | 0,89 | 0,03
Yonelik Tehdit | Sanatsal F. 75 | 1,62 | ,48
Yapmiyorum 90 1,61 49
Asm I Yiikii Spor % | 188 | 59 | 2,258 | 1,830 | 0,16 | 0,11
Sanatsal F. 75 1,97 54
Yapmiyorum 90 1,80 ,59

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

Tablo 3.18. incelendiginde personelin serbest zamanlarinda aktivite yapma
durumu degiskeni ile mobbing alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak anlamli fark

bulunamamastir (p>0,05).

Tablo 3.19. Serbest zamanlarinda aktivite yapma durumu degiskeninin ¢atisma
yonetimi stratejileri alt boyutlarina gore karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Aktivite n ort. Ss Sd F p Etki | Gruplar
B. Arast
Fark
Biitlinlestirme Spor 9% | 3,76 | ,77 | 2,258 1541 | 0,21 | 0,10
Sanatsal F. 75 3,77 | ,69
Yapmiyorum 90 3,60 | ,68
Uyma Spor 9% | 3,51 | 63 | 2,258 2,244 | 0,10 | 0,13
Sanatsal F. 75 | 3,61 | 57
Yapmiyorum | 90 | 3,41 | ,58
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Hitkmetme Spor 9 | 3,15 | 52 | 2,258 | 2,302 | 0,10 | 0,13
Sanatsal F. 75 3,32 | ,46
Yapmiyorum | 90 | 3,19 | 57

Uzlasma Spor 96 | 342 | 93 | 2,258 | 1,259 | 0,28 | 0,09
Sanatsal F. 75 3,59 | ,83
Yapmiyorum | 90 | 3,39 | ,80

Kag¢inma Spor 9 | 3,14 | 60 | 2,258 | 1,390 | 0,25 | 0,10
Sanatsal F. 75 3,07 | ,66
Yapmiyorum | 90 | 2,98 | ,60

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

Tablo 3.19. incelendiginde personelin serbest zamanlarinda aktivite yapma
durumu degiskeni ile catigma yOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasinda istatiksel

olarak anlamli fark bulunamamustir (p>0,05).

Tablo 3.20. Yas ile mobbing alt boyutlar1 arasindaki iligki

Destabilizasyon Kisisel Mesleki Asirt Is
Tehdit ve I. | itibaraY.T. Yiiki
YAS r -,11 -,14* -,16* -,02
p 0,05 0,01 0,01 0,65
n 261 261 261 261
*p<0,01

Tablo 3.20. incelendiginde personellerin yasi ile mobbing olgegi alt
boyutlarindan; kisisel tehdit ve izolasyon (r-,14) ve mesleki itibara yonelik tehditler
(r-,16) arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu saptanmuistir.

Tablo 3.21. Yas ile ¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlari arasindaki iliski

Biitiinlestirme Uyma | Hiikmetme | Uzlagsma | Kaginma
Yas | r 0,05 0,08 0,27** 0,19** 0,10
p 0,35 0,15 0,00 0,00 0,10
n 261 261 261 261 261
*p<0,01

Tablo 3.21. incelendiginde personellerin yas1 ile catisma yOnetimi
stratejileri alt boyutlarindan; hitkmetme (r=,27) ve uzlasma (r=,19) arasinda pozitif
yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu saptanmustir.
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Tablo 3.22. Ortalama gelir diizeyi ile mobbing alt boyutlar arasindaki iligki

Destabilizasyon | Kisisel | Mesleki Asir Is
Tehdit ve I. | Itibara Y. Yiikii
Ortalama r 0,00 0,02 O-,rl'l 0,09
D?iig;i D 0,99 0,72 0,05 0,13
n 261 261 261 261
*p<0,01

Tablo 3.22. incelendiginde ortalama gelir diizeyi ile mobbing alt boyutlar

arasinda anlamli bir iligki saptanmamustir.

Tablo 3.23. Ortalama gelir diizeyi ile catisma yonetimi stratejileri alt boyutlari
arasindaki iligki

Biitiinlestirme | Uyma | Hiikkmetme | Uzlasma Kaginma
Ortalama | r -11 -,05 0,11 -,02 -,03
Gelir
Diizeyi | p 0,07 0,36 0,06 0,66 0,54
n 261 261 261 261 261
*p<0,01

Tablo 3.23. incelendiginde ortalama gelir diizeyi ile ¢atisma yOnetimi

stratejileri alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski saptanmamuistir.
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Tablo 3.24. Isi ile ilgili arkadaslarindan aldig1 sosyal destekten memnuniyet
derecesi ile mobbing alt boyutlar1 arasindaki iliski

Destabilizasyon | Kisisel | Mesleki | Asiri Is Yiikii
Tehdit | Itibara
ve I. Y. T.
Arkadaslarindan -,09 -,16** -,07 0,03
Aldigi Sosyal 0,11 00l | 022 0,56
Destekten ' : ' '
Memnuniyet 261 261 261 261
Derecesi
*p<0,01

Tablo 3.24. incelendiginde personelin arkadaslarindan aldig1 sosyal

destekten memnuniyet derecesi ile mobbing alt boyutlar1 arasinda; kisisel tehdit ve

izolasyon (r=-,16) arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski saptanmistir.

Tablo 3.25. Isi ile ilgili arkadaslarindan aldig1 sosyal destekten memnuniyet
derecesi ile catigma yonetimi stratejileri alt boyutlar1 arasindaki iliski

Biitiinlestirme | Uyma | Hiikmetme | Uzlasma | Kaginma
Arkadaslarindan 0,11 0,04 0,12* 0,05 0,06
Aldig1 Sosyal
De%tektez 0,07 0,45 0,04 0,33 0,30
Memnuniyet 261 261 261 261 261
Derecesi
*p<0,01

Tablo 3.25. incelendiginde personelin arkadaslarindan aldigi sosyal

destekten memnuniyet derecesi ile g¢atigma yonetimi stratejileri alt boyutlar

arasinda; hilkmetme (r=,12) arasinda pozitif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski

saptanmuistir.
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Tablo 3.26. Isi ile ilgili ailesinden aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesi ile
mobbing alt boyutlar1 arasindaki iligki

Destabilizasyon Kisisel Mesleki Asin Is Yiikii
Tehdit ve I. | Itibara Y. T.
Ailesinden r -,00 -,07 0,03 0,00
SAég;ill D 0,98 0,21 0,55 0,94
Destekten n 261 261 261 261
Memnuniyet
Derecesi
*p<0,01

Tablo 3.26. incelendiginde personelin ailesinden aldigi sosyal destekten
memnuniyet derecesi ile mobbing alt boyutlar1 arasinda anlamli iligki

saptanmamuistir.

Tablo 3.27. Isi ile ilgili ailesinden aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesi ile
catigma yoOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasindaki iligki

Biitiinlestirme | Uyma | Hilkmetme | Uzlagsma Kag¢inma
Ailesinden | r 0,09 0,04 -,02 0,03 0,01
g;g;i‘l D 0,12 0,44 0,67 0,63 0,82
Destekten | n 261 261 261 261 261
Memnuniyet
Derecesi
*p<0,01

Tablo 3.27. incelendiginde personelin ailesinden aldigi sosyal destekten
memnuniyet derecesi ile ¢atigsma yonetimi stratejileri alt boyutlar1 arasinda anlamli

iligki saptanmamustir.

Tablo 3.28. Isi ile ilgili yoneticilerden aldig1 sosyal destekten memnuniyet
derecesi ile mobbing alt boyutlar1 arasindaki iliski

Destabilizasyon | Kisisel | Mesleki Asin Is Yiikii
Tehdit ve | Itibara Y.
I T.

Yoneticilerinden | r -,26** -,19** -,15* -,06
Ag;%iesk‘t’zzal P 0,00 0,00 0,01 0,30
Memnuniyet n 261 261 261 261

Derecesi
*p<0,01

Tablo 3.28. incelendiginde personelin isi ile ilgili yoneticilerinden aldig

sosyal destekten memnuniyet derecesine gore mobbing alt boyutlar1 arasinda;
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destabilizasyon (r=-,26), kisisel tehdit ve izolasyon (r=-,19) ve mesleki itibara
yonelik tehditler (r=-,15) arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iligski oldugu

saptanmistir.

Tablo 3.29. Isi ile ilgili ydneticilerden aldig1 sosyal destekten memnuniyet
derecesi ile catisma yOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasindaki iliski

Biitiinlestirme | Uyma | Hitkkmetme | Uzlagma Kacinma

Yoneticilerinden | r 0,04 0,10 -,00 0,07 0,06
Aldig1 Sosyal

Destekten P 0,49 0,10 0,97 0,21 0,30
Memnuniyet n 261 261 261 261 261
Derecesi
*p<0,01

Tablo 3.29. incelendiginde personelin isi ile ilgili yoneticilerinden aldig
sosyal destekten memnuniyet derecesine gore c¢atisma yonetimi stratejileri alt

boyutlart arasinda anlamli bir iligki saptanamamastir.

Tablo 3.30. Yerel yonetimlerde gérev yapan personelin mobbing algi diizeyleri
ile catigsma yOnetimi stratejileri arasindaki iligki

B t R? AR? F p
BUTUNLESTIRME 3,847 ,008 -,008 ,496 ,738
Destabilizasyon -,073 -1,110 ,268
Kisisel Tehdit ve ,024 ,297 ,766
Izolasyon
Meslege  Yonelik -,046 -,555 ,579
Tehditler
Asiri 15 Yiki ,018 ,282 778
B t R? AR? F p
UYMA 3,698 ,035 ,020 2,304 ,059*
Destabilizasyon -,081 -1,251 212
Kisisel Tehdit ve ,105 1,325 ,186
Izolasyon
Meslege  Yonelik ,018 ,220 ,826
Tehditler
Asiri Is Yiki -, 165 -2,571 ,011*

75



B t R2 AR? F p

HUKMETME 3,253 ,023 ,007 1,481 ,208

Destabilizasyon ,080 1,221 223

Kisisel Tehdit ve -,109 -1,371 171

Izolasyon

Meslege Y onelik -,051 -,621 ,535

Tehditler

Asir Is Yiikii ,086 1,341 181
B t R? AR? F p

UZLASMA 3,770 ,028 ,012 1,820 125

Destabilizasyon -,156 -2,394 ,017

Kisisel Tehdit ve -,028 -,358 721

izolasyon

Meslege  Yonelik ,001 ,011 ,992

Tehditler

Asiri 15 Yuku ,027 418 676
B t R? AR? F p

KACINMA 3,328 ,054 ,039 3,670 ,006**

Destabilizasyon -,218 -3,388 ,001%**

Kisisel Tehdit ve ,079 1,006 315

Izolasyon

Meslege  Yonelik -,084 -1,040 ,299

Tehditler

Asiri 15 Yiki ,030 AT3 ,637

p<0,05* p<0,01** p<0,001***

Tablo 3.30 incelendiginde, yerel yonetim spor calisanlarinin catisma
yonetimi  stratejilerini  etkileyen mobbing alt boyutlarinin  tespiti  icin
gerceklestirilen regresyon analizi sonuglarina gore uyma ve kaginma stratejilerinin
regresyon modelleri istatiksel olarak anlamli bulunmustur. Modeller incelendiginde
Uyma stratejisi regresyon modeli (F4,256) = 2,304, p<0,05), bagimli degiskendeki
varyansin %4 {iniin (R%djustea=0,035) bagimsiz degisken asir1 is yiikiiniin acikladig
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saptanmistir. Buna gore bagimsiz degisken asir1 is yiikii bagimli degisken uymay1
olumsuz yonde anlamli olarak yordamaktadir (= -,165), t(256)= -2,577, p<0,05,
pr’=0,035. Kaginma stratejisi regresyon modeli (Fa,2s6) = 3,670, p<0,01), bagiml
degiskendeki  varyansin  %5’inin  (RZ%djustea=0,054) bagimsiz  degisken
destabilizasyonun agikladigi bulunmustur. Buna gore bagimsiz degisken
destabilizasyon bagimli degisken Kkagimmmayi olumsuz yonde anlamli olarak

yordamaktadir, (B= -,218), t(256)= -3,388, p<0,01, pr’=0,054.
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DORDUNCU BOLUM

4. TARTISMA VE YORUM

Yerel yonetimlerde ¢alisan personelin mobbing alg1 diizeylerini ve ¢atisma
yonetimi stratejilerinde kullandiklar1 yOontemleri belirlemek, c¢esitli sosyo-
demografik 6zelliklere gore mobbing algilarini ve catisma ydnetimi stratejilerini
incelemek ve mobbing ile ¢atisma yOnetimi stratejileri arasindaki iliskiyi
belirlemek amaci ile yapilan bu ¢alismada elde edilen bulgular alt problemler

halinde bu boliimde tartisilarak yorumlanmistir.

4.1. Alt problem: Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin alt

boyutlara gore algiladiklar1 mobbing diizeyleri nedir?

Yerel yoOnetimlerde gorev yapan personelin alt boyutlara gore
algiladiklar1 mobbing diizeylerine ait bulunan sonuglara gore, personeller
sirastyla asir1 is yiikli, destabilizasyon, mesleki itibara yonelik tehditler ve
kigisel tehdit izolasyon alt boyutlarinda mobbinge “orta diizeyin altinda” maruz
kaldiklarimi belirtmistir (bkz. Tablo 3.2.). Literatiire bakildiginda kamu
personelleri iizerinde yapilan g¢alismalarda Hacicaferoglu (2010) ve Balta
(2019) GHSIM personelleri, Bostanct (2019) Beden Egitimi ve Spor
Ogretmenleri, Asunakutlu ve Safran (2006) kamu calisanlar1 iizerinde orta
diizeyin altinda, Mizrak (2019) saglik calisanlari {izerinde orta diizeyin {istiinde
calismamizi destekler nitelikte mobbinge maruz kaldiklarini ortaya koymuslardir.
Sonuca bakildiginda, kamunun ozel sektdre gore is garantisinin olmasi,
sendikalagma faaliyetlerinin daha ileri seviyede olmasi, rekabet ortaminin daha az
olmasi, diizenli bir is ortaminin olmasi, kamu ¢alisaninin anayasal haklar1 hakkinda
bilgilendirilmis olmasi, kamu kurumlar igerisinde Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1 tarafindan mobbing egitimlerinin veriliyor olmasi kamuda yasanan
mobbing davraniglarinin orta diizeyin altinda olmasini agiklayabilir. Elde ettigimiz

bu sonug, yerel yonetimler i¢cin olumlu bir durum olarak degerlendirilebilir.
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4.2. Alt problem: Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin alt

boyutlara gore tercih ettikleri catisma yonetimi stratejileri nedir?

Yerel yonetimlerde gorevli personelin alt boyutlar bakimindan catisma
esnasinda tercih ettikleri catigma yonetimi stratejilerine ait bulunan sonuglara gore,
personeller sirasiyla biitliinlestirme, uyma, uzlagsma, hilkmetme ve kacinma alt
boyutlarini segtiklerini belirtmistir (bkz. Tablo 3.3.). Literatiire bakildiginda kamu
personellerin iizerinde yapilan arastirmalarda, calismamizi destekler nitelikte
Mirzeoglu (2005) yiiksekdgrenim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin, Bulut
(2006), Yazici ve Sunay (2006) GSGM calisanlarinin, Giiney (2009) okul
yoneticileri {izerinde yaptig1 calismada, Durak (2010) Denizli Belediyesi
personellerin iizerinde yaptig1 calismasinda, Erdem ve Konak (2015) ilkdgretim
yOneticileri lizerinde yaptiklari caligsmalarinda, Boyraz (2015) 6gretmenler iizerinde
yaptig1 calismasinda kamu gorevlilerinin kurum i¢i bireysel veya gruplar arasi
genellikle biitiinlestirme alt boyutunun tercih ettikleri sonucuna varilmistir. Ozcan
(2021) “Catisma Yonetimi” isimli kitabinda atanmis ve secilmis kamu gorevlileri
lizerinde yaptig1 caligmasinda caligmamizi destekler nitelikte biitiinlestirme alt
boyutunun kamu gorevlileri tarafindan daha ¢ok tercih edildigine dair sonuglar elde
etmistir. Onk (2015) calismasinda okul yoneticilerinin gatisma ydnetimi stratejisi
olarak biitiinlestirme ve uzlasmay1 daha ¢cok ka¢inma ve hiikkmetmeyi daha az tercih
ettikleri yoniindeki sonuglari ¢alismamizi  desteklemektedir. Personellerin,
yasadiklar1 ¢atismalarda daha cok biitiinlestirme yontemini daha az kaginma
yontemini kullaniyor olmasi olumlu bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kag¢inma yontemi yasanan ¢atigsmalarda; bu durumun igine girmemeye calisarak ya
da ¢oziimii oOteleyerek sadece catismayr geciktirmektedir. Oysa ki kurumlar
birlikteligin ve is bariginin oldugu, saglikli calisma ortamina sahip olmayu isterler.
Calismamizda da kurum igerisinde bireyler arasi yada gruplar arasi yasanan
catigmalar1 en c¢ok biitiinlestirme, uyum saglama ve uzlasma yontemininin
kullanildig: tespit edilmis olup, yasanan catismalarin ¢6ziime kavusturulmasi igin
etkili catigma yOnetimi stratejilerinin uygulandigir goriilmiistiir. Dolayisiyla
calismamizdan elde ettigimiz sonuglar yerel yonetimler a¢isindan olumlu bir durum

olarak degerlendirilebilir.
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4.3. Alt problem: Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin sosyo-
demografik ozelliklerinin (cinsiyet, medeni durum, ¢alistigi birim,
mezun olduklan fakiilte, Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesindeki
gorevi, gorev siiresi, kadro durumu, serbest zamanlarinda hobi
olarak bir aktivite yapma durumu) mobbing alt boyutlarina gore

farkhilasma var midir?

Personellerin cinsiyet degiskenine gore mobbing alt boyutlar1 sonuglarina
bakildiginda; Destabilizasyon ve Kisisel Tehdit izolasyon alt boyutunda kadinlarin,
erkek personellere gore mobbing algilar1 daha yiiksek diizeyde oldugu, asir1 is yiikii
alt boyutunda ise erkek personellerin, kadinlara gére mobbing algilarinin daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (bkz. Tablo 3.4.). Tiim alt boyutlar agisindan
“orta diizeyin altinda” mobbinge maruz kalma durumu olsada ortalama puanlar
incelendiginde kadinlarin erkeklere gore daha fazla mobbinge maruz kaldigi
sonucuna varilmigtir. Literatiire bakildiginda, Bostanci (2019) Erzurum ilinde
beden egitimi Ogretmenleri iizerinde yapmis oldugu calismasinda calismamizi
destekler nitelikte kadin Ogretmenlerin erkek 6gretmenlere gore daha fazla
mobbinge maruz kaldig1 sonucuna varmustir. Hacicaferoglu (2010) GHSIM
calisanlarinin cinsiyetleri agisindan bakildiginda kadinlarin mobbinge ugrama
diizeylerinin erkeklere gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Sonucumuzu
destekleyen diger arastirmalar Ceylan (2005), sinif 6gretmenleri tizerinde yaptigi,
Kok (2006) ve Isik (2007)’1n yaptiklart arastirmalarda, kadin ¢alisanlarin erkek
calisanlara gore daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini tespit etmislerdir (Namie,
2007; Salin, 2001; WBI Surwey, 2007). Yerel yonetimlerde orta diizeyin altinda
mobbing uygulamalarina rastlansada halen ge¢misten gelen inanis ve giinliik
yasantimiz igerisinde yazili olmasada erkek egemen toplum oldugunu diisiinen
bireyler ile birlikte yasamaktayiz. Dolayisiyla is yasantist igerisinde kadinlarin
erkeklere gore daha ¢ok baski gormesini bekleyebiliriz. Buna ek olarak hali hazirda
calisma hayati icerisinde kadin ¢alisanlar erkek ¢alisanlarin yarisindan daha azdir

buda is ortaminda azinlikta olan kadinlarin baski gérebilmesinin 6niinii agmaktadir.

Personellerin medeni durumuna gore mobbing alt boyutlar1 sonuglarina
bakildiginda; sadece kisisel tehdit ve izolasyon alt boyutunda istatiksel olarak
anlamli fark bulunmustur. Ortalama puanlara bakildiginda bekar personellerin evli

personellere gore daha fazla mobbinge maruz kaldigi sonucuna varilmistir (bkz.
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Tablo 3.6.). Literatiire bakildiginda mobbing uygulamalarinin baslamasinda diger
kisisel ve davranigsal Ozelliklerin yani sira medeni durumunda etkili oldugu
diistiniilmektedir (Ertiirk, 2013; Gokge, 2006; Namie, 2003; Shallcross, Sheehan ve
Ramsay, 2008). Bucuklar (2009) ve Acar (2013) 6gretmenler lizerinde yapmis
olduklar1 ¢aligmalarinda, Aydugan (2012) otel ¢alisanlari tizerinde yapmis oldugu
calismasinda, Ongun (2017) okullarda yapmis oldugu caligmasinda, Cogenli ve
Karadas (2019) Aksehir Belediyesinde yaptiklar1 ¢alismalarinda bekar
personellerin kisisel itibara yonelik mobbing uygulamalarinda, Kesebir (2018)
yilinda bankacilik sektorii ilizerinde yapmis oldugu calismasinda, Tepe ve
arkadaglar1 (2020) akademisyenler {izerinde yapmis olduklari ¢aligmalarinda yine
akademisyenler iizerinde yapilmis olan bir baska ¢alisma Elkiran ve Coruk (2017),
Hacicaferoglu (2010), bekar ¢alisanlarin evli ¢alisanlara gore daha fazla mobbinge
maruz kaldigini tespit etmistir. Calisanlarin mobbing eylemleriyle karsilagsmasinda,
ozellikle kisisel tehdit ve izolasyon alani i¢erisinde yer alan cinsel taciz ve fiziksel
saldirilar gibi olumsuz darvranislari iceren konularda bekar veya dul olarak yasayan
ve is hayatinin igerisinde olan bireylerin daha fazla mobbinge maruz kalabildigi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Palaz ve ark., 2008). Bu sonucu, kiiltiirel degerlerimiz
ve toplumsal bakis agimizin bir getirisi olarak agiklayabiliriz. Bekarlarin sosyal
yasanti igerisinde destek bulabilecekleri ve yasadiklarini paylasabilecekleri bir aile
ortaminin olmamasi, disaridan bakanlar i¢in sahipsiz imajinin olmasi, bekarlarin is
ve sosyal yasam icerisinde statii elde etmek icin bir rekabet ortaminin icerisinde
olmast bu ve buna benzer sebepler mobbing uygulamalar1 i¢in bekarlar1 hedef

haline getirebilmektedir.

Personellerin calistiklar1 birim degiskenine gore mobbing alt boyutlar
sonuglarina bakildiginda; destabilizasyon ve mesleki itibara yonelik tehditler alt
boyutunda istatiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (bkz. Tablo 3.8.). Farkin
aciklanmasi igin personellerin dlgekten aldiklari ortalama puanlara bakildiginda
Spor Hizmetlerinde gérev yapan personeller, Diger Hizmetlerde (biiro, idari destek
vb.) gorev yapan personellere gore daha az ortalama puana sahip olduklari
belirlenmigtir. Diger bir ifade ile Spor Hizmetlerinde gorevli personeller mobbinge
daha az maruz kalmaktadirlar. Calismamizi destekler nitelikte Polat (2019) yilinda
Genglik ve Spor Il Miidiirliigii personelleri iizerinde yaptig1 ¢alismasinda destek

hizmetleri personellerinin “kisinin sagligina dogrudan saldirilar” alt boyutunda
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daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini tespit etmistir. Bu sonucu degerlendirecek
olursak, spor hizmetlerinde gorev yapan personeller, 6grenci, veli, vatandas ile
birebir iletisim halinde olmak, egitimini almis oldugu isi yapmak, sahada olmak,
giin igerisinde daha az yonetici ile muhatap olmak, spor sektoriinde ¢alisiyor olmak,
daha esnek caligma saatlerine sahip olmak gibi nedenler ile agiklayabiliriz. Bu
sonug yerel yonetimler spor hizmetlerinde gorev yapan personeller adina olumlu

bir durum olarak degerlendirilebilir.

Personellerin mezun olduklar fakiilte degiskeni bakimindan mobbing alt
boyutlar1 sonuglarina bakildiginda; destabilizasyon ve mesleki itibara yonelik
tehditler alt boyutlarinda istatiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir (bkz. Tablo
3.10.). Farkin agiklanmasi igin personellerin 6lgekten aldiklari ortalama puanlara
bakildiginda, Spor Bilimleri Fakiiltesi mezunu olan personeller Fen Edebiyat,
Iktisadi ve Idari Bilimler, Saglik Bilimleri mezunlarina gére daha az ortalama puana
sahip olduklar1 belirlenmistir. Diger bir ifade ile Spor Bilimleri mezunu personeller
diger fakiilte mezunlarina gére mobbinge daha az maruz kalmaktadirlar. Spor
Bilimleri Fakiiltesi mezunu olan personeller, duygusal zekasi gelismis, rekabet
duygusunu katildig1 miisabakalarda doyasiya yasamis, sosyal hayat icerisinde ve
arkadas ortaminda deger goren, lilkemizin son zamanlarda genglere ve spora verdigi
Onemin artmasi ile 6zgiiveni yiiksek bireylerden olusmaktadir. Yaganabilecek tiim
olumsuz davraniglara kars1 daha fazla basa ¢ikabilme potansiyeli gosterebilecek

personeller grubunda yer aldig1 diisiiniilebilir.

Personellerin Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesindeki gorevleri bakimindan
mobbing alt boyutlarmma bakildiginda; destabilizasyon alt boyutunda en fazla
mobbinge maruz kalan personel grubunun Idari Biiro Personelleri, en az mobbinge
maruz kalan personel grubunun Spor Egitmenleri, mesleki itibara yonelik tehditler
alt boyutunda ise en fazla mobbinge maruz kalan personel grubunun Idari Destek
Personelleri, en az mobbinge maruz kalan personel grubunun Idari Biiro
Personelleri ve Spor Egitmenleri, asir1 is yiikii alt boyutunda ise en fazla mobbinge
maruz kalan personel grubunun Idari Sorumlular, en az mobbinge maruz kalan
personel grubunun ise Egitmenler oldugu saptanmistir (bkz. Tablo 3.12.). Yine
diger bir sonu¢ olan yerel yonetimlerdeki gorev farkliliklar1 bakimindan Spor
Egitmeni olarak hizmet veren personellerin daha az mobbinge maruz kalmasini,

daha c¢ok sahada, salonlarda ve dis mekanlarda olmasi1 sebebi ile daha az yonetici
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daha cok Ogrenci ve vatandas ile muhatap olmasi, isini severek yapmasi, keyif

verici bir iste ¢alistyor olmasi olarak agiklayabiliriz.

Personellerin Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesindeki gorev siiresi (bkz. Tablo
3.14.), kadro durumlar1 (bkz. Tablo 3.16.) ve serbest zamanlarinda aktivite yapma
durumlarina (bkz. Tablo 3.18.) gére mobbing alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak
anlamli fark bulunamamistir. Calismamizi desteklemek amaci ile Gorgiili (2013)
saglik calisanlar1 {lizerinde yapmis oldugu calismasinda serbest zamanlarinda
aktivite yapma durumlarma goére calisanlar arasinda mobbing alt boyutlar

acgisindan istatiksel olarak anlamli fark bulunmamastir.

4.4. Alt problem: Yerel yonetimlerde gorev yapan personelin sosyo-
demografik ozelliklerinin (cinsiyet, medeni durum, c¢alistigi birim,
mezun olduklar1 fakiilte, Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesindeki
gorevi, gorev siiresi, kadro durumu, serbest zamanlarinda hobi
olarak bir aktivite yapma durumu) ¢atisma yonetimi stratejileri alt

boyutlarina gore farklilasma var midir?

Personellerin cinsiyet degiskenine gore catigma yoOnetimi stratejileri alt
boyutlar1 bakimindan sonuglar incelendiginde; uyma, hiikmetme, uzlasma ve
kaginma alt boyutlarinda istatiksel olarak anlamli fark saptanmistir. Farkin
aciklanmasi i¢in kadin ve erkek personellerin 6lgekten aldiklari ortalama puanlar
incelendiginde; Erkeklerin sirasiyla uzlagma, hilkmetme ve kacinma yontemlerini
kullandig1 Kadinlarin ise uyma stratejisini daha fazla kullandig1 ortaya ¢ikmistir
(bkz. Tablo 3.5.). Literatire bakildiginda Tung¢ ve Kutanis (2013) iiniversite
hastanesinde gorev yapan personeller arasinda yaptigi calismada erkek
personellerin hilkmetme stilini kadinlara gére daha fazla kullandiklarini tespit
etmistir. Bu sonuglara ek olarak Holt ve DeVore (2005) ¢alismalarinda erkeklerin,
bireyci davraniglarda kadinlardan daha fazla hiikkmetme stratejisini kullanma
olasiligii daha yiiksek bulunmustur. Brewer, Mitchell ve Weber (2002)
arastirmalarinda erkek yoneticilerin hilkkmetme yontemini kadin yoneticilere gore
daha fazla kullanmakta olduklarini tespit etmislerdir. Karadag (2020) yonetici
hemsireler iizerinde yaptigi c¢aligmasinda uzlagma stratejisini erkek yonetici
hemsirelerin kadin yonetici hemsirelere gére daha fazla kullanildigini ve cinsiyet

degiskeninde istatiksel olarak anlamli fark bulmustur. Kadinlarin ig ortaminda
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erkeklere gore daha az sayida olmasi sebebi ile ¢atisma ortamlarinda karsi tarafa
daha fazla uyum saglayici oldugunu, erkeklerin ise ¢atismalarda yapici olmaktan
cok kazanan taraf, uygun zamam bekleyen taraf yada karsilikli adim atan taraf

olmak istedigini sdyleyebiliriz.

Personellerin medeni durum degiskeni agisindan ¢atisma yoOnetimi
stratejileri alt boyutlart sonuglarina bakildiginda; biitiinlestirme ve hiikmetme alt
boyutlarinda istatiksel olarak anlamli fark oldugu saptanmaistir. Farkin agiklanmasi
icin evli ve bekar personellerin 6lgekten aldiklar1 ortalama puanlar incelendiginde
bekar personeller biitiinlestirme yontemini, evli personellerin ise hiikmetme
yontemini daha fazla kullandigi ortaya ¢ikmustir (bkz. Tablo 3.7.). Literatiire
bakildiginda Boyraz (2015) 6gretmenler iizerinde yapmis oldugu caligmasinda
calisgmamizi destekler nitelikte biitiinlestirme yontemini bekar 6gretmenlerin daha
fazla kullandigim1 ve diger yontemlerde ise evli dgretmenlerin puanlarinin daha
yiiksek oldugunu bulmustur. Bu sonucu bekar personellerin is ortami ve sosyal
hayat icerisinde yer edinebilmek, statiisiinii koruyabilmek ve isi ile ilgili kariyer
hedeflerinin bir adim daha 6nde olmasi nedeni ile ¢atisma ortamlarinda daha ¢6ziim
odakli olabilecegini, daha yapict ve sorunlar1 ortadan kaldirma bakis acisina sahip
olabilecegini, evli personellerin ise evlilik yasantis1 igerisindeki karar verici
roliiniin i yerinede yansitmasi, yonetme arzusu igerisinde olmasi olarak

aciklayabiliriz.

Personellerin calistiklar1 birim degiskeni agisindan ¢atisma yonetimi
stratejileri alt boyutlar1 sonuglarina bakildiginda; sadece kaginma alt boyutunda
istatiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (bkz. Tablo 3.9.). Spor Hizmetlerinde
gorev yapan personeller diger hizmetlerde gorev yapan personellere gore
catigsmalardan kag¢inma yontemini daha fazla kullanmaktadirlar. Bu durum
calismamizda spor hizmetlerinde gorev yapan personel i¢in olumsuz goriilebilecek
bir sonugtur. Ciinkii aslolan ¢atismalarda iki tarafida tatmin edici ¢6ziim Onerilerini
getirip, catismay1 sonlandirmaktir. Kacinmada ise ¢Oziim Onerileri gecikir ve
tatminsizlik vardir. Yinede bu durumu agiklayacak olursak spor hizmetlerinde
calisan personeller daha az catisma ortamina maruz kaldiklar i¢in bu ortamin
yatismasini beklemek, ¢6ziim i¢in dogru zamani aramak, hazir oldugunu

hissettiginde konusmak istedigini diisiinebiliriz.
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Personellerin mezun olduklari fakiilte degiskeni agisindan ¢atisma yonetimi
stratejileri alt boyutlar1 sonuglarina bakildiginda; uyma, hiikmetme ve uzlasma alt
boyutlarinda istatiksel olarak anlamli fark oldugu saptanmistir. Farkin agiklanmasi
icin personellerin 6l¢ekten aldiklari ortalama puanlar incelendiginde; Uyma alt
boyutunda Fen Edebiyat ve Spor Bilimleri fakiiltesi mezunlari, iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi mezunlarina gore, hiikmetme ve uzlagsma alt boyutunda ise Spor
Bilimleri fakiiltesi mezunlari, Saglik Bilimleri fakiiltesi mezunlarina gore catisma
sirasinda bu yontemleri daha fazla tercih ettikleri tespit edilmistir (bkz. Tablo
3.11)).

Personellerin Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi biinyesindeki gorev degiskeni
acisindan c¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlari sonuglarina bakildiginda;
hiikmetme va kacinma alt boyutlarinda istatiksel olarak anlaml fark saptanmistir.
Farkin agiklanmasi ig¢in personellerin Ol¢ekten aldiklar1 ortalama puanlara
bakildiginda, hiikmetme alt boyutunda Idari Sorumlular, Idari Destek
Personellerine gore, Kaginma alt boyutunda ise Spor Egitmenleri, Egitmenlere gore
catigma sirasinda bu yontemleri daha fazla tercih ettikleri tespit edilmistir (bkz.
Tablo 3.13.). Idari sorumlu personellerin, idari destek smifinda (hizmetli, sofor,
giivenlik, danigma, sekreter vb.) gorev yapan personellere gore daha fazla
hilkkmetme boyutunu kullanmasinin sebebini, calistiklar1 alanin geregi olarak is
yaptirmak, karar verici olmak ve giin icerisinde bir ¢ok isle mesguliyetinin
olmastyla agiklayabiliriz. Spor egitmenlerinin, egitmenlere gore daha fazla kaginma
yontemini kullantyor olmasmi daha az bu ortama maruz kalmalar1 olarak

aciklayabiliriz.

Personellerin Kocaeli Biiyliksehir Belediyesi bilinyesindeki gorev sliresi
degiskeni agisindan c¢atisma yoOnetimi stratejileri alt boyutlar1 sonuglarina
bakildiginda, hilkkmetme alt boyutunda 7 y1l ve {izeri ¢alisan kidemli personeller 1-
3 yil arasi galigan personellere gore bu yontemi daha fazla tercih etmektedirler (bkz.
Tablo 3.15.). Diger bir deyisle personelin kidem yili arttikga ¢atismalar sirasinda
hiikmetme yOntemini tercihide artmaktadir. Literatiire bakildiginda Tung ve
Kutanis (2013) yilinda Universite Hastanesi personellerin {izerinde yaptiklart
caligmalarinda 5-9 yil aras1 kidemliler, 4 y1l ve alt1 ¢alisanlara gore hitkmetme stilini
daha fazla kullandiklar1 saptanmistir. Sagikirik (2019) Denizlide egitim sektoriinde
yaptig1 calismasinda 16-20 kidem yilina sahip olanlarin 1-10 y1l kidem yilina sahip
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olanlara gore daha fazla hiikmetme stratejisini kullandigini tespit etmistir. Yavuz
ve Ayan’m (2018) ¢alismalarinda sonucglarimiz ile paralel olarak kidem yili ile
personelin yasi ile uyma ve hiilkmetme alt boyutlarinda iliski tespit edilmistir.
Ozgan’1m (2006) ilkdgretim okullarinda dgretmenlik goérevinde olan personeller ile
yaptig1 arastirmasinda; 21 yildan daha fazla kideme sahip olanlarin daha az ¢alismis
olanlara nazaran; biitiinlestirme yontemini daha sik kullandigin1 tespit etmistir. Ise
yeni giren personeller ve digerlerine gore daha az kidemli olan personeller hem is
yerinde yeni olmalari, farkli olmalari, yeni statiiler icin potansiyel rakip olmalari
sebebi ile bir takim baskilara ve ¢atisma ortamlarina maruz kalabilirler. Dolayisiyla
daha kidemli olan personeller yeni personeller ile yasadiklar1 catigmalarda,
kendilerini kurumda eski olmalar1 sebebi ile kurumun sahibi gibi gorerek, yenilere

gore daha fazla karar verebilir statiitede gérmeleri olarak agiklayabiliriz.

Personellerin Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi biinyesindeki kadro durumlari
degiskeni agisindan catigma yOnetimi stratejileri alt boyutlart sonuglarina
bakildiginda; biitiinlestirme alt boyutunda istatiksel olarak anlamli fark
saptanmistir. Farkin agiklanmasi igin personellerin Olgekten aldiklari ortalama
puanlara bakildiginda, Belde A.S. ve diger istiraklerde ¢alisan personeller Memur-
Sozlesmeli Personel statiisiindeki calisanlara gore biitiinlestirme yontemini daha
fazla tercih ettikleri saptanmistir (bkz Tablo 3.17.). Memur ve Sézlesmeli Personel
statiisiinde calisan personeller kanunlarin kendileri hakkinda verdikleri yetkiler
neticesinde bulunduklari statilyii daha garanti gérmeleri, Belediye Istiraki olarak
calisan personellerde ise bu durumun olmadig1 dolayisi ile kendilerinin is ve sosyal
yasam icerisinde yasayabilecekleri tiim ¢atigmalar1 yapici bir bakis agisiyla ¢oziime
kavusturmaya caligsarak is ortaminda basarili olmay1 saglamak, yonetimin yeni
alacag1 kararlar ¢ercevesinde problem ¢6zme odakli bireylerin daha One
cikabilecegini varsayarsak, belediye istiraki personellerin biitiinlestirme odakli

catisma yonetimini kullanmasini olumlu olarak degerlendirebiliriz.

Personellerin serbest zamanlarinda aktivite yapma durumlarina (bkz. Tablo
3.19.) gore cgatisma yOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak

anlamli fark bulunamamuistir.
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4.5. Alt problem: Yerel yonetimlerde gorev yapan personellerin yas,
gelir diizeyi, isi ile ilgili aile, arkadas ve yoneticilerinden aldig:
sosyal destekten memnuniyet derecesi ile mobbing alt boyutlar:

arasinda istatiksel olarak anlaml bir iliski var midir?

Personellerin yas degiskeni ile mobbing alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi
anlamak amaci ile yapmis oldugumuz analiz sonucu; yas ile mesleki itibara yonelik
tehditler ve kisisel tehdit izolasyon alt boyutlar1 negatif yonde diisiik diizeyde bir
iliski oldugu tespit edilmistir (bkz. Tablo 3.20.). Diger bir ifade ile Kocaeli
Biiyiiksehir Belediyesinde gorevli personelin yasi arttikca mobbinge maruz kalma
derecesi azalmaktadir. Acar ve Diindar’in (2008) c¢alismasi, Tinaz’in (2006)

arastirmasi ve Balta’ (2019) nin sonuglar1 benzesmektedir.

Personellerin gelir diizeyi ile mobbing alt boyutlari arasindaki iligkiyi
incelemek amaci ile yapmis oldugumuz analiz sonucu; gelir diizeyi ile mobbing alt
boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski saptanamamistir (bkz. Tablo 3.22.).
Calismamizi destekler nitelikteki Yilmaz ve Dogan (2017) saglik kuruluslarinda
calisan personeller iizerinde yaptiklar1 g¢alismalarinda gelir diizeyi ile mobbing
arasinda bir iligki bulamamislardir. Bu sonuglar ile Uysal (2016) “Calisanlarin
Liderlik Algis1 ve Ters Mobbing Egilimi: Isgéren Odakli Liderligin Etkisi” adl

caligmasinda da gelir diizeyinin mobbing egilimine etki etmedigini saptanmistir.

Personellerin i1 ile ilgili arkadaslarindan aldig1 sosyal destekten
memnuniyet derecesi ile mobbing alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaci
ile yapmis oldugumuz analiz sonucu; arkadaslarindan aldigi sosyal destek ile kisisel
tehdit ve izolasyon maddeleri arasindaki iligkinin negatif yonde ve diisiik diizeyde
oldugu saptanmustir (bkz. Tablo 3.24.). Diger bir ifade ile Kocaeli Biiyiiksehir
Belediyesinde gorevli personelin sosyal ¢evresinden ve arkadaslarindan isi ile ilgili

aldig1 sosyal destek arttikga mobbinge maruz kalma derecesi azalmaktadir.

Personellerin isi ile ilgili ailesinden aldig1 sosyal destekten memnuniyet
derecesi ile mobbing alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaci ile yapmis
oldugumuz analiz sonucu; ailesinden aldig1 sosyal destek ile mobbing alt boyutlari

arasinda herhangi bir iligki saptanamamustir (bkz. Tablo 3.26.).
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Personellerin isi ile 1ilgili yoneticilerinden aldig1 sosyal destekten
memnuniyet derecesi ile mobbing alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemek amaci
ile yapmis oldugumuz analiz sonucu; yoOneticilerinden aldigir sosyal destek ile
destabilizasyon, kisisel tehdit ve izolasyon, mesleki itibara yonelik tehditler alt
boyutlar1 arasinda negatif yonde diisiik diizeyde bir iligski oldugu tespit edilmistir
(bkz. Tablo 3.28.). Diger bir ifade ile Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesinde gorevli
personelin yoneticilerinden isi ile ilgili aldig1 sosyal destek arttikca mobbinge
maruz kalma derecesi azalmaktadir. Personellerin hayatlarin1 idame ettirecekleri
kazanglarimi sagladiklar1 ig ortamlarinda bagli olduklar1 yoneticileri tarafindan
yaptiklar1 is ve islemler igin hissettikleri destek ve glic mobbing algilarini

diistirmektedir.

4.6. Alt problem: Yerel yonetimlerde gorev yapan personellerin yas,
gelir diizeyi, isi ile ilgili aile, arkadas ve yoneticilerinden aldigi
sosyal destekten memnuniyet derecesi ile catisma yonetimi
stratejileri alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak anlamh bir iliski

var midir?

Personellerin yasi ile catismay1 yonetme stratejileri alt boyutlar1 arasindaki
iligkiyi anlamak amaci ile yapmis oldugumuz analiz sonucu; yas ile hiikkmetme ve
uzlagma alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde bir iliski oldugu tespit
edilmistir (bkz. Tablo 3.21.). Diger bir ifade ile Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesinde
gorevli personelin yasi arttikca is yerinde yasadigi catigmalarda hiikmetme ve
uzlasma yontemlerini daha fazla tercih etmektedirler. Calismamiz1 desteklemek
amaci ile literatiirii inceledigimizde Kdsehan (2005) Denizli ilinde kamu ve 6zel
bankalar tizerinde yapmis oldugu ¢alismasinda yas ile hitkkmetme boyutunda pozitif
yonde iligki bulmustur. Bulut (2005) GSGM ¢alisanlar1 iizerinde yaptigi
caligmasinda yas ile hitkkmetme boyutu arasinda anlamli farklilik saptanmustir. Yine
ayni sekilde Yavuz ve Ayan (2018) Ankara ilindeki kamu hizmeti veren kurumlarda
gorev yapan personeller ile yaptiklari ¢alismanin sonucunda personellerin yasi ile
hilkkmetme alt boyutu arasinda istatiksel olarak anlamli farkliliklar tespit
etmiglerdir. Tun¢ ve Kutanis (2013) iniversite hastanesinde yaptiklar
caligmalarinda yas ile catigma yOnetimi stratejileri arasinda anlamhi farkliliklar
bulmustur. Personelin yas1 arttikga, kurumda goérev yaptigi siirede artmaktadir.

Kurumdaki gorev siiresi arttikga kuruma olan baghiligi, kurumun bireyin yagami
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icerisindeki 6nem derecesi ve dolayist ile kurum ile ilgili yasanabilecek olumlu-
olumsuz tim durumlardaki hassasiyeti artmaktadir. Dolayisiyla yasi arttikca
yasadig1 ¢atismalar igerisinde iki tarafli tatmin etme arayisi ya da sadece kendisini

tatmin edecegi uzlagsma ve hilkkmetme yontemlerini kullanmasini agiklayabiliriz.

Personellerin isi ile ilgili arkadaslarindan aldigi sosyal destekten
memnuniyet derecesi ile ¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlart arasinda yapilan
analiz sonucunda; personellerin arkadaslarindan aldigi sosyal destekten
memnuniyet derecesi ile hiikmetme alt boyutundaki iligkinin pozitif yonde diisiik
diizeyde oldugu saptanmistir. Diger bir ifade ile personel, isi ile ilgili
arkadaslarindan aldig1 sosyal destek arttik¢a, i ortamindaki ¢atisma durumlarinda
hilkkmetme yontemini daha fazla kullanmaktadir (bkz Tablo 3.25.). Sosyal
cevremizden aldigimiz destek dogrultusunda “sahipsizlik” duygusundan arimiziz.
Destek ve gii¢ alabilecegimiz bir ¢evremizin olmasi ¢atismalarda oncelikle kendi
istek ve beklentilerimizin uygulanmasina yonelik davraniglar sergilememize neden

olabilir.

Personellerin gelir diizeyi (bkz. Tablo 3.23.), isi ile ilgili aile (bkz. Tablo
3.27.), ve yoneticilerinden aldig1 sosyal destekten memnuniyet derecesi (bkz. Tablo
3.29.), ile catisma yoOnetimi stratejileri alt boyutlar1 arasinda istatiksel olarak

anlaml bir iliski bulunamamastir.

4.7. Alt Problem: Yerel yonetim spor calisanlarinin mobbing alg:
diizeyleri ile catisma yonetimi stratejileri arasinda istatiksel olarak

anlamh bir iliski var midir?

Yerel yonetim spor calisanlarinin mobbing algi diizeylerinin, g¢atisma
yOnetimi stratejilerini yordamasina iliskin yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi
sonucunda; personellerin mobbing algilarindan agir1 is yiikii alt boyutunun gatisma
yonetimi stratejilerinden uyma stratejisini olumsuz ve anlamli olarak yordadigi
tespit edilmistir. Diger bir ifade ile personellerin mobbing algilarinin asir1 is yiiki
alt boyutunun her bir puanlik artisi, catisma yonetimi stratejilerinden uyma
stratejisini -,16 puan diistirdiigii belirlenmistir. Diger boyutlara bakildiginda
personellerin mobbing algilarindan destabilizasyon alt boyutunun gatisma yonetimi

stratejilerinden kaginma stratejisini olumsuz ve anlamli olarak yordadigi tespit
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edilmistir. Diger bir ifade ile personellerin mobbing algilarinin destabilizasyon alt
boyutunun her bir puanlik artisi, catisma yoOnetimi stratejilerinden kaginma
stratejisini -,21 puan disiirdigii belirlenmistir. Biitlinlestirme, uzlasma ve
hiikmetme stratejileri lizerinde yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari
istatiksel olarak anlamsiz bulunmustur (bkz. Tablo 3.30). Bu sonucu yorumlayacak
olursak, personeller hakki olan seylerin istendiginde verilmemesi, mantiksiz ve
yetistirilmesi miimkiin olmayan tarihlerde is istenmesi ve listesinden gelemeyecegi
miktarda is yilikiine maruz birakarak “asir1 is yiikii” boyutunda mobbinge maruz
kalmaktadirlar. Bu sebeple yasadiklar1 catismalarda 6diin vermekten (uyma)
kacinmaktadirlar, yagadiklari sorunlar1 ¢6zliime kavusturmayi istemektedirler. Eger
bu konuda catismaya girdikleri kisiye taviz verirlerse bir sonraki yasayabilecekleri
catismalarda karsi taraf veya taraflar yine personelin taviz vermesini ve uyum
saglamasini bekleyebilirler. Dolayisi ile asiri is yiikii boyutunda yagsanilan mobbing
arttikga personelin bu duruma uyum saglamasi azalmaktadir. Bu c¢alismamiz
icerisinde kendi icinde degerlendirilecek olursa olumlu olarak degerlendirebiliriz.
Diger yasanan bir sorun olan destabilizasyon alt boyutunda ise, personelin
statiisiinii etkileyecek, performansini diisiirecek bilgilerin gizlenmesi, yeterliliginin
altinda isler verilmesi, 6nemli alanlardaki sorumluluklarinin kaldirilmasi yada daha
Oonemsiz alanlarda sorumluluklar verilmesi personelin motivasyonunu ve
performansini etkilemekte c¢ogu zaman sosyal yasantist ve aile hayatinida
etkilemektedir. Dolayis1 ile sorumlulugunun, statiisiiniin etkilendigi catisma
durumlarinda personelin bu ortamdan kaginmay1 istemesi azalmaktadir. Bu durumu
bir an 6nce ¢oziime kavusturmayi istemesi, ¢atisma yonetimi stratejilerinden en
etkisiz yontem olan kag¢inmayr kullanma derecesinin azalmasi ¢alismamiz igin

olumlu olarak degerlendirilebilir.
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BESINCIi BOLUM

5. SONUC VE ONERILER

Orgiit igerisinde personellerin sdz sahibi olabilmek, konumunu
koruyabilemek, statii elde edebilmek veya ylikselmek icin cesitli yontemlere
bagvurdugu bu yontemlerinde kimi zaman yapici kimi zaman yikict sonuglarinin
oldugu diisiiniilerek yerel yonetimlerde mobbing ve c¢atisma yoOnetimini
arastirdigimiz c¢alismamizda yerel yoOnetimlerde personellerin “orta diizeyin
altinda” mobbing uygulamalarina maruz kaldigini, ¢atigma yonetiminde ise en ¢ok
“biitiinlestirme” en az ise “kaginma” stratejisini tercih etmeleri kamuya hizmet eden
bu personellerin enerjilerini dogru yonde kullandiklarin1 ve arastirilan konu

yoniinden saglikli bir is ortamina sahip olduklar1 saptanmistir.

Yerel yonetimlerde orta diizeyin altinda mobbing uygulamalar1 olsada
“kadin” personellerin daha fazla mobbinge maruz kaldig1, bu durumun olugmasinda
kiiltiirel alt yapimizin, bireysel algi1 farkliliklarimizin ve is yasaminda kadinlarin
azinlikta olmasinin neden oldugu soylenebilir. Yonetici pozisyonundaki personeller
bu durumu 6nceden farkederek personeller arasinda cinsiyet ayrimi gézetmeksizin
mobbing uygulamalarin1 6nleyici stratejiler gelistirmelidir. Cinsiyet bakimindan
catisma yonetimi stratejileri bulgularina gore kadinlarin uyum saglama erkeklerin
ise uzlagma stratejilerini daha cok tercih ettikleri sonucu elde edilmistir. Kadinlarin,
catigmalarda uyum saglayarak kendi istek ve arzularindan 6diin vermeleri,
hizmetlerini dogru ve tarafsiz bir sekilde yerine getirmelerinin Oniinii
kapatmaktadir. Dolayisiyla yatay ve dikey pozisyondaki is arkadaslarinin ¢catisma
ortamlarinda kadinlarin daha yapici stratejileri uygulamalarini saglayacak alan

agmalar1 bu durumu diizeltebilir.

Yerel yonetimlerde bekar personellerin evli personellere gore daha fazla
mobbinge maruz kaldigi sonucu literatiirde de benzer sonuglar ile
desteklenmektedir. Is ortamindaki statii bireyin sosyal yasantisi igerisinde
kiymetlidir. Dolayisiyla bekar personellerin daha genc¢ oldugunu ve kariyer
basamaklarinin daha basinda oldugunu diislindiigiimiizde, is ortaminda daha
rekabetci tavirlar sergileyebilecegini bu yiizden mobbing uygulamalarinda direkt

hedef olabilecegi diisiiniilmektedir. Calisma hayati igerisinde liyakat esash
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diistincenin hakim olmasi ve tiim personellerin birbirine saygi cergevesinde
yaklagmasi ile bu durumun Oniine gegilebilir. Buna ek olarak ¢atisma yonetimi
stratejilerinde bekar personellerin biitiinlestirme yontemini evli personellerin

hiikmetme yontemini tercih ettikleri sonucuna varilmastir.

Calismamiza konu olan yerel yonetim spor c¢alisanlarinin ¢alisma hayati
boyunca spor ile i¢ igce olmasi, daha zinde ve saglikli olmalarina katki
saglamaktadir. Is yasantisinin getirdigi stres ile daha kolay basa ¢ikabileceklerdir.
Fiziksel olarak zinde olan personellerin kendisine olan giiveni artacak bu da is
ortamina olumlu yansayacaktir. Bu nedenle spor hizmetlerinde ¢alisan personeller,
spor bilimleri mezunu olan personeller ve spor egitmeni olarak goérev yapan
personellerin daha az mobbinge maruz kalacagi diisiiniilmektedir. Arastirma
bulgularia goére diger hizmetlerde c¢alisan, diger fakiilte mezunlar1 ve idari biiro
personelleri daha fazla mobbinge maruz kalmaktadir. Bu grupta bulunan
personellerin fiziksel aktivite ve spor ile arasinda bag olusturmak, bireysel yada
gruplar arasi aktiviteler planlamak ve ¢esitli organizasyonlara dahil etmek ¢aligma
hayatindaki kisiler arasi1 dinamikleri giiglendirecegi ve olumsuz davraniglari

ortadan kaldiracagi diisiiniilmektedir.

Is ortamlarinda bireylerin yas ve kidem y1li arttik¢a kuruma olan aidiyeti ve
kurumu sahiplenme diizeyide arttig1 diistiniilmektedir. Aragtirma bulgularimizda
personelin yasi arttikca mobbinge maruz kalma derecesi diismektedir. Ayni
zamanda personelin yas1 ve kidem yil1 arttikga ¢atismalarda hiitkmetme stratejisini
kullanma diizeyi yiikselmektedir. Hiikkmetme yontemi kisa zamanda kolay bir
secenek olarak goziiksede ilerleyen donemlerde kurumsal etkililik i¢in olumsuz bir
yontemdir. Daha ¢ok kendi isteklerini karsi tarafa kabul ettirmek olarak agiklanan
hiikmetme yontemi, kurumun insan kaynaklar1 ve yoneticileri tarafindan ele
alinarak kidemi yiiksek olan personelleri daha yapici ¢oziim yollarina bagvurmalari

icin yonlendirmelidir.

Personeller isleri ile ilgili arkadaslarindan ve yoneticilerinden aldiklar
sosyal destekten memnuniyet dereceleri yiikseldikce mobbinge maruz kalma
diizeyleri diismektedir. Sosyal iliskilerin gii¢lii olmasi, sosyal hayatta deger géren

birey olmak insanlarin psikolojik yonden saglikli hale getirmektedir. Personeller

92



daha cok sosyal iliskilere, arkadagliklara, paylasmaya dnem vermelidir. Yoneticiler

herhangi bir ayrim gézetmemelidir.

Arastirma sonuglarina gore yerel yonetim spor ¢alisanlarinin mobbing algi
diizeylerinin ¢atisma yOnetimi stratejilerini olumsuz ve anlamli yordadigi tespit
edilmistir. Mobbing uygulamalarinin seviyesi kurum igerisinde yasanan
catigmalarda bireylerin tercih ettikleri yontemleri etkilemektedir. Bu olumsuz
davraniglarin etkisi ile bireyler etkili g¢atisma yOnetimi stratejilerini tercih
edemeyebilirler. Dolayisiyla yatay ve dikey pozisyonlarda yasanabilecek
catigmalarda taraflardan birinin istek ve arzularinda asir1 baskin yada asir1 taviz
verici bir durum sezildiginde Oncesinde yasayabilecegi bir psikolojik baski
durumunun olabilecegi diisliniilebilir. Bu durumlarda personele uzman destegi
saglanmalidir. Kamuda mobbing uygulamalari ve ¢atismalar, diinya ¢apinda 6nemli
bir sorun haline gelmistir. Kamu sektoriinde mobbing uygulamalar1 ve ¢atisma
durumlar1 uzun zamandir belirli politikalarin odak noktasi olmustur; kamu
kurumlarinda diiriistliigii ve tarafsiz karar vermeyi siirdiirmeyi amaglayan

yaklagimlar benimsenmelidir.

5.1 Alana Yénelik Oneriler

e Ulkemizde tiim sektdrlerde goriilebilen mobbing, calismamiz igerisinde
yerel yonetim alaninda da orta diizeyin altinda goriilmektedir. Mobbing
uygulamalar ile erken donemde miicadele edilmeli ve personelleri
hizmet i¢i egitim, seminer ve uyum egitimleri ile bilinglendirerek
mobbing uygulamalarini tamamen ortadan kaldirilmaya ¢alisilmalidir.

e Kadin personellere mobbing ile miicadele egitimi verilmeli,
personellerin diizenli araliklar ile goriisme ve anket yontemi ile goriis ve
oOnerileri alinarak siire¢ takip edilmelidir.

e Bekar personellere mobbingle basa c¢ikma ile ilgili bilinglendirme
caligmalar1 yapilmali, yasadiklart sorunlar uzman destegi ile takip
edilmelidir.

e Spor hizmetleri alaninda ¢alisan personellere ¢atisma ortamlarinda daha
etkili ¢oziim stratejilerine yonelmeleri hakkinda bilgilendirmeler

yapilmalidir.
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e Personeller arasinda anlayis ve algt farkliliklarinin  ortadan
kaldirilabilmesi ic¢in ¢esitli organizasyonlar diizenlenmeli ve kurum
aidiyeti, saglikli is ortami1 saglanmalidir.

e Personele problem ¢dzme becerisi, stres yonetimi ve ¢atisma yonetimi
egitimleri diizenlenmelidir.

e Idari kadroda bulunan personellerin gatisma yOnetimi stratejileri
konusunda bilgi diizeyinin artiritlmasi gerekmektedir. Yapici veya yikici
catisma durumlarin1 dogru tespit edip, yerinde miidahale etmeleri i¢in bu
konu 6nem arz etmektedir.

e Kurumda kidem yil1 bakimindan daha kidemli olan personellerin bireysel
veya gruplar arasi anlagsmazliklarda daha yapici yontemleri tercih
etmeleri yoniinde hizmet i¢i egitimler diizenlenmelidir.

e (Catismada en etkili yontem olan “biitiinlestirme (problem ¢6zme)”
yontemini tiim kadrolarda gorev yapan personellerin daha ¢ok tercih
etmesini saglayacak bilgi diizeyinin arttirilmas1 gerekmektedir.

e Personellerin sosyal yasantisina da vakit ayirabilmesi i¢in kurumlarin
gerekli diizenlemeleri yapmast saglanmalidir, arkadasglardan alinan
sosyal destek mobbinge maruz kalma derecesini diisiirmektedir.

e Yoneticilerin personeller ile daha ¢ok bir araya gelerek maddi ve manevi
yonden daha fazla paylasimda bulunmasi saglanmalidir, yoneticilerden

alian sosyal destek mobbinge maruz kalma derecesini diigiirmektedir.

5.2 Arastirmacilara Yonelik Oneriler

e Sosyal destekten alinan memnuniyet derecesine cinsiyet, medeni durum
ve 1s yerindeki statiisii degiskenleri 6zelinde bakilabilir.

e Arastirma, Kocaeli Biiyiliksehir Belediyesi ile sinirlandirilmistir dolayisi
diger illerde ve daha genis katilimli sekilde uygulanabilir.

e Arastirma iki farkli biiyiiksehir yada ilge belediyelerini kiyaslayarak
yapilabilir.

e Mobbing ve catigma yoOnetim stratejilerine etki eden diger faktorler

saptanarak, daha fazla degiskenle yeni bir calisma yapilabilir.
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EKLER

EK 1 Anket Formu

BOLU ABANT iZZET BAYSAL UNIiVERSITESI LISANSUSTU EGIiTiM
ENSTITUSU SPOR YONETICILiGi ANABILIM DALI

ANKET FORMU

Sayin katihmel, bu arastirma Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi spor
hizmetlerinde c¢alisan personel ile diger hizmetlerde c¢alisan personellerinin
algiladiklar1 olumsuz davraniglarin  gatisma yoOnetimi Stratejilerine etkisini
incelemek amaci ile yapilacaktir. Bu amagla hazirlanan 6l¢ek 63 maddeden
olusmakta ve ortalama 15 dakika siirmektedir. Sorular igtenlikle doldurmaniz, daha
dogru sonuglara ulasmamizi saglayacaktir. Sonuglar yalnizca bilimsel amagh
kullanilacak ve ti¢iincii sahislarla higbir sekilde paylasilmayacaktir. Liitfen sorulari
bos birakmamaya ve sadece tek bir secenegi isaretlemeye 6zen gosteriniz. Spor

bilimlerine verdiginiz katkilardan dolayi tesekkiir ederiz.

Mesut COLAKOGLU Dog. Dr.Hanifi UzUM

Abant izzet Baysal Universitesi Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii

Spor Yoneticiligi Anabilim Dali Spor Yoneticiligi Anabilim Dali
Aragtirma Sorumlu Ogrencisi Aragtirma Danisman Ogretim Uyesi
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Bolim 1. Bu boéliim Kkisisel bilgilerinizden olusmaktadir. Liitfen

kutucuklari (x) isaretleyiniz ve bosluklari doldurunuz.

Yasmiz |.....c.oooeienennnn.
Cinsiyetiniz | Kadn ()Erkek
0
Medeni Durumunuz | Bekar ()
Evli ()
Mezun Olunan Fakiilte ve | ..............ccoooeeiiinne. [oviiiiiiiiii
Boéliim (yaziniz)
Bu Kurumdaki Géreviniz | ............ccoccoviiiiiiiiinnn
(yaziniz)
Bu Kurumda Calistiginiz Yil | 1-3 Y1l ()
4-6 Y11 ()
7-10 Y1l ()
11 Y1l ve Uzeri ()
Bu Y1l Dahil Toplam Caligma
Yiliniz (yazimiz) | 77T
Ortalama Gelir Diizeyiniz | ............ TL
Kadro Durumunuz | Memur ()
Kadrolu Is¢i ()
Sozlesmeli Memur ()
Belde A.S veya diger istirakler ()
Serbest zamanlarinizda hobi | Evet () Faaliyetin adi:........................
olarak bir aktivite yapiyor | Hayir ()
musunuz?

Isiniz ile ilgili arkadaslariizdan aldiginiz sosyal destekten ne derece memnunsunuz (1 ile 10 aras1 bir sayiy1 yuvarlak

i¢ine alimiz, say1 artttkga memnuniyetinizin arttigi varsayilacaktir )

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(Hig) (Gok)

Isiniz ile ilgili ailenizden aldigimiz sosyal destekten ne derece memnunsunuz (1 ile 10 aras1 bir sayty1 yuvarlak

iginealiniz, say1 arttikga memnuniyetinizin arttigi varsayilacaktir )

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
(Hig) (Gok)

Isiniz ile ilgili yoneticilerinizden aldigimz sosyal destekten ne derece memnunsunuz (1 ile 10 arast bir sayy1 yuvarlak

icine aliniz, say1 artttkga memnuniyetinizin arttigi varsayilacaktir )

(Hig) (Cok)
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Boliim 2. Asagidaki davramislar kurumlarda sik goriillen olumsuz

davramslardir. Son bir y1lda, asagidaki olumsuz davranislara ne kadar maruz

kaldigimz1 hatirlayarak asagidaki olcege (X) isareti koyunuz. Liitfen
diisiincenizi en iyi yansitan secenegi isaretleyiniz.
CALISTIGINIZ KURUMDA Hi¢ | Ara | Ayda | Haftada | Her
sira | bir bir giin

1 | Birinin basarimiz1 etkileyecek bilgiyi saklamas1 @ | @ |3 (4) (5)

2 | Yeterlilik dizeyinizin altindaki islerde ¢alisarak | (1) | (2) | (3) 4) (5)
kiigiikdiistirilmek

3 | Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki igleri | (1) | (2) | (3) (4) (5)
yapmanizinistenmesi

4 | Onemli alanlardaki sorumluluklarmizin | (1) | (2) | (3) (4) (5)
kaldirilmasi veya daha Onemsiz ve istenmeyen
gorevlerle degistirilmesi

5 | Hakkinizda dedikodu ve sdylentilerin yayilmasi @ @ | B 4 (5)

6 | Gormezden gelinme, dislanma, 6nemsenmeme @ @ |3 4 (5)

7 | Kisiliginiz ~ (6r; aligkanlhiklar  ve  gorgl), | (1) | (2) | (3) 4 (5)
tutumlarimizveya 6zel hayatiniz hakkinda hakaret
ve asagilayicisozler sdylenmesi

8 | Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi | (1) | (2) | (3) (@)) (5)
olmak

9 | Parmakla gosterme, kigisel alana saldiri, itme, | (1) | (2) | (3) 4) (5)
yolunukesme gibi gézdag: veren davranislar

10 | Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imal | (1) | (2) | (3) 4) (5)
davraniglari

11 | Yanls ve hatalarinizin strekli | (1) | (2) | (3) (@)) (5)
hatirlatilmasi/sdylenmesi

12 | Yaklagimlarmizindikkate alinmamasi/yok | (1) | (2) | (3) 4) (5)
sayllmasiveya diismanca tepkilerle karsilasma

13 | Isinizle ¢abalamanizla ilgili bitmek bilmeyen @ (@ |3 4) (5)
elestiriler

14 | Fikir ve goriiglerinizin dikkate alinmamasi @ (@ |3 4) (5)
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15 | lyi gecinmediginiz kisiler tarafindan | (1) | (2) | (3) (4) (5)
hoslanmadiginiz sakalar (esek sakasi) yapilmast

16 | Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan | (1) | (2) | (3) 4) (5)
igler verilmesi

17 | Size kars1 suglama ve ithamlarda bulunulmasi @ (@ |3 (4) (5)

18 | Isinizin asir1 denetlenmesi @ 1@ [ 4 ®)

19 | Hakkimiz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, | (1) | (2) | (3) (4) (5)
tatil hakki, yol harcirahi) talep etmemeniz igin
baski yapilmasi

20 | Asini alay ve satagmalara konu olmak @ | @ |@3 4) (5)

21 | Ustesinden gelinemeyecek kadar i yiikiine maruz | (1) | (2) | (3) 4) (5)

birakilmak

22

Isyerinde zorbaliga maruz kaldmiz mu? (tanmima gére degerlendirin: Zorbalik; bir ya da

birden ¢ok kisinin belli bir siireden beri devamli olarak yaptigi ve kisinin kendini olumsuz

davraniga maruz kalmis olarak algiladigi ve kendini bu eylemlere karsi korumada

zorlandigi bir durumdur. Sadece bir defa olan ve tekrarlanmayan durumlar

Zorbalik degildir: () Evet () Hayir
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Bolim 3. Asagida, mesleginizi yaparken yasadigimiz anlasmazhk
durumlarinda nasil davrandigmmz ile ilgili ifadeler bulunmaktadir.
Anlasmazhk durumlarinda nasil davrandigimiz1 diisiinerek olcegi (x) isareti

koyarak cevaplaymmz. Liitfen diisiincenizi en iyi yansitan secenegi

isaretleyiniz.
Higbir Nadiren | Ara | Sik Her
il
1 | Caliyma arkadaslarmmn beklentilerini karsilamaya | (1) (2) 3) (4) ()
¢aba gosteririm.
2 Anlagmazliklara neden olan konularin tamamma | (1) (2) 3) (4) ()
anlamaya caligirim.
3 | Ortak amaglar  dogrultusunda  ¢aligtigimizt | (1) (2) 3) 4) (5)
diisiinerek karsi taraflauzlagsmak isterim.
4 Problemlere ortak ¢oziimler bulunmasini tercih | (1) (2) (3) (4) (5)
ederim.
5 | Hemkendi ilgi ve ihtiyaglarima hem de kars1 tarafin | (1) (2 3) 4) (5)
ilgi veihtiyaglarina 6nem veririm.
6 | Gerginlikten kaginmak i¢in ne gerekiyorsa onu | (1) (2 3 |[@ (5)
yaparim.
7 Prensip olarak, gatismaktan kaginirim. 1) 2 3) 4) 5)
8 | Eger kars1 taraf 6diin verecekse, 6diin vermeye razi | (1) (2) (3) (4) (5)
olurum.
9 | Goriislerimi kabul ettirmek igin elimden geleni | (1) (2) (3) (4) (5)
yaparim.
10 | Anlasmazliklarda karst tarafi da memnun | (1) (2 3 |[@ (5)
edebilecek ortak ¢6ziimigin ¢aba gosteririm.
11 | Catismaya girmektense, kendi ilgi ve ihtiyaglarimin | (1) (2) (3) (4) (5)
doyurulmasindan vazgegerim.
12 | Caliyma arkadaslarimin istekleri i¢in kendi | (1) (2) (3) (4) (5)
isteklerimdenvazgecebilirim.
13 | Calisma arkadaslarimin dnerilerine uyarim. (1) (2) (3) (4) (5)
14 | Catigmamak i¢in ilgi beklentilerimden | (1) (2) (3) (4) (5)
vazgegebilirim.
15 | Coziim i¢in taraflarin  karsilikli  fedakarlik | (1) (2) (3) (4) (5)
gostermesi gerektigineinanirim.
16 | Catiymada gorislerimi  kabul ettirmek igin | (1) (2) (3) (4) (5)
bastiririm.
17 | Catigmalarda her iki tarafin ilgi ve ihtiyaglarmm | (1) (2) (3) (4) (5)
tatmin i¢in ¢abagdsteririm.
18 | Savundugum goriisiin mantigin1 ve yararlarmi | (1) (2) (3) (4) (5)
belirtirim.
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19 | Anlagmazliklarda isteklerimin gelmesi igin bilgi ve | (1) 2) 3) 4) (5)
becerilerimikullanirim.

20 | Anlasmazliklari agiga vurmamaya caligirim. (1) (2) 3) (4) ()

21 | Rekabet ederek kazanmaktan hoglanirim. (1) (2) 3) (4) ()

22 | Haklarimi korumak igin her tiirlii 6nlemi alirim. (1) (2) 3) (4) ()

23 | Baskalarmi incitmemek i¢in anlasmazliklardan | (1) 2) 3) 4) (5)
uzak durmayu tercih ederim.

24 | Birlikte caligtigim insanlarin hosnut olmasi igin | (1) (2) 3) (4) ()
(katilmasam da)onlarla hemfikir olurum.

25 | Anlasmazliklarda taraflarin diisiincelerindeki ortak | (1) 2) 3) 4) (5)
noktalar1 6nplana ¢ikarmaya caligirim.

26 | Ciddi bir problem kargisinda tartigmak yerine sessiz | (1) 2) 3) 4) (5)
kalmay: tercihederim.

27 | Catisma sonucunda iki taraf igin kabul edilebilir bir | (1) 2) 3) 4) (5)
¢oziim yolubulmaya ¢aligirim.

28 | Kendi isteklerimde 1srar etmem. 1) 2 3) 4) 5)

29 | Anlagmazliklarin dogrudan ve objektif olarak | (1) 2) 3) 4) 5)
tartigilmasini tercihederim.

30 | Catismayi herkesin ihtiyag ve beklentilerini dikkate | (1) @) 3) (4) %)
alarak ¢ozmeyecaligirim.

31 | Fikrimi karsi1 tarafa kabul ettirinceye kadar | (1) 2 3) 4) 5)
tartismaya devam ederim.

32 | Catigmalarda problemlerin tam olarak anlagilmasi | (1) 2) 3) 4) 5)
i¢in ¢cabagosteririm.

33 | Goriis ayriliklarini agikca tartigmaktan kaginirim. (1) (2) 3) (4) %)

34 | Birlikte oldugum insanlar bir konuda kesin bir | (1) 2) 3) (4) (5)
diistinceye sahipse;ayni goriiste olmasam bile ortak
hareket ederim.

35 | Karsilikli  doyum  saglayacak  bir  sonucu | (1) 2) 3) (4) (5)
benimserim.

36 | Bir catismay1 kazanabilmek igin kars1 tarafi cok iyi | (1) (2) 3) 4) 5)
ikna edebilirim.

37 | Goriis ayriliklarinda tartisgma g¢ikmamasima 6zen | (1) 2) 3) (4) (5)
gosteririm.

38 | Calisma arkadaglarim igin her tirli 6zveride | (1) (2) 3) 4) 5)
bulunurum.

39 | Catigma yasadigim konulara girmekten kaginirim. (1) (2) 3) 4) 5)

40 | Anlagmazliklarda galisma arkadaslarimin isteklerini | (1) (2) (3) 4) ()
kosulsuzbenimserim.

41 | Anlagsmazlik durumunda problemin nedenlerini | (1) 2) 3) 4) (5)

yapici bir sekildeortaya koymaya caligirim.

Anket sona ermistir. Katkilarimizdan dolay1 tesekkiir ederiz.
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