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OZET

AKADEMIK ALANDA MOBBING VE AKADEMIiSYENLERIN
VERIMLILIGI UZERINDEKI ETKIiLERI

Mobbing duygusal bir saldridr. Bir veya birka¢ kisi tarafindan diger bir kisiye
yonelik olarak diismanca ve ahlak dis1 yontemlerle sistematik bir bigimde uygulanan
psikolojik bir terdrdiir. Mobbing ile miicadele edilmesi son derece Onemlidir ¢ilinkii bu
sorun sadece kisisel baglamda kalmayp toplumsal bir soruna doniismektedir. Psikolojik
yildrma sosyal gliven ortamm olumsuz etkilemektedir ve kurum ya da Orgiitlerde
verimlilikte azalmalara neden olmaktadir.

Gelisen teknolojik kosullarm olusturdugu rekabet ortamu insan sermayesinin
Onemini ortaya cikarmaktadwr. Yetenekli isini severek yapan iiretken bir kisinin bagh
bulundugu orgiite birgok artt deger kattigi yapilan bir takim c¢ahgmalarla goriilmiistiir.
Bu nedenle konuya ilgi duyan arastrmaci ve uygulamacilarm is tatmini kavramma
odaklandiklar1 goriilmektedir.

Bu calsma mobbingin cahsan tatmini iizerindeki etkilerini ortaya koymayi
amaglamaktadrr. Bu nedenle konuyla ilgili aragtrmalardan hareketle olusturulan anket
formu 280 akademisyene uygulanmustr. Anket sorularma verilen cevaplar cinsiyet, yas,
gorev yeri ve unvan degiskenlerine gore frekans dagihimlari ortaya dokiilerek mobbing
ve is tatmini hakkinda analizlere ulagilmustir.
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ABSTRACT

MOBBING IN ACADEMIA AND IT EFFECTS ON
ACADEMICS EFFICIENCY

Mobbing is an emotional attack. It is a psychological terror that is practised to
someone systematicaly with hostile or immoral ways. Struggling with mobbing is
important because it is not only a personal problem but it also turns into a social
problem.

Psychological mobbing influences social security environment  badly
and efficiency of foundations and organizations decreases. Competition environment
that is created by dewveloping technology reveals the importance of human capital.
Research conducted shows that skilled, loving their job and productive people add value
to foundations and organizations. Because of this it is understood researchers keen on

the subject and appliers focus on job satisfaction.

This work aims to reveal the effect of mobbing on workers' satisfaction. Because
of this survey that is prepared from researches was applied on 280 academists. .The
replies for the survey questions according to gender, age, place of duty, change of titles
being made public with frequency distribution, on mobbing and work satisfaction

analysis is reached.


http://attack.it/
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GIRiS

Bireylerin giindelik yasantlarmmn Onemli bir bolimii c¢abstiklart is yerlerinde
gegmektedir. Bireyler baz  durumlarda aileleri ve sosyal c¢evrelerinde yer alan
yakmlarmdan daha ¢ok is arkadaglari ile zaman gegirebilmektedir. Calsma hayatmmn
kendine Ozgli hususlart mevcuttur. Bu hususlardan en basta gelenleri is yasammnmn
rekabet¢i, acmmasiz, kar amacma yonelk hirsh davranglarm sergilendigi stresh bir
ortam olmasidr.

Caliyma hayatnda pek ¢ok calisan, bazi nahos tutum ve davranslarla, baskilar
veya hakaretlere ugramaktadr. Bu tutum ve davranslarm tamamu mobbing olarak
tanmlanamaz. Is yerlerinde mobbing olusum siireci, neden ve siire¢ bakimmndan ayr
degerlendirimesi gereken bir kavramdwr. Bu kavram, benzeri kavramlarla ¢ogu zaman
karstirilabilmektedir. Mobbinge karst almacak tedbirler bakimmdan bu kavrammn iyi
anlagilmas1 ve benzer kavramlardan aymt edimesi gerekmektedir.

Mobbingi, bireylere yonelik sistematik bir sekilde yinelenen, korkutma,
asaglama, yildrma ve duygusal siddet gibi ahlaka aykirt davranglar seklinde
tanimlamak miimkiindiir. Mobbing, ¢agdas toplumda ve c¢alisma yasaminda herkesin
rastlayabilecegi bir durum olup hemen her is dalnda goriilebilir. Bu durum magdurun
fiziki ve ruhsal duygu diizeyini etkiler ve verimli ¢alisma ortammnm zarar gormesine
neden olur. Sonucta da isten ayrima gbi durumlari beraberinde getirir. Ulkemizde de
bu kavrama son yillarda verilen Onem artmakta ve bu alanda yapilan c¢alsmalarm
sayisimda gozle goriilir bir artiy gorilmektedir. Bunun yannda yapilan ¢ahsmalarm
teorikk cergeveyle smrh tutulmast bu alanda yapilan c¢ahsmalarm eksik tarafini
olusturmaktadwr. Bu nedenle saha ¢aligmalarinin daha fazla yapimasi gerekmektedir.

Esasen is yerlerinde fiziksel ve psikolojik siddetin eskiden beri uygulandig
bilinmektedir. Ancak bu alana yonelim ve konuya yaklasmmn ¢alisan lehine olmasi
eskiye dayanmamaktadr. Bilhassa mobbing kavrammm kabul gérmesi ve literatiirde
kendisine aragtrma alant bulmasi 1980°L yillardan itbaren miimkiin olabimistir.
Fiziksel siddetten daha zararh bir siddet tiiri olarak kisi lizerinde telafisi zor yikimlara

sebep olabilen mobbing kavrammin bu agidan incelenmesi son derece dnemlidir.



1980°l yillardan itbaren gelisen teknolojinin ve toplumsal yasamda meydana
gelen gelismelerin mobbing kavramma olan ilgiye arttrdi@i goriimistiir. Kiiresellesen
diinya diizeninde Orgiitsel yapiarm giliclenmesi ve ¢alsanlarm bulundugu kuruluslarm
haklarmmn savunulmasmmn O6nemi genis Kkitleler tarafindan kabul gbérmeye baslamustr.
Modern toplumlarda bu etkilesim siirecinin daha hizh gerceklestigi goriilitken geri
kalmig toplumlarda halen baz aksaklklarm goriildiigli  bilinmektedir. Mobbing
uygulamalarmm siddetten sayimadigi toplumlarm mevcudiyeti maalesef giiniimiizde bu

alandaki cahgmalarin yetersizligini gostermektedir.

Mobbing uygulamasmmn sadece buna maruz kalan kisiye zarar verdigi
sOylenemez. Bunun yannda bu uygulamann is yerindeki verimliligi, c¢alisann
arkadaglarm ve is yeri ortamm olumsuz etkiledigi soylenebilir. Is yeri verimliliginin
dismesinin  de dolayh olarak igverene zarar verdigi aciktw. Genis cergevede
diigiiniildiigiinde  mobbing  uygulamasmmn  toplumun  genelini olumsuz  etkiledigi
sOylenebilir. Giiniimiizde fiziksel siddetin yasalar karsismda su¢ olarak kabul edilmesi
ve belirli yaptrmmlara tabii kimmasi is yerlerindeki fiziksel siddetin belli Olgiide Oniine
gecmektedir. Ancak mobbing Olclilmesi ve tespit edimesi zor bir siddet tiirli
oldugundan ve yasal dayanaklari zayif kaldigindan is yasammda sayisal olarak daha ¢ok
goriilmek tedr.

Mobbing uygulamalari dolayll ya da dogrudan yapilabilir. Ancak is Yyerindeki
uygulamalarm mobbing olarak degerlendirilebimesi icin plank, bilingli, belli amag
dogrultusunda ve saldirgan bir bigimde yapiimasi gerekmektedir. Bu nedenlerin yerine
getirilmesi ~ sonucunda  ortaya ¢kan mobbing uygulamalarmmn cabsanlarm  ruhsal
yapilarin1 bozmasi neticesini dogurdugu goriilmektedir.

Diinya genelinde son yirmi yildr mobbing uygulamalari konusunda c¢ok sayida
kavramsal ve kuramsal calsmalar yapilarak konunun anlam ve Onemi belirtimistir.
Buna ragmen kamuoyunda, mobbing hususunda yeterli seviyeye ulasabilecek bir

farkindalik ve bilgilendirme saglanamamistir.

Mobbing  konusu; birey, grup ve toplum {izerinde yikici sonuglar
dogurmaktadrr. Bu konuda kamuoyunun farkmndahga sahip oldugu ve konuyla alakah



hukuksal diizenlemeler ile cezai yaptrmlarm bulundugu {ikelere bakildignda en
sistematik arastrmalarin Iskandinav iilkelerinde yapildig1 goriimektedir.

2000’L yillarm baglarmda Tiirkiye’de, i yerinde mobbing hususu tartisimaya
baglanmistr. Baslangicta kavramsal boyutta yiiriitilen ¢alismalar son yillarda bu
sorunla alakal arastrmalarla beraber derinlestiriimistir. Bu artislar her ne kadar olumlu
gelisme sayilsa da Tirkiye’de mobbing konusunda kamuoyunun bilgilendiriimesi ve
farkindalik olusturulmast i¢in daha fazla arastrma yapilmasina ihtiyag bulunmaktadir.

Cahsmada mobbing kavranu iizerinde detayh bir sekilde durulmus ve konunun
kavramsal alt yapist incelenmistir. Yerli ve yabanci kaynaklarm detayh taramasi
yapilarak mobbing uygulamalarmm diinyada ve iilkemizde ne Olciide bilindigi ve ne
gibi Onlemlerin alndig iizerinde durulmustur.

Cahsmann birinci bolimiinde literatiirde mobbing kavrami, ikinci bolimde
mobbing, is tatmini ve verimlilik iliskisi, iiglinci bolimde akademide mobbing ve son
bolimde ise iki yiiz seksen akademisyenin katiddigi anket cahsmasi ile mobbingin
kiside neden oldugu problemler ve bu problemlerin ¢alganlarm is tatmini ve
verimlligine etkilerini incelemek amaciyla, “’Is yerinizde mobbinge maruz kahyor
musunuz?, Is yerinizde dini ve siyasi goriisiiniiz, 6zel hayatmiz elestiriliyor mu?,
Herhangi bir fiziksel kusurunuzla ilgili kiigiik distiriicti ifadeler kullamhyor mu?,
Cahsma arkadaglarmiza sizinle iletisin kurulmamasi i¢in baski yapilip, onlarm yaninda
rencide edimeye ¢alsiiyor musunuz?, Yaptgmiz islerle ilglli olumsuz yonde
elestrilip, 13 arkadaglarmizla ortak yiriittiifliniiz caligmalarm olumsuz sonuglarmdan
sadece siz mi sorumlu tutuluyorsunuz?, Yaptigmiz calgmalar siirekli kontrol edilip, bu
kontrol edilme 151 de sizden daha diisik statiideki kisiler tarafindan mu yapilyor?,
Yasadigmz mobbing sonucu ¢abstigmz  kurumda sizinle ilgii dogru olmayan
sOylentiler ¢ikiyor mu?, Kapasitenizin iistinde veya altmda islerden sorumlu tutuluyor
musunuz?, Kurumunuzda sozlii veya fiziki cinsel tacize maruz kaldnz mi?, Daha 6nce
sorumlu oldugunuz isler sizden almp daha diisik pozisyonda birine veriliyor mu?,
Kurumunuzda c¢ahgsma arkadaslarmiz tarafindan dsglandigmiz oldu mu?, Toplantt ve
sosyal aktiviteler oldugunda size haber veriliyor mu?, Fikirleriniz genelde reddedilip,
sOziinliz ~ stirekli  kesiliyor mu?, Cabstigmiz kurumda akademik kariyer olarak



lerleyemeyeceginizi  diisliniiyor musunuz?, Yasadigmz mobbing nedeniyle kurumsal
aidiyet duygunuzun  azaldigm  disiiniiyor musunuz?, Bulundugunuz = pozisyona
baskasmmn getirilecegini diistindigiiniiz icin mi mobbinge ugradigmizi
diistiniiyorsunuz?, Isinizden aynimaniz icin  psikolojik baskiya maruz kahyor
musunuz?, Psikolojik sorununuz oldugu veya psikiyatrik tedavi almanz konusunda
cahsma arkadaslarmiz tarafindan imada bulunuldugundan dolayr psikolojik destek
aldmz mi?, Mobbinge maruz kaldigmizi aile ve yakmn arkadaglarmizla paylastmiz mi?,
Yasadigmz mobbingden dolayr aile i¢i iligkileriniz bozuldu mu?, Asm stres ve
yasadigniz ~ mobbingin  isinizdeki  verimliligi  azaltigmn  disiinliyor = musunuz?,
Yasadigniz mobbing isinize konsantre olma konusunda sorun yarattyor mu ve bu
durum c¢aligma performansmizda diislise neden oluyor mu?, Yasadigmiz mobbingden
dolayr ortamdan uzaklasmak icin rapor aldmz mm ya da yilhk izine c¢iktmiz mi?,
Yasammizm biiyiik bir kismm yasadigmiz mobbinge ayrdigmizdan dolayr giindelik
yagammiza  yeterince zaman ayramadigmizi  diisiiniiyor musunuz?,  Yasadigniz
mobbingden dolayr 6zgiiven kaybi yasadmiz mi?, Yasadi@mz mobbing sizde herhangi
bir saglk sorununa neden oldu mu?, Yasadigmiz mobbingden dolayi sigara, alkol veya

madde kullanimina basladiniz mi? Sorularina cevap aranmaya cahsimistir.



I. BOLUM

MOBBING

Latince ‘kararsiz kalabalk’ anlamma gelmekte olan ‘Mob’ eylemi ‘mobile
vulgus”  sdzciigiinden  tiiretilmistr  ve  Ingillizce’de  ise 1584  yiindan itibaren
kullanilmak tadr.

Ingilizce’de mob kelimesi fill olarak; bir alanda toplanp bir araya gelmek,
topluca saldirtya gegmek, rahatsizlk vermek, etrafim c¢evirmek ve merak igerisinde
cevresini kusatmak anlamlarma gelmektedir. Isim olarak incelendiginde ise; insan
kalabalig, c¢ete, topluluk, paspas, ayak takmm ve eskiya takmu gibi anlamlara
gelmektedir (Giin, 2010, s.15).

ftalya’nm Bologna sehrinde cabsmalarma devam eden ve bunun yaninda
ilkede kurulan ik mobbing derneginde (PRIMA) kurucu olarak rol alan Alman
vatandas1 bir i psikologu Herald Ege, mobbing; yuvasm muhafaza etmek amaciyla
saldrganlarm c¢evresinde ucan kuslarm hareketlerini tasvir etmek maksadiyla 19.
yiizyilda biyologlarca ortaya atlan bir terim olarak tamimlamaktadir (Tmaz, 2011, s.10).

Daha sonra ise mobbing kavrammi 1960’larda Nobel Odiili alan Konrad
Lorenz kullanmistr. Konrad Lorenz bu kavramu hayvanlarm davranglarmi analiz etmek
ve bir yabanci ya da avlanan bir diismam fark ettiklerinde uzaklastrmak i¢in
yaptklarm tammlamada kullanmustr  (Cogenli&Asunakutlu, 2016, s.20, Davenport vd.,
2014, s.19). Konrad Lorenz tarafindan kullanilmasi sonucu popiilerlesen mobbing
kavramu ilerleyen yillarda grup disma atima ve diglanma durumlarm ifade etmek icin
kullanilmigtir.

Mobbing kavrammi hayvanlar alemi dismdaki olaylari anlatmak i¢in kullanan
ik bilim insam Isvecli hekim Peter Paul Heinemann olmustur. Heinemann mobbingi;
bir grup cocugun, tek ve giicsiiz bir cocuga karst tavir olarak ona zarar vermesi ve
saldrgan davranglarmi tammlamak amaciyla kullanmustr  (Giin, 2010, s.25, Tmaz,
2011, s.11).



Dr. Carrol Brodsky, ABD’li bir psikiyatrist ve antropologdur. Brodsky, 1976
yinda California Isciler Tazminat Bagvuru Kurulu ile Nevada Sanayi Komisyonu’nun
actii davalardaki iddialar1 temel alarak *“The Harassed Worker” isimli kitabi yazmustir.
Bu kitapta kismen de olsa mobbingden bahsetmistir (Giingdr, 2008, s.6). Bu baglamda
mobbing terimi ik kez Brodsky tarafindan giinimiizdeki anlamma yakm sekilde
kullamlus  fakat bu konular1 mobbing kapsaminda detayh olarak nceleyememistir.
Brodsky’'m c¢almasmda, bir ¢ahsann giinlik hayatnda yasadigi gicliklerm o
cahsanda olusturdugu stres tizerinde durdugu gorilmektedir (Leymann, 1996, s.168).
Heinz Leymann ise 1980°L yillarda mobbingi giiniimiizdeki anlamiyla ik kez kullanan
kisi olmustur.

Leymann’a gbre mobbing; bir ya da daha fazla kisi tarafindan baska bir kisiye
yonelik olarak sistematik sekilde gerceklestirilen diigmanca ve ahlakdis1 iletisim,
psikolojik terordiir (Davenport vd., 2014, s.21).

Leymann mobbing konusunu Almanya’da halkkm bilgisine sundu ve
isyerindeki psikolojik saldirtya yonelik en biyik adm 1992 yilnda Leymann'm
yardimiyla Almanya’da ik mobbing derneginin acgimasiyla olmustur (Gokge, 2008,
s.18).

Leymann’dan sonra 1988’de Andrea Adams isimli gazeteci BBC’de bir
televizyon programi yaparak mobbing kavramm halkin bilgisine sunmus fakat Adams
bullying (zorbalk) ifadesini kullanmay:r tercih etmistr. 1992 yilinda Adams, “Bullying
At Work: How to Confiont and Overcome It (Isyerinde Zorbalk: Yiizlesme ve Asma
Yontemleri)” isimli bir kitap yazmustr. Adams bu kitapta, isyerlerinde var olan zorbalk
hususunu, yonetimn rizastyla “siirekli  kusur bulma” e “insanlann  kiiglimseme”
anlamlarmda kullanmustr (Davenport vd., 2014, s.21, Gokge, 2008, s.17). Mobbing
magdurlarma yardim etmek amaciyla 1997°de Andrea Adams isimli bir dernek
kurulmustur.

Adams’m ardndan Ingiliz bir yazar olan Tim Field tarafindan “Bully in Sight’
(Gortiniirdeki  Zorba) isimli kitap yaymlanmistr. Field ise kavrami “hedef kisinin



kendine Ozgiivenine ve Ozsaygisma karst devamhllk arz eden acmmasiz bir saldirr”

seklinde tanmlamigtir.

Mobbing kavramsal olarak tam anlamiyla Tiirk¢e’ye cevrilemedigi i¢in onun
karsii@i olarak cesith kavramlar kullamimaktadr (Cobanoglu, 2005, s.20). Mobbing
lizerine cahsma gergeklestirenler bu kavramu Tirkge karsiigiyla is Yyerinde psikolojik
taciz/teror/siddet ya da i yerinde duygusal taciz, i§ yerinde zorbahk/yildirma
kelimeleriyle ifade etmektedirler (Tmaz, 2011, s.17-18).

Zaman i¢inde yapilan arastrmanin artmasi ve genislemesi sonucu kavram
karmasasmi engellemek i¢in Tirk Dil Kurumu, mobbing kavrammi dilimize g¢evirmistir.
TDK (Tirk Dil Kurumu) tanmmma baktigimizda “mobbing” kavrammm ‘“bezdiri” olarak
cevrildigi goriilmektedir. TDK’ya gore bezdiri yani mobbing; isyerleri, okullar vb.
ortamlar igerisinde bulunan kisileri kolay yoldan sindirme, dislama, itibarsizlastrma
(TDK, 29.07.2013) seklinde davranglar gosterme ve toplumdaki insanlara belirli bir
kisiye  hedeflenerek  ve  sistematikk  olarak  ¢ahsmalarmi  engelleme  seklinde
tammlanmaktadir. Ben de c¢ahgmamda genel olarak herkes tarafindan tercih edilen ve
tim diinyada gegerliligi olan mobbing kavrammi kullanacagim.

Mobbingin  degismeyen en Onemli Ozelligi is Yerinde gergeklestiriliyor
olmasidr. Mobbing is hayatnda rekabetin artmasmdan dolayr giin gectikge biiyikk bir
sorun haline gelmistir ve bunun en biiyilk nedeni Tirkiye’de ki hiyerarsik yapilanmanmn
cok fazla olmasdr. Amag; kisiyi savunmasiz  bmrakip ¢alsma  hayatmdan

uzaklastrmaktir.

Kisilerin yasalar ve kurumlar tarafindan korunmamasi, kurumlarin  bu
kavramdan haberdar olmamalar1 mobbing uygulayicilarinin elini giiglend rmektedir.

Magdurlarm sayis1 giin gectikce arttigndan dolayr 6zellkle 2000°l  yillarm
baslarmdan sonra mobbing derhal ¢oziilmesi gereken bir problem olarak igyerlerinde ele

alnmaya ve ¢Ozim bulunmaya baglanmstr ve 2011 yilnda yaymlanan Bagbakanhk

Genelgesi’yle idari mevzuatin bir pargasi olmustur.



Is yerlerinde yasanan olumsuz durumlarm ‘mobbing’ sayilabimesi icin ne
yapidigi degil ‘siklik’ ve ‘stireklilik’ kavramlar1 belirleyici rol oynamaktadir.

Leymann’a gore i3 yerindeki olumsuz davranglarm mobbing olarak
adlandrilabilmesi i¢cin baz Ozellikleri bulunmahdr. Bu Ozellikler ise; haftada en az bir
kez yapimasy, en az ali ay sireyle devam etmesi belli bir hedefe yonelmesi ve
mobbinge maruz brakilan magdur kisinm bu olumsuz davranlarla bas etmekte
zorlanmasidir (Solmus, 2005, s.2).

1.1. Siddet Kavramm

Diinya Saghk Orgiitii siddeti, fiziksel giiciin baska bir kisiye uygulanmasi
nedeniyle giice maruz kalan kisinin yaralanmasi, Olmesi ve psikolojik bir zarara
ugramast veya ugrama ihtimalnin  bulunmast durumu  seklinde tanmlamaktadir.
(https/iwww. evrensel. net/haber/135132/who-dan-siddet-raporu).

Siddet olgusu, insanhk tarihiyle birlikte ortaya c¢ikmustr. Bu olgu, pek c¢ok
bireysel ve toplumsal 6geyr barmdrr. Bu baglamda karmasik bir yapisi bulunmaktadir.

Karmagikk yapismdan dolayr siddet olgusunun tam olarak c¢ercevesini ¢izmek kolay
degildir (Tutar, 2004, s.41).

Siddet genellikle bes bashk altnda toplanabilir. Bunlar; fiziksel, cinsel,
duygusal, ekonomik ve siber siddettir.

Giindelk yasamda kisilerm en sk karsilastimi ve bireyde derin ve biiylik
hasarlara neden olan duygusal siddettir.

Siddet kavramm ile ilgii glnimizde ¢esith modellemelerin  yapidig
goriimektedir. Bu modellemelerden en bilineni ise ekolojik modeldir. Bu modele gore
siddetin  kisisel sebepleri yannda sosyolojik etkenlerinin  iizermde  durulmasi
gerekmektedir. Kisisel etkenler siddetin Onlenmesi bakimindan yetersiz kalabimektedir.
Siddetin  Onlenebilmesi i¢in ise konunun kaynagma imeli ve sosyolojik alt yapi
belirlenebilmelidir (Heise, 1998, s.267).



1.2. Mobbingin Isyerlerinde Siddet Araci Olarak Kullamm

Insanogli var oldugu andan itbaren rekabetci ruh haline sahiptir. Kaybetme
korkusu yasadigindan bulundugu pozisyonu korumak amaciyla kendisinden daha iyi
olam ilgili ortamdan uzaklagtrmak ister ve bunun i¢in de ¢esitli yollara basvurur.

Kamu kurumlar1 ve 6zel kurumlarda, yasal diizenlemeler nedeniyle kaba siddet
uygulanamamaktadir. Ancak bu durum  zamanla  mobbing  uygulamasm
yaygmlagtirmistir (Tmaz, 2011, s.50).

Mobbing her isyerinde ve her tirli kurulusta olabilmektedir. Ancak
Iskandinavya’da bu konuda arastrma gerceklestirilmistir. Yapilan arastrma sonuglarma
bakildigmda kar amaci gitmeyen OoOrgiitlerle, okullar ve saglk sektoriinde yasanan
mobbing eylemlerinin  biiylk firmalarda yasanan mobbing eylemlerinden daha ¢ok
oldugunu ortaya koymustur (Davenport vd., 2014, s.46).

Isyeri siddeti cok cesitli davrams cesitlerini icermektedir. Bununla birlikte
genel olarak i yeri siddetine Ornek olabilecek davranglara bakacak olursak; kin
duymak, acmmasiz davranglar, kasith olarak yapilan kotii niyeth davranslar, asagilayici
davranslar, sarsmak, giivensizik nedeniyle yetki vermeyi reddetmek, zorbalk, tecaviiz,
soygun, dayak, mobbing, eziyet etmek, zulmetmek ve magdur etmek, din ve wkla ilgili
taciz, rahatsiz edici mesajlar bwrakmak, is ara¢ — gerecleri ya da is gereklilikleriyle
alakah engellemeler, kiifiir etmek, bagrmak, lakap takmak, sosyal ve kisisel mesafe
koymak, cinsel imalarda bulunmak, jestler, bakisla, imalar yoluyla magdurla iliski
kurmann reddedilmesi vs. (Tmaz2011, s.45-47, Ural ve Ozteke, 2007, s.3, Dikmetas,
Top ve Ergin, 2011, s.142, Atalay, 2010, s.17).



istifaya Zorlama I 21,29%
Gorev Yeri Degisikligi I 12,825
Hakaret TN 11,9%
Kotii Muameleye Maruz _ 1 506
Kalma | 4
Sozlii Taciz N 11,4%
Aynmcaihk NN 11,29%
Yasal Haklarin '
b e
Kullandirilmmamasa T 4%
Tutanak Tutulmas: I 6,0%
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Fiziksel Siddet Bl 1,9%

Cinsel Taciz B 1,0%

Sekil 1. Is Yerlerinde Uygulanan Mobbing Davranislari

Kaynak: SCY, 2017 http://www.meslekhastaligi.org/mobbing-ile-mucadele-dernegi-mobbing-magduru-
isciler-icin-yasal-yollar-acik/

Kiskanglk, c¢ocukluk travmalari, basa c¢ikamadiklari cesiti olaylarm kurban
olmalar,, orgiitsel adaletsizlikler (Davenport vd., 2014, s.61), siddetten keyif alma ve
acima duygusundan yoksun olma, korkaklk ve yetistirime sekli (Cobanoglu, 2005,
s.34), iste ilerleme i¢in rekabet, yetersiz yonetici (Vartia, 1996, s.203), kendi
ustiinliiklerini  kabul ettirmek (Gin, 2010, s.41), isletmelerdeki odiillendirme  sistemi
(Salin, 2003, s.18), yoneticilerin koyduklar1 hedefleri basarabilme hirsy, dini, siyasi,
kiiltirel ve  bireysel sebepler is yerlerinde mobbingin uygulanmasma neden
olabilmektedir.

1.3. Mobbing Tipolojisi

Dr. Heinz Leymann 45 ayri mobbing davramsi tammlayarak bu davramglar
ozelliklerine gbre bes grupta toplamustir (Davenport vd., 2014, s.34-37).

1. Grup: Kendini Gostermeyi ve Iletisim Olusumunu Etkilemek: Bu
gruptaki  davransglar;  kismin  kendini  gOsterme  olanaklarmmn  yOneticisi tarafindan
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sekteye ugratiimasi, soziniin devamh sekilde kesilmesi, kisinin kendisini gOsterme
olanaklarmmn meslektaslari ya da birlikte cahstigi kisiler tarafindan kisitlanmasi, kisiye
bagrimast ve yiksek sesle azarlanmasi, kisinin  yaptigi isin  devamh suretle
elestirimesi, kiginin telefon araciigiyla rahatsiz edilmesi, kisinin s6zli ve/veya yazl
sekide tehditler almasy jest, ima ve bakis yoluyla kisi ile iliski kurulmasmmn
reddedilmesi gibidir.

2. Grup: Sosyal Iliskilere Saldinlar: Bu gruptaki davransslar; Kkisinin
cevresindeki msanlarm onunla konusmast ve baskalarmm da kisiye ulasmasmmn
engellenmesi, kisiye digerlerinden ayrimis bir ¢ahsma ortamu verimesi kisinin
meslektaslarmm onunla konusmasmm yasaklanmasi, kisiye karst orada degimiscesine
davranilmas1 gibidir.

3. Grup: litibara Saldnlar: Bu gruptaki davranslar; kisinin arkasmdan kotii
sekide konusulmasiy, kisi ile ilgili gercek olmayan soylentilerin duyurulmasi, kisinin
komik hale diistiriilmesi, kisiye akil hastas1i gibi davranis sergilenmesi, psikolojik
degerlendirme/inceleme  gecirmesi amaciyla kisiye baski kurulmasi, kiginin engeliyle
dalga gecimesi, kiigiik diisiirmek amaciyla kisinin yiirliylisliniin, sesinin ya da
jestlerinin taklit edilmesi, kisinin dini veya siyasi goriisii ile dalga gecimesi, kisinin
0zel yasamu ile dalga gecilmesi, kisinin milliyeti ile dalga gegilmesi, kisinin kendine
olan glivenini olumsuz sekilde etkileyecek bir isi yapmaya zorlanmasi, kisinin
isyerindeki  gayretlerinin = hatah  veya asaglayict bigimde yarglanmasi,  kisinin
kararlarmmn siirekli sorgulanmasi, kisinin  kiigiik diistiriicti  isimlerle amlmasi, kisinin

cinsel imalara maruz kalmasi gibidir.

4. Grup: Kisinin Hayat Kalitesi ve Mesleki Haline Saldinlar: Bu gruptaki
davranslar; kisiye 0Ozel gorev verimemesi, kisiye verilen iglerin sonradan alnmasi,
kisiye sonucu olmayan anlamsiz igler verimesi, kisiye sahip oldugu yetenekten daha
aznmn yetebilecegi islerin verilmesi, kisinin yaptiyi isin devamh olarak degistirilmesi,
kisiye kendine olan giivenini olumsuz yonde etkileyecek islerin verimesi, kisiye
itibarm sarsacak derecede islerin verilmesi, kisiye mali yikk olusturacak zararlara

sebebiyet verilmesi, kisinin evine veya is Yyerine zarar verilmesi gibidir.
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5. Grup: Kisinin Saghgma Kars1 Yapilan Saldinlar: Bu gruptaki
davransglar; kisinin fiziksel bakimdan agr igler yapmaya zorlanmasi, kisiye fiziksel
olarak siddet yapilabilecegine yonelik tehditlerin gerceklestiriimesi, kisiye goziinii
korkutma amaciyla hafif dereceli siddet uygulanmasi, kisiye fiziksel olarak zarar
verilmesi, kisiden dogrudan dogruya cinsel taciz uygulanmasi gibidir.

Bunlarm disinda teorik anlamda mobbing uygulamalarma; isle ilgii davramglar
iceren mobbing uygulamalari, sosyal yapidan soyutlama yoluyla mobbing uygulanmasi,
dedikodu ve kisinin cekistirilmesi, sozli taciz ve tehditler ve buna benzer davramslar
seklinde de is yasaminda karsilasilabildigi gorilmektedir (Einarsen, 1999, s.18).

1.4. Mobbing Siirecinde Rol Alanlar

Mobbing c¢aligma ortamlarmda gerceklesen ve herkesin basma gelebilecek bir
olgudur. Neden var olduguna dair kimsenin tam olarak fikri yoktur fakat mobbing
uygulayan kisi ya da olanlann izleyen kisi bir siire sonra mobbing uygulanan ya da

sadece izleyici olarak duruma sessiz kalan kisi ise mobbing uygulayicist olabilir.
Bu siiregte rol alanlar 3’e ayrilir:
1) Mobbing uygulayanlar
2) Mobbing kurbanlar1
3) Mobbing seyircileri
1.4.1. Mobbing Uygulayanlar

Mobbing uygulayanlar genellkle kiskanchk duygusuna sahiptirler ve duygusal
zekdya sahip degildirler, statiilermi kaybetmekten korkarlar ve saldmilara karsi siirekl
Olarak agiktrlar (Szigety, 2010, s.420). Konuyla ilgili yazar ve arastrmacilar genel
olarak dokuz tane olas1 mobbingci profili tanmlamuglardr (Yavuz ve Basar, 2014,
s.24).

1) Narsist Mobbingciler: Klink anlamda sosyal ozirliiiigii bulunan, korktugu
kisileri kontrol altnmda tutmak i¢in elindeki giicii kullanma konusunda kendini yetkili
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goren, gosterigh hayal ortammnda yasayan; kendini bagkalarmdan istiin gbren ve bunun
baskalan tarafindan da kabul gormesini isteyen kisilerdir.

2) Hiddetli Bagwrgan Mobbingciler: Tipik mobbingciler bunlardir.
Karakterlerinden dolayr duygularm kontrol edemezler. Sebepsiz yere ¢evresindekilere
bagrarak  kiifir ederler. Cevresindekilerm  duygu ve diislincelerini  asagilarlar.
Cevresindekileri islerini kaybetmekle ya da islerini degistirmekle tehdit ederler.

3) Iki Yiizli Mobbingciler: Kendilerini oldugundan daha iistin gostermek
istemektedirler. Bu mobbingi uygulayan Kisilerin davranslarmda ki yiizlillik vardr.
Ustlerine karst asm1  yaranmaci, onursuz ve sahtekdrca davranrlar. Bagkalarmm
arkasmdan isler cevirirler ancak 1yi biri gibi davranrlar. Bazen arkadashk ve
sevecenlk gosterirler. Bu arkadashk ve sevecenlik, yaptiklart kotii davranglarm ilerde

kendisine kars1 kullanilmasini engellemek i¢cindir.

4) Megaloman Mobbingciler: Hedef sectikleri kisilere devamh olarak
kendilerinin {ist oldugunu kabul ettrmeye cahsilar. Hedef aldiklarnn kisiyle devamh
olarak kendilerini karsilastrrlar ve o kisilerin kisiligine, mesleki onuruna lekeleyici ve
asagillayict davranglar yoneltirler. Bu sekilde kendi degerlerinin yiicelecegni, yerlerini

garantileyeceklerini ve giliglerini arttracaklarini zannederler.

5) Elestirici Mobbingciler: Suglayict ve yarglayicdrlar. Siirekli olumsuz
senaryolar iretirler. Diismanhk duygulan yiiksektr. Magduru kiicik distirmekten geri

durmazlar.

6) Hayal Kinkhgma Ugramms Mobbingciler: Tim olumsuz duygular, tiim
yetersizlikler ya da kotii deneyimleri diger kisilere yiiklemektedirler. Diger kisilerin
benzer sorunlart ve olumsuz duygulari yasamadiklarmi  disiindiiklerinden onlart

kendisinin diigmam olarak goriirler.

7) Dalkavuk Mobbingciler: Kendisinden zayif Kkisilere karsi zalim olup,
kendisinden giighi kisilere karsi itaatkardmlar. Bunlar cevreleriyle barisik olmadigt gibi
kendileriyle de barigik degillerdir.
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8) Korkak Mobbingciler: Mobbingcilerin - davranglarmm  geneli  giivensizlik
le korku nedeniyle ortaya c¢ikan kiskanchk ve hasetten kaynaklanmaktadr. Hig

kimsenin kendisinden daha iyi ve basarih olacagm kabul edemez, pozisyonu icin
tehlike olarak algilar.

9) Paranoid Baskici Ruh Haline Sahip Mobbingciler: Insanlarn kendilerine
karst komplo hazrladiklarma darr devamh siiphe etmektedirler. Her seyden ve

herkesten siiphelenirler.
1.4.2. Mobbing Magdurlan

TBMM Isyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Céziim Onerileri Komisyonu
tarafindan hazrlanan 2011 yilmn Nisan ayr raporuna gore; magdurlar haklarm
aramaktan cekinen, catigmadan kacan, diiriist ve iyi niyetli kisiler olarak goriimektedir.

Ice donilk (nevrotik) kisilik ozelliklerine sahip insanlar kat, endiseli iletisime
genel olarak kapal, agmrbash, asosyal, fazla kontrollii ve her seyi kendisiyle alakal
sanma Ozellkleri gosterirler. Nevrotik kisilikteki insanlar daha az esnek ve daha katdur.
Bu nedenle mobbinge karsi daha yiikksek direng gostermeleri beklenir (Tutar, 2004,
5.180).

Szigety (2010, s.421), mobbingin genellkle organize bir sekilde {iretimemis
iretim veya c¢alsma yoOntemlerine ve yetersiz veya dikkatsiz yOnetime sahip is

‘zeka, yetkinlik,

3

ortamlarmda bulundugunu ve mobbing kurbanlarmn genellikle
yaraticilik,  dirtistliik, basart ve Ozveriyi gOsteren istisnai bireyler” oldugunu

diistinmektedir.

Magdurlarm ortak Ozellikleri genellikle cahlskan, idealist, kendilerine giivenen,
diiriist, is yerleriyle 6zdeslesmis (Leymann, 1996, s.251), sadakat (Tutar, 2015, s.19) ve
aidiyet duygulan yiiksek, zeki, kendilerine saygi duyan ve yetkinlik diizeyleri yiiksek
(Ergenekon, 2018, s.35), orgiitiin hedeflerine ve saygmh@ma inanan ve katkida bulunan,
adalet duygulart cevrelerindeki kisilere gore gelismis (Gokge, 2008, s.52), utanma
duygular1 fazla (Gin, 2010, s.76), ahlakh, zaman kontrolleri iyi olan, gayretli,
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alcakgoniillii, kisisel gelisimlere acik olan, yaptklarmi sk sk gézden gecirip
kendilerini elestirebilen ve yaratici kisiler olmalaridir.

Calsma hayatlart basarilarla  doludur.  Yoneticiler veya yakm ¢alisma
arkadaslar1 tarafindan dahi ortak hedef haline gelirler ve basarilart engellenmeye
cahslr. Bu kisilerin  basarlarmdan korkuldugu i¢in c¢ahsma arkadaslart ya da
yoneticileri tarafindan mobbmnge maruz kalrlar. Mobbing uygulayanlarm ya da

seyircilerin amaci bu kisi ya da kisilerin isten ayrilmasini gerceklestirmektir.

Bununla  birlikte Bultena ve Whatcotta gore (2008, s.58), mobbing
kurbanlarmn zayif, utangac ya da pasif olduklarmn diisinmek bir hatadr, magdurlar
genellikle daha az basarih meslektaglar1 i¢cin tehlikeli olabilen iyi birer oyuncu, zeki,

yetkin ve yaratict insanlardir.

Mobbing ¢alisma hayatinda herkesin basma gelebilmektedir ancak arastrmalar
mobbinge maruz kalan insanlarm zeka, diirtistlik, yaraticilk ve basari yoniinden olumlu

bir tabloya sahip olduklarmni ve bu yiizden zorbaliga maruz kaldiklarini gostermektedir.
1.4.3. Mobbing Seyircileri

Bu kisiler isyerinde gergeklesen olaylar karsismda genellikle sessiz kalmayi
tercth ederler ve bunlara dolayh mobbingciler de denilebilir.

Bu gruptaki kisileri sergiledikleri davraniglara gore bes gruba ayrilr (Tmaz,
2011, s.117-119):

a) Diplomatik Izeyici: Daima uzlasmadan yana olan kisidir. Alnacak
kararlarda onun fikrnin 6nem tagimasi durumu bazen baskalarmm kiskanghgma neden
olabilir. Boyle bir izeyici oOrgitte aldig tepkiler, ileride kurban konumunda olma

tehlikesine sebebiyet verebilecektir.

b) Yardakeq Izeyici: Kendisini giivenilir bir is arkadasi olarak gosterir. Ancak
amiri bagka birine mobbing uygularsa bunu anladiZi zaman amirine destek olmaktan

cekinmeyecektir.
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¢) Fazla ligili izleyici: Baskalarmmn 6zel alanlarma ve konularma zorla girme
cabasmdadr. Kurban zamanla rahatsiz olup kagis yollar1 arar ve bu kisiyi ikinci

mobbingci olarak kabul eder.

d) Birseye Kansmayan izeyici: Iyi ya da kotii olsun olan bitenlerden uzak
durma gayretindedir. Konuyla alakal fikirde bulunmaz.

e) Iki Yiidii Yilan izeyici: Goriniiste hicbir seye karismayan bir birey
gbidir. Ancak bir gorlis ve diisiinceye hizmet eder. Neticede mobbingciye destek olur
ya da kendine de mobbing uygulanacagi endisesiyle kurbana yardmmi reddeder.

1.5. Mobbing Cesitleri

Cahsma ortamlarmda mobbing {ic sekilde gergeklesmektedir (Timer, 2013,
s.21).

1) Yukaridan Asagiya Dogru Mobbing
2) Esdegerler Arasmda Mobbing
3) Asagidan Yukartya Dogru Mobbing

1) Yukandan Asagiya Dogru Mobbing: Hiyerarsik mobbing olarak da
adlandrrilir (Timer, 2013, s.22).

En sk rastlanan mobbing tiirlidiir. Yoneticiler basarilar1 ve performanslarmdan
dolayr ileride kendilerine rakip olabilecek cahsanlarmi  sindirmek, otoritelerini
saglamlastrmak ya da kurumdan uzaklagtrmak i¢in elindeki var olan mevcut giiclii de

kullanarak baz cahsanlarma karsi acimasiz davranirlar.

Bu tiir mobbingte kiiciik diisiirlicii davramglar, haklarmdan mahrum brakma,
adaletsiz uygulamalar yaygm bir sekilde uygulanr (Tutar, 2004, s.156). Yoneticilerin
uyguladigzi mobbing davranslari daha ¢ok c¢ahsma diizeyini ve is pozisyonunu hedef
almaktadr (Cicerali, 2015, s.26). Ust yonetime sikayet etmek ve tacizde bulunam
gormezden gelmek ise, cogunlukla istlerin tek basma yapmus oldugu taciz vakalarnda
verilen tepkilerdendir (Giingér, 2008, s.136).
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2) Esdegerler Arasinda Mobbing: FEsit statiide c¢alsanlarm birbirlerine
uyguladiklar1 mobbing, yatay mobbing olarak tanmlanmaktadir (Yaman, 2009, s.27).

Esit statiide bulunanlar ¢ogunlukla uyguladiklart yildrmayr kabul etmezler. Bu
durumun iglerinin - karsiikh  bagmliigmmn getirdigi  c¢ekisme ve Orgiitsel  verimliligi
arttrma oldugunu iddia ederek mobbing uygulamalarmi hakh bir sebebe baglamaya
gayret gosterirler (Tutar, 2004, s.94).

Rekabet, kiskanchk, basary, isini kaybetme korkusu ve fiziksel, zhinsel ve
siyasi farkliiklar sebebiyle baz cahsanlar cezalandmilr. Yukaridan asagiya dogru olan
mobbingten sonra isyerlerinde en ¢ok uygulanan mobbbing tiiriidiir ve genellikle daha

gizli yapilmaya calsilir.

Kurbanlarm en sik verdikleri tepki olumsuz davranglarda bulunan kisileri
uyarmak yani mobbinge karst direnmektir. Bu tepkinin esitler arasmda gerceklesen

mobbing vakalarmda en sk sergilenen tepki oldugu tespit edilmistir (Gilingdr, 2008,
5.136).

3) Asagidan Yukanya Dogru Mobbing: Astlarm bireysel olarak veya birlikte
hareket ederek yoneticilerine karst uyguladi®yi ya da uyguladiklari davranslarn
biitiiniine denir. Buna borokratik sabotaj da diyebiliriz (Tutar, 2004, s.155).

Calbsanlarm bu mobbingi uygulamasmin nedenleri ise; eski yoneticiye karsi
duyulan asm sevgi ve baghhk (Giingdr, 2008, s.56), yoneticinin bu goreve getirilmesini
yanhs veya haksiz bulmalari ve yoneticinin bulundugu goreve talipp olmalar1 fakat
getirilmediklerinden dolayr duyulan kiskanglktr (Akgeyik vd., 2009, s.127).

Cabsanlar amirlerinin  talimatlarma  uymazlar. Sonrasmda amirlerini st
yonetime sikayet edebilmek i¢in bilingl sekilde yanhslar yaparlar. Amirlerinin
arkalarmdan kotii konusarak gergekligi bulunmayan soOylentiler c¢ikarirlar. Kendilerinin
bildigi ve isin gerceklestirilmesi bakmmmndan gerekli olan bir bilgiyi amirlerine
letmezler (Tmaz, 2011, s.145).

Asagidan yukartya dogru olan mobbinge kurumlarda pek rastlanmaz ¢iinkii
kimse sahip oldugu isini ve pozsyonunu kaybetmek istemez.
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1.6. Mobbingin Magdurda Neden Oldugu Davramssal Ve Fiziksel

Problemler

Mobbinge maruz kalan kisilerin mobbing siirecindeki tepkileri farklilik
gostermektedir. Magdurun kisilik yapisy, farkh tolerans seviyeleri, miicadele azimleri,
cesaretleri  ve psikolojik  yapilarmdaki farkhlklarmdan dolayr bazlarn  durumu
kabullenmeyi tercih ederken bazlari ise catismayr goze alrlar (Cobanogh, 2005, s.53,
Tmaz, Bayram ve Hediye, 2008, s.36, Tmaz, 2011, s.159).

Kisi baglangigta kendini suglamaya yonelik benmerkezci bir davraniga biiriiniir.
Kendisinin hatah oldugunu ya da anlamadigmi sk sik kendisine tekrarlayp kendisini
suclar. Sonraki asama yalzhktr. Kendisine bunun yapimamasi gerektigini ve hak
etmedigini tekrarlamaya geger. Bu suglama doneminde saghfiyla alakah olumsuziuklar
ortaya ¢ikabilir (Tmaz, 2011, s.158).

Mobbing fiziksel siddetten daha kalict psikomatik etkiler ortaya ¢ikartabilir
(Kok, 2006: 434). Bu etkiler davranigsal veya fizyolojkk olarak magdurda ortaya
cikmakta ve ciddi zararlara neden olmaktadr.

Bu psikomatkk rahatsizhklar; gerginlk, ofke, alnganlk, aglama ndbetleri
(Timer, 2013, s.19), bitkinlk, bas agrisi, mide ve bagrsak rahatsizlklar, hormonel
problemler (Cicerali, 2015, s.49), depresyon, panik atak krizleri, tasikardi, yersiz sicak
basma veya tsiime duygusu (Tmaz, 2011, s.159), endise, huzursuziuk ve yetersizlik
duygular1 yasama, fazla kilo alma ya da verme, alkol veya ila¢ ahskanh@ (Davenport
vd., 2014, s.81-86), sosyal izolasyon, uyku bozukluklar, istahsizk, melankoli (Giga,
Lippiatt and Kennedy, 2005, s.15), konsantrasyon kayiplari, kabus, bayimalar, gérme
bozukluklar1 (Cobanoglu, 2005, s.55), hipertansiyon, tikler, yiikksek nabiz ve solunumla

ilgili problemlerdir.

Kisinin bilinmezlik ile ¢aresizik nedeniyle duydugu korku ve endiseyle kendi
basma miicadele edebiimesi zordur (Acar, Diindar, 2008, s.119). Yasanilan sorunlardan
dolay1 magdurun ailesiyle ve sosyal cevresindeki arkadaglartyla olan iliskileri zayiflar
ve cevresindeki herkes onu yavas yavag terk etmeye baslar. Bu durum magdurun

kendisini yalmz ve ¢aresiz hissetmesine neden olur.
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Mobbing ile bosanmalar ve O©nemli iliskilerde aksamalar yasanmaya basglar.
Evdeki gerilimler artar. Problemli iliskiler kisinin is verimini olumsuz yonde etkiler. Bu
durum da mobbingte artisa neden olur (Davenport vd., 2014, 5.84-85).

Yogun sekilde uygulanan mobbingten dolayr magdur her yeni giine is stresi ile
baslar, bundan dolayr da isteki motivasyonu ve verimi her gecen giin diiser. Ise gitme
istegi azalr ve bu siire¢ isinden istifa etmeye kadar gider (Ozdemir ve Acikgdz, 2007,
5.914). Mobbingteki ama¢ da kisinin isten uzaklasip, istifa etmesini saglamaktir.

Mobbingin uzun siiren duygusal saldrilari sonucunda baz kurbanlarda Travma
Sonrasi Stres Bozuklugu (TSBB) yasayabilir (Davenport vd., 2014, s.90).

TSBB’ye genelde daha az rastlatnr. TSBB teshisi konulan mobbing
magdurlarmmn giin icinde yasadiklari olumsuz olaylar1 uyurken sanki tekrar yastyormus
hissine  kapildiklar,  hissizlesmeye  bagh olarak  yildrma  davranglarma  tepki
gostermedikleri, asm1 uyarima nedeniyle abartih duygusal ve fiziksel davranglar
gosterdikleri, i¢inde bulunduklart durumdan kaynaklanan motivasyon ve dikkat
dagmkhg nedeniyle kaza ve yaralanmalara daha acgik olduklary, siirekli baskasma
ihtiyag i¢cinde olmak gibi davranslar icinde bulunduklari belirtimektedir. Bunun en agir
sonucu olarak da kisinin kendisine olan giiveni ve saygist kaybolur. Boyle durumda
olan kisinin mutlaka psikoterapiye ve ilag tedavisine ihtiyact vardr (Tigrel ve Kokalan,
2009, s.94).

Sonu¢ olarak igyerinde mobbinge maruz kalan kisilerde basta depresif
davraniglar olmak iizere, Umitsizlk, yilgmlk, kaygi diizeyinde yikselme ve gereksiz
korku duyma, ozgiiven eksikligi ve dikkat eksikligi gibi problemler goriiimektedir. Bazi
durumlarda bu problemlerin {istesmden gelemeyen cahsanlarm intihara tesebbiis
ettikleri de goriimistir (Leymann, 1990, s.128).
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Mobbing’in Fiziksel, Psikolojik ve Ekonomik Sonuclan

Mobbing Magduru

Fiziksel ve Psikolojik Sonuclar

Ekonomik Sonuglar

- Stres

- Duygusal, Fiziksel Problemler
- Kazalar

- Sakathklar

- Soyutlanma

-Ayrilik Acilar

- Mesleki Kimlk Kaybi

- Intihar/C inayet

- [la¢ Tedavileri

- Psikolojik Seanslar

- Hastane, Doktor Masraflari
- Kaza Masraflar1

- Sigorta Primleri

- Avukat Masraflari

- Issizlik, Is Arama

- Tasmma

Magdurun Ailesi

Fiziksel ve Psikolojik Sonuclar

Ekonomik Sonuclar

- Caresizligin Getirdigi Acilar
- Karmasiklik lar

- Ayriliklar veya Bosanma Acilar1
- Cocuklara Etkileri

- Ailenin Gelir Kaybi1
- Ayrilma Masraflar
- Nafaka Masraflar

- Terapiler

Mobbing Yasanan Orgiitler

Fiziksel ve Psikolojik Sonuclar

Ekonomik Sonuclar

- Orgiitsel Anlagsmazliklar
- Hastalkli Sirket Kiiltiirti
- Diisik Motivasyon

- Yaraticthgm Yitirilmesi

- Hastalk Raporlar1 ve Iznleri

- Personel Devir Hizz Maliyeti

- Verimlilik Diististi

- Is Kalitesindeki Diisiis

- Uzmanlk Kaybi

- Tazminatlar

- Igsizlik Maliyetleri

- Hukuki islemler ve Masraflar
- Erken Emeklilik Maliyetleri

- Yeni Personel Alim Maliyetleri

Toplum-Devlet

Fiziksel ve Psikolojik Sonuclar

Ekonomik Sonuglar

- Mutsuz Bireyler
- Politik ve Siyasi Sorunlar

- Saglk ve Sigorta Masraflart

- Vergi Kayiplan

- Kamu Desteklerine Talep Artist

- Psikolojik Saghk Desteklerine Talep
Artisi

Sekil 2. Mobbing Sonuglar

Kaynak: (Cogenli ve Asunakutlu, 2016, s.21).



1.7. Mobbing ile flgili Bam Kavramlar Ve Aralanndaki iliskinin

incelenmesi
1.7.1. Mobbing ve Zorbahk

Zorbalk, bir kisinin diger kisiye karsi saldirgan tutum ve davranslari olarak
tanimlanmaktadir (Kok, 2006, s.435).

Uluslararas1  diizeyde mobbing ve zorbalk kavramlari birbirleri  yerine
kullanilsa da aralarmda Onemli bir fark bulunmaktadr. Zorbalk genellkle kaba
davrams ve sozler seklinde gerceklestirilir. Mobbing ise kiigiik diisiiriicli, incitici
davraniglar1 igermektedir (Zapf, 1999, s.70).

Zorbalk kavramu ik defa D. Olweus’un okul c¢ocuklarmmn birbirlerine karsi
fiziksel ve psikolojik saldrida bulunmalarmi tanmlamak amaciyla  kullandmustir.
Burada birden fazla cocugun bir cocugu hedef alarak ona siddet uygulayp, fiziksel
zarar vermeleri s6z konusudur (Tutar, 2004, s.120, Gokee, 2008, s.22).

Okuldaki siddet olaylar1 i¢in genellkle zorbalk kavramu tercih edilirken, is
yerindeki olaylar i¢cin ise mobbing kavramu tercih ediimektedir. Zorbalkta psikolojik
saldir, fiziksel siddet ve tehdit s6z konusu oldugundan giic dengesizlifi s6z konusudur
fakat mobbing de ise psikolojik savas hakimdir. Zeka ve sinsi planlar devreye girerek
magdur psikolojik olarak ypratilmaya cabsilir.

1.7.2. Mobbing ve Cinsel Taciz

Cinsel taciz; bir kisinin karsi tarafin rizasi olmayp acikca direndigi halde
sirekli bir sekilde cinsel nitelkli hareketlerde bulunmasi seklinde tanmlanmaktadir
(Aydemir, 2007, s.5).

Cinsel taciz ile mobbing kavramlar1 genellikle birbirne karistirilsa da aslnda
birbirlerinden farkh iki kavramdr. Cinsel tacizde genelde iki kisi s6z konusuyken,
mobbingde ise bir grup tarafindan belirli bir kisi hedef alnmaktadr.
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Is yerinde gerceklesen, hos olmayan her davrams cinsel taciz olarak
degerlendiriimemelidir. Yesiltas’ a gore bir olaym cinsel taciz olarak degerlendiriimesi
icin; olaym i yerinde gergeklesmesi, davranisin cinsellk ¢agristran konularda olmas,
kisinin rizasi olmadan yapimasi ve c¢ahsma ortamm etkileyip, stireklilk gostermesi
gerekmektedir (Yesiltas, 2005, s.149).

Is  yerinde ©cinsel taciz magdura  uygulanan mobbing  siirecinde
gerceklesmektedir. Cinsel tacize Ornek olarak; kisiyi utandrip onurunu kirict sézlerde
bulunmak, cinsel icerikli mektuplar yazmak, cinsel iligki teklifinde bulunmak,
sarkmtihkta bulunmak, el kol hareketleriyle rahatsiz etmek ve tecaviiz verilebilir.
Bunlar telefonla, mektupla ya da araya Ttgilincii kisileri sokarak gerceklesmektedir
(Tagpmar ve Soylu, 2011, s.3, Artuk, 2006, s.7, Isker, 2011, s.15).

Cinsel tacizm magdurlar1 genellikle kadmlardr ve bundan dolayr cinsiyet
ayrimciigmna neden olmaktadr (Cobanogli, 2005, s.23). Yapilan arastrmalar
neticesinde; otuz yasm altmda ve bekar, bosanmis ya da ayr1 yasayan kadmlarin cinsel
taciz bakmmmndan vazgegimez adaylar olarak goriildikleri anlagimistr (Tutar, 2004,
s.72).

1.7.3. Mobbing ve Siddet

Siddet, nsann dogasmnda vardr ve insanlk var oldugu andan itibaren grup
halnde ya da bireysel olarak c¢ok sik bagvurulan davramg seklidir. Siddet bilingli bir
davranistr  ve temelinde glic dengesizligi bulunmaktadr. Kisi kendi otoritesini

gliclendirerek karsi tarafi kontrol altma almak istediginden dolayr hem fiziksel hem de
psikolojik saldirilarda bulunur.

Barrios ve Sleet’e gore siddet; fiziksel giic veya kuvvetin bir kisi veya grup
tizerinde sakatlk, psikolojik rahatsizlk, gelisim bozuklugu ve Olim gibi problemler
dogurabilecek bigcimde bir kisiye veya gruba karsi kasth sekilde kullanmasidir
(Barrios ve Sleet, 2002, s.112).

Siddet denilince genellikle akla ik gelen fiziksel siddet olmasma ragmen siddet
psikolojik olarak da uygulanabimektedir. Yaman’a gore ise siddet; fiziksel siddet
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olabilecegi gbi asaglama, hakaret ve cisel olarak da gegeklesebilmektedir (Yaman,
2009, s.17).

Is yerinde siddet baz hallerde bir defiya 0Ozgii sekide ortaya
cikabilmekteyken, mobbing belli bir sire devamhlk gosteren bir durumdur (Giingor,
2008, s.11). Is yerinde siddet olarak adlandriabilecek davramslarm tamammi igeren
genel aciklama c¢ok genis olabilir ¢iinkii farkh baglamlarda ve Kkiiltiirlerde neyn siddet
olusturdugunun alglanmas1 ¢ok farkhdr. Bu nedenle bu kavramm evrensel nitelikte

tanimlanmas1 ve smrlarmin belirlenmesi ¢ok zordur (Tmaz, 2011, s.42).

Burada oOnemli olan nokta siddetin alglanis bicimidir. Baz ¢alisanlar
yapilanlar1 siddet olarak kabul edip miicadele ederken bazlari ise yapilanlar olagannug
gibi davranarak sessiz kalmay1 tercih ederler.

Hangi davramsm siddet kabul edildigi; c¢ahsanlarm kiiltiirel degerleri ile inang
yapilarma, deger yarglarn ile kisiik Ozellklerine gore degiskenlk gostermektedir
(Tutar, 2004, s.41).

Yasadaki diizenlemelerden dolayr o6zellikle kamu kuruluslarnda fiziksel siddet
kabul edilemeyecegi i¢in mobbing daha fazla uygulanmaktadwr. Bu ise magduru baz
Olanaklardan mahrum brrakarak, sosyal iliskilerine ve itibarma zarar verilerek,

gormezden gelinerek, Onemsenmeyerek ve hor goriilerek gergeklesmektedir.
1.7.4. Mobbing ve Catisma

Catigma, mteraktif iletisimn hakim oldugu biitlin kurumlarda meydana gelme
ihtimali olan ve iletisimin dogal bir parcasi sayilabilecek bir siirectir. Catigma kavramu

tizerine evrensel bir tanim bulunmamaktadir.

Genel olarak catigma; orgitte ki ya da daha fazla kisi veya grup arasmda
smirh kaynaklarm paylasimasi, kurum ya da birim i¢cindeki bir degisim veya yeniden
yapilanma, stresli ve asm i yikli c¢alisma ortami, deger yarglari ve alglama
degisikliklermden = kaynakh  olan anlagsmazlk veya uyusmazhk seklinde
tanimlanmaktadir (Tunger, 2013, s.90).
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Cahsma ortamlarmda mobbing ve catigma kavramlari birbirine karistirilsa da
aslnda aralarmda Dbelirgin farklar bulunmaktadr. Leymann mobbing ve ¢atisma
kavramlarm ayrnug ve mobbingi c¢atismanin abartimis hali oldugunu, catismann
haftalar veya aylar sonra kisisel sebeplerden dolay1 degisime ugrayarak ortaya
cikabilecegini ve ¢atismaya maruz kalanlarm saghgma yonelk herhangi bir sorun
yasanmadigini da belirtmistir (Senturan ve Mankan, 2009, s.52).

Aslolan olaym ne oldugu veya nasil gergeklestigi degil; olaym zaman,
yasanmak sikliklar1 ile kiside neden oldugu psikolojik sonuclardr. Is yerinde yasanan
her catisma mobbing olarak degerlendirimemelidir ¢linkii ¢atisma bir ya da birkag kez
meydana gelirken ve kisiler kendilerini baski durumunda hissetmezken, mobbing ise bir
stirectir ve baski, tehdit sz konusudur. Bundan dolayr kisiler kendilerini siirekli bask1
altmda hissederler.

Her c¢atisgma mobbinge doniismeyebilir ama mobbing siirecinin  baslangic nda
catisma vardr (Giin, 2010, s.38). Catisma ile basa c¢ikmada genelde ‘kagmma’
yontemini istleri ile catisanlar, ‘uzlasma’ yOntemini ise esit glicler arasmda catiganlar
kullanir (Gokge, 2008, s.74).

Catigma yalnizca kontrolden ¢ikildigi zamanlarda uzak durulmasi gereken bir
olgudur.  Catigmalarm 1yi yOnetildiklerinde yikici olmaktan zyade kurumlarda farkh
davranis sekillerinin ortaya c¢ikariimasm sagladigi, saghkh rekabete sebep oldugu ve
kisilerm  zhinsel  ¢absmalarmi  arttrdigmdan  dolayr  yaraticlhi®y  giliclendirdigi
savunulmaktadir (Eren, 2003, s.609).
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I1. BOLUM
MOBBING, IS TATMINI VE VERIMLILIK ILISKiSI
2.1. Genel Olarak Is Tatmini ve Verimlilik Kavramlan

Gelisen teknoloji ile birlikte giinimiizde her sey ¢ok hizh degismekte ve
gelismektedir.  Gelisen teknolojinin - getirdigi  yenilikler tiim diinyada ekonomileri
degistirmekte, kisilere sunulan yenilikler ve hizmetler ise siirekli bir sekilde hz
kesmeden devam etmektedir.

Bu degisim ve gelisim devaminda rekabeti dogurmus ve rekabet ise ¢alisma
hayatmn vazgegilmez en Oneml Ozellklerinden biri haline gelmisti. Son yillarda
giderek zorlasan cevre kosullari, artan rekabet ve kiiresellesme isletmeleri derinden
etkilemistir. Bu durum, isletmeler ve c¢alisanlar agismdan stresi agiga ¢ikaran gesitli
sonuglar dogurmustur.

Diinyada var olan problemleri ekonomik olarak ¢6zmenin en temel yollarmdan
biri, verimlilik olgusunu anlamak ve uygulamaktr. Bugiin, gelismis iilkelerin ¢ogu,
verimliligi benimseyerek mevcut durumlarmi iyilestirmeyi amaglamaktadilar. Ulkedeki
herhangi bir sektoriin verimliligindeki artig, dier sektorleri olumlu yonde -etkileyecek
kadar giiclidiir. Bu baglamda, {iretkenlik artis, biling yonetimi ile birlikte gelismeyi ve
biliyiimeyi hizlandirmakta ve arttrmaktadir.

Uretim, siirekli kontrol altmda tutulmasi gereken ve daima farkh stratejiler
gerektiren canh bir yapidr. Stratejik degisikliklerin daha diisiik maliyet, daha kaliteli
iriinler ve daha hizh sonuglarla sonuglanmasi durumunda verimin - artmiimasi
diigiiniilmektedir. Bu baglamda, verimliik ve kalite arasmdaki ilisgki ¢ok Onemlidir.
Uretim i¢in en dnemli kaynaklardan biri olan is giicii kalitesi de verimlilikle iliskilidir.

Teknoloji ne kadar olumlu degisim yasarsa yasasm kurumlardaki calisan
faktorii asla thmal edimemesi gereken bir unsurdur. Ciinkii insanoglu bir robot degil,
duygular1 olan, yasadigi olaylardan olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilenen sosyal
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bir varhktr. Insann dogal yapismu unutup, bir makine olarak kabul etmek ise is

yerlerinde mobbingin gerceklesmesine ortam olusturmus olacaktir.

Is hayatindaki rekabetin sonucunda ortaya ¢ikan mobbing pek ¢ok kurum ve
kurumdaki yoneticiler tarafindan amaclarma ulasmak icin kullanilan basit bir arag
olarak  goriilmektedir. Oyle ki ¢ogu zaman mobbing normal olarak dahi
karsilanmak tadr.

Insanlar var olabilmek ve temel gereksinimlerini temin edebilmek amaciyla
cahsmak mecburiyetindedirler. Bundan dolay1 da yasantlarmm biiyik bir kismn is
yerlerinde ve insanlarla iletisim halinde gegmektedir. Is yerlerinde biitiin cahsanlar bir
cati altmda oldugundan dolayr da iletisim kagmimazdr. Kurulan iletisin neticesinde
kisiler birbirlerinin  diisiincelerinden etkilenir fakat herkes farkh kisilk Ozelliklerine
sahip oldugundan dolay1 bu etkilesim bir miiddet sonra is yerinde catismanin da

yasanmasia neden olabilmektedir.

Mobbing ashnda kiicik catismalar halinde baglar, eger bu catigmalar
yoneticiler tarafindan ik asamada fark edilirse ve calsanlardan gelen sikayetler
onemsenip dikkate almrsa bu c¢atisma ortamu disaridan uzman yardmm almarak
baglangic asamasmnda Onlenebilir (Niedl, 1996, s.86).

Cabsanlar sikayet haklarmm var oldugunu ve gerektiginde bu haklarmdan
faydalanabileceklerini bildiklerinde kendilerini giivende hissederler ve aidiyet duygulart
zedelenmemis olur (Giin, 2010: 279-280).

Tirk toplumunda kurumlar genellikle hiyerarsik bir yapiya sahiptir ve otoriter
bir yonetim tarzi benimsenmektedir. Biitiin yetkiler iist yOnetinde toplanmustr ve
cahsanlar karar verme asamasma dahil edilmemektedirler. Bu durum ise giic mesafesini

ortaya ¢ikarmaktadir.

Gilic mesafesinin yiiksek oldugu is yerlerinde ¢ahsanlar disilincelerini st
yonetime ifade etmekten c¢ekinirler ¢linkii yoOneticiler ile catigmaktan korkarlar. Bu
kurumlardaki c¢ahsanlarm bir kisminda liderlk achgi bulindugundan dolayr da
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kendisinden daha iyi olduguna mandi@ kisiye ¢ok kolay mobbing uygulayabilmektedir.
Bu da galisanlarda giiven problemlerine neden olmaktadir (Aycan, 2000: 89).

Otoriter liderler astlarma ¢ahyma yoOntemlerini, ¢ahsrken hangi yollar
izlemeleri gerektigini ve isin bitirilecegi siireyi sOyleyerek bekleme durumuna gegerler
ve isin herhangi bir asamasmnda rol almazlar (Oktem, 1993, 5.103-105). Bu liderler icin
asll olan calsanlarm ne kadar verimli oldugu ve islerini yaparken motivasyonlarmmn,
cahsma isteklerinin ne derece yiiksek oldugudur.

Otoriter yonetim tarzmmn hakim oldugu is yerlerinde calisanlarm herhangi bir
konu hakkmnda fikir beyan etme veya karar verme durumlari olmadigindan dolay
yaraticthklarma da ket wvurubmus olur (Eren, 1998, s.438). Oysa ki calsanlarm
yeteneklerinden en iyi derecede faydalanabimek icin biitiin iletisim kapilari agik olmal,
cahsanlara yetkiler verimeli ve fikirlerni rahat bir sekilde ifade edebilecek ortamlar

sunulmalidir.

Bu is yerlerimde kurum i¢i iletisimin zayif olmasi, belirlenen hedeflerin net
olmamasi ve siirekli olarak gergnlk, stres ve Ofke olaylart yasandigindan dolayi
cahsanlar kendilerini baski altmda hissederler. Bu da mobbingin olusmasi i¢in uygun
ortam hazrlamaktadr (Saln, 2003b, s.1220-1222). Ciinkii gerekli bilgi akismn
olmadig;, ortak hedeflerin herkes tarafindan bilinmedigi ve c¢alsanlarm gorevleri
hakkmda netlik olmadigi is yerlerinde mobbinge daha fazla rastlanmaktadir.

Demokratik liderler ise calsanlart ile uyum igerisindedir ve cahsanlarm bir
problemi oldugundan veya is il ilgli herhangi br sorunda kendilerinden fazlasiyla
taviz verirler, Ozverilidirler. Calganlarma da her daim given duyduklarmdan dolayr
calsanlar motivedir ve yoneticileri olmadan da islerimi yapip, sadece onay kisminda

yoneticilerine damsarak karar alirlar (Dogan, 2001, s.257).

Yoneticilerin  tlim ¢ahsanlara esit mesafede davrandig,, herkesin gorev ve
sorumluluklarmm  belli oldugu, giic mesafesinin olmadig i3 yerlerinde genellikle
mobbinge pek rastlanmaz, rastlansa dahi yoneticiler tarafindan kolay ve etkili bir
sekilde kontrol altma almabilir.
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Yoneticilerin gbrevi cahsanlart degistrmek degildir. Kiside var olan giiciin,
hrsm ve vyaraticihign ortaya ¢ikarlmasm saglamak ve kisinin basari  seviyesini
arttrmaya ¢ahsmaktir (Gilimis, 1999, s.371).

Gelisen teknolojnin getirdifi rekabet ortamu ve piyasada var olmak isteyen
kurum ve yoneticilerin siirekli olarak c¢alsanlara is yiklemesi sonucunda olusan is

yogunlugu da stresi beraberinde getirmektedir.

Caligilan yogun stresli i ortamlar,, gerekli bilgileri kisiden saklamak, fikirlerin
aciklanp konusulmasma izin vermemek, kisinin onuruna ve glvenilirligine yonelik
saldrilar, ahlaki degerlerin noksan olmasi, yoneticilere kisi hakkmnda yanhs bilgi
vermek, basarlarmdan dolay1 ¢ahsma arkadaslart tarafindan dislanmak, magdurun
cahstidi ortama silirekli giderek diizenini, huzurunu bozmaya ¢aligmak, siirekli ve
sistemli olarak yapilan mobbing hareketlerinin olmasi kisinin is tatminini, verimliligini,
performansmi olumsuz yonde etkilemek i¢cin yapilan hareketlerdir (Hauge, Skogstald ve
Einarsen, 2007, s.222, Alparslan, 2009, s.156, Arpacioglu, 2003, s.10-11).

Motivasyonu diismeye baslayan calsan performans kaybi yasamaya baslar ve
bu da kisinin i§ verimini ve is tatminini diisiirerek yaptig islerin genellikle basarsizlkla
sonuglanmasma neden olur. Sonucunda da kisi Ozgiiven ve Ozsaygi kaybi yasamaya
baglar.

Is tatmini is hayatndaki kalitenin  arttrdmas, cahbsma  sartlarmm
tyllestirilmesi, cahsan kisilerin  ihtiyaglarmm temin edilmesi ve i§ hayatmdaki
problemlerin minimum seviyeye inmesi olarak tanmlanmaktadr (Ozler ve Mercan,
2009, s.97).

Alman Ticret, is giivenhigi, tatil olanaklari, yasam sigortasi, hafta sonu tatilleri,
cahsma arkadaslart arasmdaki iletisim gibi faktorler ¢alsanlarmmn is tatminlerini

etkileyen unsurlardandir.

Mobbing uygulamalari, cahsanlar arasndaki rekabet, kiskanghk gibi unsurlar
le de is tatmini arasmda pozitif iliski vardr. Bu davranslarm cahsanlarm is

tatminlerinin diismesine neden oldugu belirlenmistir.
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Motivasyon, Latince ‘movere’ sozciigiinden ftiiretimistr ve ‘hareket etmek,
harekete gegmek’ anlamlarinda kullanilmaktadir.

Motivasyon genellikle, ‘kisnin belirli bir amaci gerceklestirmek i¢in kendi
istek ve arzulariyla davranmasi’ olarak tammlanmaktadir (Kogel, 2003, s.633).

Kavrakoglu'na gore ise motivasyon, ‘is yerlerinde istenilen performansi elde
edebilmek i¢cin ¢absanlarm uyariimast ve yonlendiritmesi amaciyla uygulanan ve etki
eden fitici gii¢’ tiir. Cablsanlar ve kurumlar icin olduk¢a Onemli olan motivasyonun
Ozellikleri sunlardir (Bakan, Biiyikkbese, 2004, s.39):

1) Motivasyon kisinin istek ve diirtillerinden dogar ve kisiye harekete gecme

istegl vertr.
2) Kisin egitim durumu, kapasitesi ve yetenekleri motivasyonunu etkiler.
3) Motivasyon bir ama¢ i¢cin vardr ve sonuca yoneliktir.

4) Yoneticiler c¢ahsanlarmm motivasyonlarmi olumlu veya olumsuz sekilde
etkiler fakat bu duyguya yon vererek kontrol edemezler.

5) Bir istek tatmin edildiginde digeri meydana ¢ikar ve tatmin edilen istek artik
kisi i¢cin motivasyonu saglayacak bir ara¢ olmaktan c¢ikar.

6) Uc duygu davranslari degistirmektedir. Korku, gérev ve sevgi Korkudan
dolayi1 motive oldugunda is mecburiyetten yapilr. Gorevden dolayr kisi motive
oldugunda is yapimasi gerektiinden dolayr yapiir. Sevgi kaynakh motivede ise is

tamamen goniil rizas1 ve istenildigi icin yapilr.

Ingiltere’de mobbing {izerine yapilan ve pek cok farkl sektdrde cabsanlarm da
katidign  bir arastrmada, ankete katlanlardan = %18.7°si uygulanan mobbing
davranglarmm is yerlerindeki verimliliklerini, %15.6’s1 is tatminlerini negatif yonde
etkiledigini, %15,1°1 motivasyonlarm diigiirdiigiini ve %7,8 ‘i ise baski unsuru olarak
gordiklerini belirtmiglerdir (Alparslan vd., 2009, s.36).
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Ozellikle  gelismis  iilkeler — motivasyon  diisiikliigiinii  verimliligin ~ ve
kurumsallasmann  Oniindeki en biiyilk engel olarak kabul etmektedirler. Is yerinde
azarlanan, sayg ve sevgi gormeyen, haksizhga ugrayan, yaptii ise deger verimeyen,
sevilmeyen, is yerine Kkistiirlilen kisi de isine karst sogumaya baslar, moral ve

motivasyonu diiser, cablsma hizinda azalma yasanr bu da verimliligini etkiler.

Bunlar1 6nlemek i¢cin c¢ahsanlarm moralleri yoneticiler tarafindan daima yiiksek
tutulmal,  gliven duygulart per¢inlenmeli takim ruhu olusturulmal, ise karsi aidiyet
duygulart gelistiriimeli ve calisanlarm basarilart da Odiillendiritmelidir.  Ciinkii moral ve
verimlilik dogru orantihidr. Calsanlardan da maksimum verim alabilmek i¢in ast-iist
arasindaki uyum saglanmah, calsanlar i¢cin saghkh ve huzurln  bir ortam
olusturulmalidir.

Tirkiye’de ise bu konunun Onemine dikkat c¢ekmek icn az sayida uzman
tarafindan cahsmalar yapimakta ve ¢ok az insan tarafindan da bilinmektedir. Oysa ki
mobbing cahlsanlarm performanslarmi %60°dan daha fazla distrmektedr (Giin, 2010,
s.30).

Kendisine olan giivenini ve saygism yitiren, motivasyonu ve verimi her gegen
giin diisen cahsan her sabah giine is stresi ile baslar. Bu siireg; ise karst kayitsizlik,
bikkmlk, yilgnhk, performans diisikligii ile baslar ve kisinin istifaisma kadar gidebilir
(Ozdemir ve Acikgdz, 2007, s.194).

Mobbingin sadece maruz brakildig kisiyi etkiledigi diistincesi de yanbstir.
Mobbing; cahsan, cahsann 1is arkadaglarmiy, c¢alsann sosyal ¢evresni ve cahstil
kurumu da etkilemektedir. Kisi oOzellikle stres, gergnlik, sinir, depresyon, herkesten
nefret etme, giivensizlik gibi psikolojik hastalklar yasamaya baglar. Bu probleml ruh
halleri de kisinin cevresine ve i yerine olumsuz sekilde yansr. Kisiye uygulanan
mobbinge sahit olan diger c¢alsanlar bu olaylara bir giin maruz kalacaklarm
diisiindiiklerinden dolayr is yerlerine olan giiven duygularmi kaybetmis olurlar.

Yapilan arastrmalarda mobbinge maruz kalanlarm verimliliklerinin  %50-%70
arasnda, olaylara tanklk edenlerin ise %10-%40 arasmda distigli gOriimiistiir
(Mayhew vd., 2004, s.120- 126).
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2.2. Is Tatmini ve Verimlilige Etki Eden Bireysel Faktorler
2.2.1. Cinsiyet

Bazi antropologlar  siddet duygusunun msanm dogasmda var oldugunu
savunurken, bazi antropologlar ise siddetin sonradan Ogrenildigini ve bunda da

yasanilan ¢evrenin ¢ok onemli bir faktor oldugunu belirtmektedirler.

Kadn ve erkek ¢alsanlarm yogunluklarma gore is yerinde uygulanan siddet
tirleri de degismektedir. Erkek calisanlarm fazla oldugu yerlerde fiziksel siddet daha
fazla goriilirken, kadmn c¢ahlsanlarm fazla oldugu yerlerde ise dedikodu, iftira, kiskirtma
gibi mobbing davraniglar1 goriilmektedir.

Saln,  Orgit  hiyerarsisinde  pozisyon  yiikseldikce  yapilan  mobbing
davraniglarmda  cinsiyet  farkllklarmm aymt edici bir Ozellk durumuna geldigini
belirtmektedir (Salin, 2001, s.432). Hoel ve arkadaslari tarafindan yapilan arastrmanm
sonuglart da  Salin’i desteklemektedi. Hoel ve arkadaglarma gore; ¢alisan
pozisyonundayken erkeklerin kadmlardan daha fazla mobbinge maruz kaldigm
belirtirken, orta ve st yonetim kademesine yiikseldikce kadmlarm erkeklerden daha
fazla mobbinge maruz kaldigini belirtmektedir.

Mobbing genellikle aym cinsler arasmda gerceklesmektedir. Kadmlarm %43’
erkek mobbinginden yakmrken, erkeklerin %80’i ise kendilerine mobbing yapann
erkekler oldugunu ifade etmektedir (Cicerali, 2015, s.26-27). Bjorqvist, erkek ve kadm
cahsanlarm siddeti alglayis ve ifade edis bicimlermin farkh oldugunu, erkeklerin dig
kaynakh olaylarda saldrganhk gosterdigni, kadmlarm ise psikolojik faktére dayal
olaylarda siddete bagvurdugunu belirtmektedir.

Avrupa’da cahsma kosullarma iliskin yapilan bir arastrma neticesinde kadmn
cahsanlarm erkek calsanlara oranla daha ¢ok mobbing uygulamalarma maruz kaldiklart
gortimiistiir. S6z konusu ¢alisma sonucuna gore kadmlarm %10°u, erkeklerin ise, %7’si
mobbing uygulamalarmdan dolayr magduriyet yasamaktadwlar (Paoli & Merllie, 2001,
5.30).
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Is hayatnda kadmlarm erkeklerden daha fazla mobbinge maruz kaldiklarm
belirtilse de yapilan aragtrmalar aradaki farkin ¢ok belirgin olmadigm gostermektedir.
Kadmlarm mobbinge daha fazla maruz kaldiklarmn distiniilmesindeki en Onemli
faktorler; olaylar alglayis farkhliklar,, yetenekleri, is yerlerindeki problemleri evlerine
yansitmalar1 ve kadmlar arasmdaki kiskanghktan kaynakh rekabet duygusunun fazla
olmasidr (Aydemir, 2007, s.40). Erkekler ise tam tersi bir sekilde yasamlan olaylar is

hayatmin ve yonetim tarznm bir pargast ve rekabet olarak degerlendirirler.

Kadin ve erkek cahsanlarm mobbing olaylarma karsi ¢oziim arayiglarnn da
farkhdr. Kadmlar konusarak ortak nokta bulmaya cabsirlar ¢iinkii var olan iligkilerini
kaybetmek istemezler. Yasamlan problemler diizeltlemeyecek durumda ise ya gorev
yerlerini degistirmek i¢in tayin isterler ya da istifa ederler. Erkekler ise sahip olduklar
statiilerini, islerini kaybetmekten korktuklar1 i¢in miicadele etmeyi tercih ederler.

2.2.2. Yas

Yastan kaynakh mobbinge maruz kalma durumu ile ilgii goriis ayritklar
bulunmaktadr. Salin yaptigi arastrmalar sonucunda yas ile mobbing arasmda hicbir
iliskinin olmadigmi belirtmistir (Salin, 2003, s.17). Niedl, Einarsen ve Raknes ise bunun

tersini savunmaktadirlar.

Bu konudaki ik yaklasm; yash cahsanlarm (55 ve tizeri) daha fazla risk
altmda oldugudur. Bir arastrmada 51-60 yas arahmmn en riskli grup oldugu
belirlenmigtir. Bu durum yash c¢alsanlarm daha hassas olmalari veya bu tiir davranglara
daha az tolerans gostermeleriyle ifade edilmektedir (Giing6r, 2008, s.106). Amir geng,
ast daha yash oldugu durumlarda amir kendini deneyimsiz gérebilr ve komplekse
kapilabilir. Bundan dolay1 da kendinden daha yash astma farkmda olmasa da mobbing
stirecinin uygulayicist konumuna gelebilir (Tmaz, 2011, s.128).

Niedl, cahsanlarm yaslar1 arttikca mobbing kurbam olma risklermin de arttigm
savunmaktadrr (Niedl, 1995, s.7). Ozellkle egitim, saghk ve bankacilk sektdrlerinde bu
duruma daha fazla rastlanmaktadir.
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Emnarsen ve Raknes’n yaptklar1i arastrmada ise yashlara nazaran geng
calsanlarm daha tecriibesiz olmalari ve genellkle daha alt kademelerde g¢aligmalar
dolayisiyla mobbinge daha yatkm olduklari ortaya c¢ikmustr (Einarsen, 1997, s.259).
Kendisinden daha gen¢ ve basarih bir astm varhg halinde amir, o c¢ahsam bir tehdit
unsuru  olarak alglaylp korku duyabilr ve gen¢c astma karst mobbing siirecini
baslatabilir (Tmaz, 2011, s.127-128). Bununla birlikte Almanya’da yapilan bir aragtrma
ozelikle 25 yas alt1 cok gen¢ cahsanlarm mobbing ile basa cikmada gesith stratejiler
uyguladiklarmi ve mobbing s6z konusu oldugunda kolaylkla is degistirebildiklerni
bundan dolayr da mobbingden daha az zarar gordiiklerini agiklamaktadr (Gokge, 2008,
s.51).

2.2.3. Egitim

Mobbing uygulayanlarm en sevmedigi olay, is yerindeki diger c¢alsanlarm
kendisinden daha basarili olmasidr. Baz arastwrmalar egitim diizeyi ve mobbinge
maruz kalma arasmda herhangi bir iliskinin olmadigim acgiklasa da pek c¢ok arastrma
magdurlarm egitim seviyeleri ve is yerlerindeki unvanlart ile mobbinge maruz kalma
riskleri arasmda belirgin bir iliski oldugunu gdstermektedir (Oktem, 1993, s.252).

Yapilan arastrmaya gore; Universitt mezunlarmmn mobbinge maruz kalma
orani %63 iken, ortaokul ve lise mezunlarmda ise bu oran ise %17 olmustur (Namie,
2000, s.285). Kose ve Uysal da egitim diizeyi ve mobbinge maruz kalma arasmda
belirgin bir fark oldugunu gdsteren arasgtrmalarm oldugunu belirtmektedir (Kose ve
Uysal, 2010, s.271).

Insanoglu yarismaci ve rekabetci bir ruha sahiptir. Kisiler kendi menfaatlerini
korumak, zayifliklarmi ve yetersizliklerini gizlemek igcin kendisinden daha iyi olduguna
mandigi kisilere cesit baskilar uygularlar. Yonetim kademelerinde gorev alan
donanmmsiz nsanlar bu gorevlerde uzun siire kalabilmek i¢cin donanmmh mnsanlar1 ya
kontrolleri altmda tutarlar ya da cevrelerinden uzaklastirirlar. Magdurun sahip oldugu
vastflar1 kiiciimser, herkesin bu vasiflara sahip oldugunu sk sk hatrlatrlar. Ozellikle
de yeteneginin veya vasfinn disinda isler vererek magdurun var olan donanmmnm
onemsenmedigi vurgularlar (Giin, 2010, s.165-201).
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Yoneticiler ayrica bu kisilerin ¢ahismalarmi ve yaptiklar isleri kendileri yapmis
gibi sahiplenerek ya da insanlarm yannda siirekli magdurun sozlerini keserek acik ya

da kapah sekilde mobbing uygularlar.
2.2.4. Kigsilik ve Bireysel Yetenek

Kisilk; zamann insanlara biyolojk ve sosyal oOzellkler olarak yikledigi,
belrli stire devam eden, kismn davranglarmdaki ortak ve aymrt edici ozellikleri
belirleyen egilimlerin timiidir (Kahumuza vd., 2008, s.14).

Yapilan arastrmalarm bir kismu kisiik ve bireysel yetenegin mobbinge maruz
kalma ile herhangi bir iligkisi olmadigmi, biitlin ¢ahsanlarm bir giin mobbinge ugrama
riskinin  oldugunu belirtirken, pek ¢ok arastrma ise mobbinge maruz kalan magdurlarm
ortak kisilik Ozelliklerinin oldugunu agiklamaktadir.

Secilen hedefler genellikle yetenekli, prensip sahibi, akilh, yenilik¢i, yiksek
basarilara sahiptirler. Ozellikle yaratict insanlarm iirettikleri yeni fikirler gelenek¢i Ve
daha yikksek mevkideki calsanlar1 rahatsiz etmekte bu ise yaratict kisilerin mobbinge
maruz kalma olasiliklarini arttrmaktadir (Davenport vd., 2014, s.70).

Yaratic1 kigilere, yoOneticiler tarafindan zulmetmek amach gereksiz sekilde
emirler verilir ya da kendi yeteneklerinden daha asagismnda isler verilerek de
tiretkenlikleri baltalanmaya c¢alisilir (Namie ve Namie, 2009, s.57).

2.3. Is Tatmini ve Verimliligin Orgiit i¢cin Onemi ve Orgiitsel Sonuclan

Mobbing, c¢alsan kisiler arasmda catismaya sebep olup Orgiitiin iklimini ve
sagligm bozan, cahsanlarm i tatminini ve ¢ahsma istegni olumsuz sekilde etkileyen
orgiitsel bir problemdir (Acar ve Diindar, 2008, s.112, Senturan ve Mankan, 2009,
s.154).

Cabsanlarm huzurli ve mutln olmasi hem kendi psikolojik ve fiziksel saglklari
ichn  hem de kurumlarma verimli olabilmeleri agismdan ¢ok Onemlidir. Fakat baz
kurumlar ve yoneticiler uzun ¢aligma saatlerinin, asm1 rekabet ve is yikiiniin
calisanlarda yol agtigt stresli durumu veya calsanlarm is hayatlarn dismda kendilerine
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de ait sosyal yasamlari oldugunu unutmakta, thmal etmekte ya da ¢alisanlarmm

anlayamamaktadirlar.

Is hayatinda c¢alisan ve isveren arasmdaki iliskiler bazen her iki tarafin beklenti
ve kendi menfaatleri arasmda sikigmakta bu da taraflarm karsiiklh olarak olumsuz
davranislarda bulunmasina neden olmaktadir (Asunakutlu ve Safran, 2006, s.113).

Cahsma hayatmda mobbing ile cok sik karsilasimaktadr fakat ne zaman veya
ne sekilde mobbinge maruz kalnacag bilinmemektedir. Bundan dolayr da baslangc
asamasmda mobbing, pek ¢ok kurum tarafindan giinlik problemler, anlagmazliklar
olarak gbriilmekte bu da is yerlerinde sorunlarm ¢ozilmesi icin atidmasi gereken
admlarin gecikmesine neden olmaktadir.

Mobbingin ortaya ¢ikmasinda, uygulanmasmda ve sona ermesinde Orgiitlerin
yonetim tarzi, c¢alsanlarma verdigi deger, is yerinde gecerli olan kurallar, kaliteli ve
verimli bir i§ ortamu ¢ok Onemlidir. Kati kurallar, uygulanmasi zor prosediirler ve
cahsanlar1 zorlayan c¢alisma saatleri, yasanan problemler stresh Orgiit kiiltiiriiniin
olusmasma neden olmaktadr (Altuntas, 2010, s.67). Calsanlar herhangi bir baskiya
maruz kalmadan c¢alstiklarmda mobbinge pek fazla rastlanlmazken, tam tersi olan

yonetimlerde ise mobbing eylemi kag¢mimaz olur.

Mobbingin yogun olarak meydana geldigi i yerlerinde ¢alsanlarmmn
yaraticihklarmn  azaldi§, c¢ahsanlar arasmda korku ve giivensizlk, samimiyetsiz
iliskiler, stres, dedikodu ve demokratik olmayan davramslarm var oldugu, verim ve
iretim kaybmmn yasandig, ise gelmeme ve isten ayrima oranmm yiksek oldugu
yapilan aragtrmalarla belirlenmistir (Saghkl Yasam Rehberi, 2017,
http/Avww. meslekhastaligi.org/mobbing- ile-mucadele-dernegi- mobbing- magduru-
isciler-icin-yasal-yollar-acik/, Erisim Tarihi: 10.09.2018, Yaman, 2009, s.71).

Orgiitsel yasamda, magdur iizerindeki mobbing davranslarmm en Sneml
etkilerinden biri is performansmda goriilmektedir. Mobbing sonucunda ¢aligann saglhk
sorunlar1 ortaya c¢ikmakta, is tatmini ve Ozgliveni azalmakta hatta kariyer planlamasi
degisebilmektedir. Kisacasi mobbing is yerlerinde verimliligin azalmasma, personel,

zaman ve is giicli kaybma, gereksiz harcamalara ve kurumsallasma konusunda
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problemlere yol agmaktadr. Bunlar da Orgiitiin genel verimliliginin, isin kalitesinin ve
miktarinin diismesine neden olmaktadir.

Her kurum kendine ait orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadm. Orgiit kiiltiirii; kurum
icerisinde var olan kisi ve cahsanlar tarafindan kabul edilen ve uyulan normlar olarak
tanmlanmaktadr (Giga vd., 2005, s.42). Orgitlerin kendilerine ait degerleri, isi
gergeklestirme sekilleri ve cahsma politkalar1 Orgiitlerm  kiiltiirlerini - olusturan  temel

Ogelerdendir.

Kurumlarda mobbinge sebep olabilecek baz orgiitsel faktorler sunlardr (Tutar,
2015, s.144-145):

a. Orgiitsel politikalara iliskin mobbing faktdrleri:
- Adaletsiz basart degerlemeleri ve iicret esitsizlikleri,
- Orgiitsel kurallarin katigy, celiskili yontemler,
- Gergekei olmayan i tanimlari,
b. Orgiitiin yapisal ve yonetsel dzellikleri:
- Merkeziyet¢ilik ve kararlardan diglanma,
- Yikselme olanaklarmin azhgi ve asm formaliteler,
- Departmanlar arasi karsihkli bagmlilik,
- Yiiriitme ve danisma birimleri arasmdaki catisma,
c. Orgiitsel siireler:
- Yetersiz iletisim ve yetersiz bilgi,
- Basar1 diizeyi ile ilgili yetersiz geri bildirim,

- Belirsiz ve ¢eliskili amaglar,
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- Subjektif yonetim anlayisi,

- Orgiitsel liderligin yoklugu, zayf yonetim

saldirganin Kisilik Ozelligi 24,19%

Orgiit Yapisi ve iklimi 20,65%
Ekonomik Sebepler

Verimsiz Catisma Ortam

Yonetimsel Problemler

Magdurun Kisilik Ozelligi

is Mevzuatlari ve isyeri Kurallarina Uyulmamasi
is Gorev Tamiminin Net Olmamasi

isin Niteligi

iletisim Kanallarinin Kapali Olmasi

isin Stresili Olmasi

Sekil 3. Is Yerlerinde Mobbing Nedenleri

Kaynak: SCY, 2017 http://www.meslekhastaligi.org/mobbing-ile-mucadele-dernegi-mobbing-magduru-
isciler-icin-yasal-yollar-acik/

Orgiit iginde iletisimsizlik, &rgiitltnmede eksik ya da etkisiz catisma ¢ozim
stratejileri, yeteneksiz yOnetim, takim cahsmasmmn az olmast ya da olmamasi, smirh
insan kaynaklar1 biitcelemesi, Orgiitte ani ve radikal degsiklikler, etk degerler ve
duygusal zeka eksiklii, stresi ve monoton c¢algma ortami isyerinde mobbing

etkinliklerinin alternatif nedenleri olabilir.

Bu nedenlern bir kismu, yOnetim tarafindan bilingli olarak, finansal sorunlarm
ustesinden gelmek icin ¢ahsan sayismu azaltmak, kigiiltmek, eski personeli daha geng
ve daha egitimli olanlarla degistrmek ya da sadece istenmeyen bir ¢ahsandan
kurtulmak i¢in bir strateji olarak olusturulabilir (Shallcross, 2003, s.4).

Orgiitlerde mobbingin yasanmasma neden olan faktdrlerden igerisinde rol
belirsizlikleri ve rol ¢atigmalari da bulunmaktadir. Rol ¢atismasi, c¢alsilan yerlerde
stresi arttrarak mobbing olusmasma sebep olmaktadr. Orgitler bu durumu ortadan
kaldrmak veya engellemek i¢in mobbingi yaratan sebepleri, kurumun zayif ve gicli
yanlarmi belirlemeli ve zayif yanlarm diizeltmek amaciyla da gesith cahsmalar
yapmaldrlar. Ciinkii  belirsizk durumu 1§ tatminsizligine, kisinin  kendisine olan
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giivenn kaybma ve cahstigi yere faydah olamadigma dair olumsuz duygulara
kapimasma neden olmaktadir.

Zapfa gore; catigmanm hakim oldugu Orgiit iklimi, stresli is ortamlari,
orgitteki  belsizlkler ve c¢ahsanlar arasmdaki problemler mobbingin  bashca
sebepleridir (Zapf, 1999, s.74). Is tanmlaryla ilgili belirsizlikler, basarilarmdan otiirii
takdir edimeme, karsiikh degerlerin ¢atigmasi gibi problemler Orgiitlerde goriinmezden
gelindikge problemlerin - gercek nedenlerinin ~ anlagiimast  zaman alr (Bultena ve
Whatcott, 2008, s.664).

Fakat pek cok orgiit mobbingin calsanlarm basari ve performanslarmi olumsuz
yonde etkiledigini gdrse dahi buna engel olacak tedbirler almamaktadwlar (Ozer ve
Mercan, 2009, s.38-39). Bu da mobbingi uygulayan kisnin yonetimin kendi tarafinda
oldugunu diistinmesine ve saldrilarma devam etmesine neden olur (Vandekerckhove ve
Commers, 2003, s.6). Oysa ki mobbing Orgiitlerin gelismesini engelleyen, eger
coziimlenmezse oOrgiitte kahci sorunlara neden olan biiylik bir problemdir.

Cabsanlarm performanslarmi arttirp, motivasyonla ¢alismalar saglamak igin
cahsanlart egitmek ve sahip olduklart tecriibeyi arttrmak gerekmektedir (Asikoglu,
1996, s.64). Bunun i¢cin de cabsanlara isleriyle ilgili sorumluluklar veriimelidir.
Sorumluluk verilen ¢alsan isin basar1 ve basarisizhgindan sorumlu olacag i¢in daha
dikkati ve Ozenle c¢alsacak, bagmsiz karar alma hakki kisinin motivasyonunun
artmasmi saglayacaktur.

Moral ve motivasyon diisiikligli, calsanlara yetki ve sorumluluk vermemek,
cabsanlarda aidiyet duygusunun az olmasi, monoton bir i ortami zamanmn etkin bir
sekilde kullanilamamasi, siirekli yasanan catismalar Orgiit iklimini bozmakta ve
mobbingin ortaya c¢ikmasma neden olmaktadr (Tan, 2005, s.35-36). Bunun ic¢in
yoneticiler ve c¢alganlar arasmda giiven duygusu gelistirilmeli calganlarm daha 1y1
performans sergileyebilmeleri i¢in de yonetime dahil olmalar1 saglanmalidir.

Mobbing olaylarmmn yagsanmamasi Orgiitlerin seffafik ve alannda 1yi olma
iizerine gayretlerne baghdwr. Bunu gerceklestirebilmek icin de kararh ve planlan belk
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olan bir yonetici, problemsiz bir i§ ortamu, calisanlar ve yoneticiler tarafindan bilinen ve
uygulanan yonetmelikler gerekmektedir (Hodson, 2006, s.387-388).

Mobbinge maruz kalan ¢alsanlarm zaman ilerledikce oOrgiitlerine olan baghlk
duygular1 zayiflamakta ve isten ayriima kararlari olusmaktadrr. Isten ayrilan kisinin hem
kendisine hem de c¢alstigi is yerine maddi ve manevi olarak pek ¢ok zarar
bulunmaktadr.

Isten ayrima diisiincesi; ¢alisma ortammm kotii olmasi ve Kisinin is tatmininin
azalmast durumunda ortaya c¢ikar ve genellikle bu kisilern is yerlerine olan baghliklar:
zayif, motivasyonlar1 diisiiktiir (Demir ve Tiitiincti, 2010, .68, Kahumuza, 2008, s.7).

Kiiciilme politikas1 veya rekabet ortanu igerisinde kendilerine rakip olarak
gordiikleri kisilere uygulanan mobbing eylemlerinden dolayr isinden ayrlan ya da
cikarlan kisilere Odenen tazminatlar, ¢ahsanlarm haksizhiga ugradigma dar agtig
davalar kaybedildiginde kars1 tarafa Odenen tazminatlar, erken emekliik G6demeleri
orgitlerim mali kaynaklarmmn azalmasma neden olmaktadr (Shallcross, Ramsay ve
Barker, 2008, s.3).

Mobbingin sebep oldugu fiziksel ve psikolojikk hastalklardan dolayr
cahsanlarm hastalk izinleri de artmaktadr. Sadece mobbinge maruz kalan kisi degil,
mobbinge sahitlk eden difer ¢aliganlar da bu ortamdan uzaklagmak i¢in izin almaktadir
bu da orgiitlere maliyet olarak yansmmaktadir.

Isletmeler ve kurumlar, mobbing siirecinin sonucu olarak kilit insanlari
kaybeder. Sadece mobbinge maruz kalanlar ve ayrianlar dedl aym zamanda stiregteki
olaylara da sahit olmakla kalmwyor, bir giin mobbinge maruz kalacagm diisiinerek
orgiite olan giivenlerini kaybetmektedir (Szigety, 2010, s.423). Isinde basarih olan
calsanlarm isten ayriimasi sonucunda oOrgiitte hem tecriibe kaybi yasanmakta hem de
ise yeni alnacak personellerin egitimi i¢in Orgiitler maddi kaynak ayrma zorunlulugu
yasamaktadir.

Bu yasanan sikmtilardan kurtulmak i¢in orgiitler birtakim ¢6ziim yollar1 ararlar

ve bu sorunu kendi aralarmda c¢Oozemeyeceklerini anladiklarmda disaridan uzman
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yardimi alrlar. Bu durum da orgiitlere ek maliyet olusturmaktadr (Tmaz, 2011, s.162-
163).

Mobbingin yasandig1 is yerlerinde kazanan asla yoktur fakat ilk kaybeden
orgittir. Yasanan problemler is yerlerinde huzursuzluga neden olmakta bu da
kurumlarm  mmajlarmt  olumsuz sekilde etkilemektedir. Giiniimiiz rekabet ortammnda
kurumlarm sahip olmalar1 gereken en Onemli Ozellklerden biri, bagskalari tarafindan iyi
alglanmalar1 yani iyi bir kurum imajma sahip olmalaridr. Calganlar cahgstiklart
ortamdan memnun degilse i yerlerindeki problemleri disartya anlatabilirler, bu da
rekabetin  yogun yasandiZi i3 hayatnda Orgiitin @ saygmhgm ve giivenilirligni
kaybetmesine ve Orgiitin calganlar tarafindan tercih edilme oranmmn azalmasma neden

olur.

Orgiitlerin  mobbingi onlemek i¢cin yapabilecekleri su sekilde agiklanabilir
(Cobanoglu, 2005, s.117-118, Tutar, 2015, s.211-212, Davenport vd., 2014, s.65,
Leiper, 2005, s.35, Baykal, 2005, s.149):

1) Orgiitin misyon ve vizyonu tiim ¢alisanlara net bir sekilde anlatiimalidir.
2) Calisanlarin yapmak zorunda olduklar1 gorevler net olmalidir.

3) Cabsanlarm fikir ve disiinceleri Onemsenip, yonetime katidmalart
saglanmalidir.

4) Is Kkiiltiiri, is ahlaki, kriz ve iletisinm konularmda biitin ¢albsanlara egitim

verilmelidir.

5) Mobbingi oOnlemek i¢in hukuki yonden Onlemler almmal, bu konuda el
kitapgiklart hazrlanip dagitilmali ve ¢alisanlara seminerler verilmelidir.

6) Sikayetler higbir zaman g6z ardi edimeyip, hemen incelenip

sonuglandirilmaya ¢ahsilmahdir.

7) Mobbinge ugrayan Kkisilere psikolojik ve fiziksel saglklari i¢in destek

verilmelidir.
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8) Calisanlarm is tatminlerini moral ve motivasyonlarmi ve Orgiitlerine karsi
baghliklarini arttrict Onlemler almmalidir.

9) Olusan magduriyetin gideriimesi i¢in maddi ve manevi kayiplar belirlenmeli

ve taraflara yazili olarak bildirilmelidir.
10) Yoneticiler kati karakterli kisiler olmamaldir.

11) Misterilerin ve c¢ahsanlarm memnuniyeti yoneticilerin - memnuniyetinden
daha oncelikli kabul edimelidir.

12) Kurum i¢i iletisim dirtst, seffaf olmaldr ve biitin ¢ahsanlarm
diisiincelerini net bir sekilde ortaya koyabilecegi ortam hazrlanmalidir.

Kurumlar tarafindan mobbingle miicadele swrasmda ik olarak mobbingin
nedenleri tam olarak tespit edimelidir yoksa uygulanacak ¢oziimler herhangi bir sonug
getirmeyecektir. Mobbingle miicadelede ‘Onleme’, ‘miidahale’ ve ‘rehabilitasyon’
faaliyetleri uygulanmaktadr. Onleme asamasmda mobbingin cabsanlar ve — Orgiit
tarafindan anlagimas1 ve gerekli diizenlemelerin yapimasi gerekmektedir. Miidahale
asamasmda olay gerceklestikten sonra ¢oziim yollart ve yasal diizenlemeler yer
almaktadr. Rehabilitasyon asamasi ise kisllerin sahip olduklar1 saygmhgm tekrar
kazanmlmast ve kiside yol actigi problemlerin azaltlmasi agisindan ¢ok Onemlhidir (Eger,
2017, s.41).

2.4. Is Tatmini ve Verimliligin Birey icin Onemi ve Bireysel Sonuclan

Is yeri icin ¢ok degerli olduklar icin isgiiciinii yaratan cahsanlarm hem fiziksel
hem de psikolojik olarak saglkh olmasi onemlidir. Calsann kendisini tam olarak isine

vermesi ve verimliligi saglamak i¢in yiiksek bir motivasyona sahip olmasi gerekir.

Isyerinin en degerli varhg cabsamdr. Verimlilk, isgiiciiniin iiretim iizerindeki
etkisi ile saglanr. Cahsan, isini tam bir istikrarla yerine getirmezse is verimliligi azalr.
Bu baglamda, i yerinde mobbing durumlari emek giicliyle ters iliskilidir. Bir is
yerindeki yogun mobbing, calsanlarm isgiiciinii etkiler ve bu isyerindeki verimliligi

azaltr.
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Ayrimc1 mobbing eylemlermin amaci, psikolojik, duygusal baski yaparak ve
kurbam gruptan veya organizasyondan diglamak i¢cin aci ¢ekerek rahatsizlik
yaratmaktr. Calganlarm i performanst zorbalk ve mobbing ile etkilenebilir.
Calisanlar, c¢ahgmalarmm Kkalitesinde ani bir diisis gosterebilir. Diisiik moral ve
motivasyon eksikligi, insanlarm is yerinde kendilerini mutsuz hissettikleri konusunda

Oonemli isaretler olabilir.

Is tatmini derecesi, beklenti ve deneyim arasmndaki fark olarak ifade edilebilir,
Kisinin beklentileri, isin ve ¢ahsma ortammmn beklentileri dogrultusunda gelismektedir.
Ormegin, talepler tek yonli ve c¢ok basitse, kisi islerini rutin, cok sikict bulur ve
beklentilerini azaltr. Cocuklar ve yetiskinler arasmda yapilan bir ¢ahsmada elde edilen
sonuglara gore, memnuniyetsizk duygulart ile bunlarm gerceklestiriimesi arasmndaki
uyusmazlk, cahsmalarm is ve c¢ahsma ortamma uyarlamada ¢ok Onemli bir itici giig
olarak bulmmustur. Bu itici giic, kisiyi iki sekilde etkileyebilir. Ik olarak, kisinin
beklentilerine olan saygism azaltmak i¢in pasiflik, ikincisi ise beklentilerin ve benlik

saygisinin uyumlastirilmasi ile uyum saglamaktir (Shelton, 2011, s.6).

Verimlilik, {iretimin gerektirdigi mal ve hizmetlerin miktarm siirecin sonunda
ortaya ¢ikan drlinler arasmdaki baglanti sonucunda gereksiz masraflarm olmasmm
Onlemeyi tanimlayan bir kavramdwr. Ayrica verimliik, kaliteyi artrmayi, c¢ahsanlarn
daha iyi kosullarda ¢alsmasm ve daha az girdi ile daha fazla iriin elde etmeyi
amaclamaktadrr. Isletmelerde faydah malzemeler kullanarak {iretim igin yararh olan
malzeme ve kaynaklarm verimli kullamimasi ik maddedir. Organizasyonun en Onemli
kaynagi olan msan giicli verimlilik tizerinde bir etkiye sahipt. Emek verimliligi
dogrudan sirketi etkilemektedir.

Bazi arastrmacilar tarafindan is tatmini ile verimliik arasmda yiiksek diizeyde
pozitif bir iliski olmadigmi savunulmasma ragmen, pek ¢ok arastrmaci tarafindan ise
cabsanlarm is tatmini diizeyinin yiiksek olmasmmn is yerlerinin genel basarismda bir
artisa neden oldugu belirtilmektedir.

Diger yandan, Carroll ve Tosi tarafindan Onerilen goriise gore, yiiksek diizeyde
is memnuniyeti, bazi cahsanlar i¢in samimi motivasyon yaratarak yiiksek {iretkenlige
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yol acabilir. Bagarmm, kendini ger¢eklestirme icin yikksek getirilerle motive oldugu
gercegine Ozellkle dikkat ¢ekilir. Eger birey c¢alsma ortammda mutlu degil ise
bulundugu organizasyona katkisti da az olacaktr. Bireyn i tatminini devamnda
verimligini baltalayan birgok sebep sayilabilir ancak en One ¢ikam mobbing olmaktadir.
Bu durum bireyi mutsuzluga siiriiklemektedir (Eger, 2017, s. 46).

Isyerindeki siddetin sonuglari dogrudan cabsanlar tarafindan yanstilirken, is
glicii kayb1 ve giivenlk boyutunun dolayl maliyetleri, diigiik getiriler ve {iretim, {iriin
kalitesi diistisii, sirket imaji kaybi ve miisteri sayismda azalma gozlenmektedir. Birlesik
Krallk’ta psikolojik taciz magdurlarmm magdur olmayan is¢ilere gore daha diisik is ile
islerinde devam ettikleri ortaya ¢ikmustr (Beale&Hoel, 2010, s.105).

Mobbing; aile, toplum ve iikke ekonomisine ciddi zararlar vermektedir. Ulusal
Giivenli Isyeri Enstitiisii uzman raporuna gore, ABD'de calsanlara yonelk toplam
mobbing maliyeti 1992 yilnda 4 milyar dolardan fazladr. Aym sekilde Almanya'da
yapilan arastrmalar, mobbing uygulamalarmm ¢ok yaygm oldugunu ve bu tiir
uygulamalarm hem magdur hem de isletme icin olumsuz sonuglar dogurdugunu tespit
etmistir. Arastrmada, 1,5 miyon c¢ahsann mobbinge maruz kaldigi ve mobbingin
Alman ekonomisine yaklagkk 13 milyar Avro zarara neden oldugu belirtimektedir
(Tetik, 2010, s.86).

Mobbinge  basvuruldugunda, kisinin itibarmm, mesleki kimliginin, iginin,
ekonomik temelinin ve Kariyerinin kaybmm tehlikeye girdigi yerlerde magdurlar genel
olarak ilk zamanlarda yapianlar1 énemsemediklerini belirtmislerdir.

Gergekten de toplu saldrganhgm ik asamalarmda, hedefler ¢ogu zaman
baskalarmm kendileri hakkinda dedikodu yapmaktan habersiz olduklarmdan ya da
liderligin onlart eleme i¢cin isaretlediginden habersizdirler ve islerine devam ederler
(Harper, 2010, s.4).

Italya'da bir is yerinde mobbinge maruz kalan ki magdurun is verimliligi alt:
ayda toplam % 50 orannda azalnstr. Ingiltere sanayisine mobbing kaybi yida 2
milyar TL olarak bildirimistir. Raporda, tacizin, i§ kazalarmm, artan hastalk izninin,
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diisik vermmliligin ve yiksek ise alm maliyetlerinin neden oldugu hatalarm yaklagk 19
milyon is giinii kaybma neden oldugu belirtilmistir (Mole, 2012, s.163).

Awustralyada;

- Personel devir hiz,

- Giivenli olmayan kuruluglarin orani,

- Geg calisma oran,

- Firmalarm damgmanlik hizmeti ihtiyaglari,
- Calisanlarin meditasyonu,

- Artan hata maliyeti orani,

- Azalan verim orany,

- Iddia ile baslatlan yasal miicadelelerin yiizdesi,
- Isyerlerinde ayrmcilik eylemleri,

- Diisen kalite durumu,

- Diger faktorler,

goz Oniine alndigmda mobbing icin her brr davanmn maliyetmin 16977 AU
maliyeti oldugu ortaya ¢ikmustir (Mole, 2012, s.165).



III. BOLUM

AKADEMIDE MOBBING

3.1. Mobbing ve Verimlilik ile Tlgili Akademisyenler Uzerine Yapilan

Arastirmalar

Mobbing, orgiitlerde sistematk olumsuz davranglarm bir bilesimidir ve bir
bireye karsi dlismanca eylemlerden olusmaktadr. Mobbingin olusumunda  Orgiitsel
faktorler bireysel faktorler kadar onemlidir. Bu siire¢ hem bireyler hem de kurumlar i¢in
cok zararhdr aslnda egitim kurumlarmda uygulandignda etkisi daha da derindir ve

sonuglar1 geri doniistimsiizd{ir.

Akademik mobbing, akademisyen ya da akademisyenler tarafindan bir veya
birden ¢ok meslektasma haksiz suglama, asaglama, genel taciz ve duygusal taciz
yoluyla duygusal bir sekide “takimasi ve ypranmasr” icin benimsenen ve siddet
icermeyen, sofistike bir “kitle” davramgidr. Yalanlara ve haksizlklara dayanan bir Ortii
altinda, hedefe suglamalar yoneltimekte boylece magdurun baskalarma masumlugunu
ispatlama ihtimali disiiriilmektedir.

Mobbing aktiviteleri tek basma Onemsiz ve zararsiz goriinmektedir ancak uzun
bir zaman zarfinda ortaya cikislarmm sikhg, hedefi “ortadan kaldwrmak™ i¢in agresif bir

manipiilasyona isaret etmektedir.

Sonu¢ her zaman fiziksel, zhinsel, sosyal siknti veya hastalktr ve ¢ogunlukla
is yerindeki hedefin smir dist edilmesi olmaktadw. Baslangicta, akademik islerin hala
biliylik miktarlarda kisisel ozerklik ile karakterize olmasi ve akademinin meslektashk ve
medeniyet degerlerini  desteklemesi nedeniyle, yiiksekdgretimde daha fazla zorbalgin
ortaya ¢ikmasi garip goriinmektedir.

Akademisyenlik, genellkle belirli bir alanda standartlari gelistrmek veya
stirdirmek i¢in olusturulmug bir unvandr. Bir iniversite iiyesinin mobbinge ugrama
riski oldukca vyiiksektir. ik olarak mobbing uygulayanlar sadist ya da sosyopat degil
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gayet sradan nsanlar olmaktadmr; ikincisi ise Universiteler mobbingi tesvik eden bir tiir

organizasyon yapisina sahiptirler.

Sonu¢ olarak mobbing iniversitelerde yaygmlagsmaktadr. Zorbahgm aksine
tipik bir bireysel taciz bicimi olan mobbing ciddi bir orgiitsel eksiklikti. Bu durum
ciddi bir halk saghg sorunu olarak kabul edilmektedir. Mobbing, saldirganlarm bireysel
psikolojilerinin  ve  kurbanlarmn mobbingi uygulayan kisiyi anlamada herhangi bir
anahtar saglamadig1 kolektif, siddet ve kasith bir siirectir.

Bagarlh mobbingin sonucunda birgok farkh senaryo meydana gelebilmektedir.
Hedefler intihar edebilir, isten cikarlir ya da c¢ofu zaman {niversitelerde gorevden
mahrum brakilr, istifa, erken emekli olma, siirekli ya da yinelenen hastalk izni alma
(son iigli en yaygm sekide {iniversite profesorlerinde goriilmekte) veya tiim
sorumluluklardan geri ¢ekiime (iist diizey kamu gorevlilerinin durumunda oldugu gibi)
seklinde sonuglart olmaktadwr. En One ¢ikan sonug ise negatif iletisim olmaktadir.
Mobbing uygulayan kisi hedefi negatif iletisimle suclayabilmekte ve asagidaki

ozellikleri magdura atfedebilmektedir.

Tavsiye dinlemiyor,

Kurulus i¢in zararh,

Bir takim ¢alismasma uygun degil,
Akil hastasy,

Cok fazla soru soruyor,

Grubun kiiltliriinii paylasmamakta,
Zor bir kisilige sahip,

Adaletsizlige direnir,

Sosyal degil,

Zorbalk yapriyor.

Hedefleri kisisel bir diizeye c¢eken olumsuz iletisin tekniklerine ek olarak,
mobbing kisilerin ¢ahsmalarmi etkileyen bir dizi baskici taktik igerir. Normal gorevieri
tamamlamada engeller yaratmak, onlart bir ses sahibi olma hakkmdan yoksun
brakmak, komitelerden ve pozisyonlardan uzak tutmak, asmt sorumluluk yiklemek,

sistematik olarak basarlarm kiiglimsemek, imkansiz olan veya yeteneklerini asan isler
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vermek, toplantlara davetleri durdurmak, hatalarm abartmak, terfi ettrmemek, yasadisi
ya da ahlaksiz faaliyetlerin kantlarmi kaldwrtmak, e-postalarma cevap vermemek ve

disiplin cezas1 vermek Vb. seklinde devam etmektedir.

Ulkemizde akademisyen olmak birgok admm kapsamaktadr. Tiim personel
dogentlk unvanma kadar {iniversitelerde sozlesmeli olmaktadr ve gerekli goriiliirse
rektor tarafindan sozlesmelerinin uzatimasi s6z konusu olmaktadwr. Bu siiregle oldukca
streslidir ve akademisyenler i¢in pek ¢ok olumsuz durumlar igermektedir.

Stireclern  zorlugu, her yil sézlesmelerin yenilenmesi, terfi ve atama kriterleri,
kisisel haklarm eksiklikleri, kariyerlerin her zaman bir istte bulunanlarm misiyatiflerine
brrakilmis olmasi, unvanlar ve birimler arasmdaki giicli bagmh iliski mobbinge neden
olabilmektedir.

Doktora dersleri ve tez asamalari bir biitiin olarak ele alndiginda, doktora
doneminde akademisyenlerin en ¢ok mobbing kurbam olduklart g6riilmektedir.
Ozellikle, yeterlk smawvi siireclerinin ¢ok zor oldugu diisiiniilirse, doktora ddnemi en

stresli donem olmaktadr (Tigrel & Kokalan, 2009, s.93).

Universitelerin - “mobbing” politkalar1 olmasma ragmen, mobbingi engelleme
yetenekleri pek fazla bulunmamaktadr. Bu politikalar, bireyler arasi tacizi ele almak
igin tasarlannmustr. Ornegin, Kanadal bir iniversitenin 1K politkasy, “uygun eylemi
belrlemek ve dogru olmayan davramisi durdurma konusunda yanhs davranan kisiye
bunu sdyleme zorundahgidr fakat ne yazik ki mobbing s6z konusu oldugunda bdyle bir

tavsiye Onemsiz ve yetersiz kalmaktadir.

Universitelerin - orgiit  kiiltiiri, bir cabsann diger bir grup cahsan tarafindan
hedef alnabilecegmni hatta mobbingin uygulanabilecegini diisiinmesini  yasaklamaktadir.
Insan kaynaklart departmam da dahil olmak iizere akademik topluluk, mobbingi
profesorler arasmndaki kigilk ¢atigmasma indirgemekte ve her iki tarafin da esit
sorumlulugu paylastigina manmaktadir.
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Ayrica, catismayt provoke ettifi veya catigtigmi iddia ettigi icin hedefin
kisiligini suglama egilimi de yiksektir. Akademisyenlerin karsilastiklar1 Oncelikli sorun
mobbing olmaktadr.

Yonetim giicline sahip akademisyenlerin daha fazla zorbalk kullandiklarm
belirtmek miimkiindiir. Ayrica akademisyenler idari c¢alsanlarm da mobbing kullananlar
arasinda oldugunu belirtmistir. Akademisyenlere zorbalk yapanlarm %90’mm yonetici
oldugu saptanmistir (Cogenli& Asunakutlu, 2016, s.25).

Bu sonu¢ yoneticilerin diger akademisyenleri bastrmak i¢cin koltuklarmdan
aldklarn  giicii  kullandklarm: ~ gdstermektedir.  Universitelerde  cesitli  liderlik
pozisyonlarma sahip akademisyenlerin diger akademisyenlere gore {istlinlik araci
olarak  konumlarmn gordikleri sdylenebiimektedir. Akademisyenlerin  ¢ogu  bolim
baskanlari, dekanlar veya miidirler tarafindan mobbinge maruz kaldiklarm belirtmistir.
Aragtrmalara gore akademisyenler, kisisel olarak basaril, girisimci ve sosyal olduklart
icn mobbinge ugradiklarmi diisiinmektedirler. Bu {ic nedenden sonra, siyasi goriisleri
ve dini inanglari nedeniyle zorbalk kurbani olduklarmi belirtmiglerdir (Cogenli&
Asunakutlu, 2016, .26 ).

Akademik  mobbing, bir ig yeri giivenligi problemidir.  Hedeflerin
organizasyondaki konumu ve etkisi yok edilir. Is yerinin kendi sosyal baglantiar agi
vardrr; mobbing hedefleri dglanr ve izole hale gelir. Meslektaslar, sanki bir sekilde
dernek tarafindan sucluluk duygusu tasryormus gibi mobbinge ugrayan kisiden
uzaklagrlar. Magdurlar, kendinden siiphe duyma, utang, degersizlk, asaglama,
mutsuzluk ve caresizlk gibi derin hisler sergilerler. Meslektaslar, arkadaslart ve bazen
de ailelerinden cekilir ve yabancilasirlar.

Cabaros ve Rodriguez iniversitelerde mobbing hakknda bir arastrma
yapmustirlar ve Santiago de Compostela, Vigo ve Coruna tniversitelerinde yonetim ve
servis personeli ile egitici ve arastrmaci personelden 7432 kisiyi anketlerine dahil
etmislerdir. Ankete katilan kurbanlarm %54'W kadmndi, %70'i eviydi ve 38-42
yaslarmdaydi. Yazarlar kadmlarm mobbinge daha fazla maruz kalmasmm nedenini, is
yerinde yeterli korumaya sahip olmadiklarindan kaynaklandigmni belirtmislerdir.
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Akademik Ogzgirlik ve Gorevli Komitesine gore iiniversitelerdeki mobbing
vakalarmm %75-80'1 kadndr. Bir baska ilging sey de mobbing uygulayanlarm biiyik
kismnn da kadn olmasiydi Stokes ve Klein, mobbingin genel olarak kadmlar
tarafindan almabilecek sinsi ve kolektif eylemler oldugunu beliten bir arastrmadan
bahsetmiglerdir.  Universitedeki magdurlara hangi tiir davramslara maruz kaldiklari
sorulmus ve en sik gorilen davranslar, yaptiklart cahsmalarm elestiriimesi, bilgisiz ve
kararsiz olarak goriimeleri, kariyer gelisimlerinin - 6nlenmesi, fikirlerin - reddedilmesi
oldugu calsanlar tarafindan belirtimistir. Ayrica din, wk, milliyet, fiziksel goriinim ve
fiziksel siddete yonelik saldmlar da akademik ortamda kullanidmustr. Magdurlar yiiksek
performans ve basari nedeniyle, baska bir deyisle kiskanghk nedeniyle hedef haline
gelmektedirler.  Universitelerde mobbingin en yaygm sonuclar, devamsizlk, uzun
hastalk raporlari, pozisyon veya meslek degisiklikleri ve ¢ahsma performansmmn

diismesi olmaktadir (Tigrel&Kokalan, 2009, .96 ).

Leymann (2010), Isveg'teki intiharlarm %]15'inin dogrudan is yeri mobbingine
ait oldugunu belirtmisti. Mobbing etk degildir ve adaletsizdir ve bu nedenle tolere
edilmemelidir. Yukarida tartisidign gibi mobbingin  bireyin  kendisinin ve  bireyin
etrafindaki insanlara olumsuz sonuglari vardr. “Her bireyin saygiyla muamele gormesi
gerektifine maniyorum ve baskalarmm kendilerine verebilecegi kiiciilmeye maruz

kalmamaliyim” en dogru goriistiir bu noktada.

Akademik mobbing agrlkh olarak {niversite ve {niversite kampiislerinde
gerceklesen sinsi, siddet icermeyen ve sofistike bir tir psikolojik zorbalktir.
Elimmnasyon siireci, hedeflerin kiicik diistiriilmesi, korkutulmasi, terdrize edilmesi,
dislanmasi, yanhs suclanmasit ve sonlandiriimasi gibi basmakalp bir seyr izlemektedir.
Akademik mobbing, dayamimaz acilara ve umutsuzluga, asagilanmaya ve Oliime neden
olan hedeflere neden olmaktadr. Is arkadaslari ve yoneticiler mobbing yapmak icin
“HAYIR” diyene kadar akademik mobbing durmayacaktr. Mobbingin sonuglari herkes
icin ¢ok biiyiiktiir ancak akademideki gercek kaybedenler 6grenciler olmaktadir.

Cogu akademisyen mobbinge karst sessiz durmaya devam etmektedir.
Sessizlik durumunda mobbing olayr biiyiimeye devam edebiimektedir ¢iinkii magdurun
hicbir sey yapmadigmi ya da yapamayacagm disiindligiinii diisinen mobbing
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uygulayan kisi, amacmi daha fazla korkusuzca ve daha kararh bir sekilde
gerceklestirene kadar magdur iizerindeki rahatsiz edici davranglarmi devam ettirecektir.
Akademisyenlerin  ¢ok az  mobbing ie  karsilastklarmda  yasal  yollara
bagvurmaktadrlar. Bunun en biiyilkk nedenlerinden biri akademik Kkariyerlerinin zarar
gormesinden endise duymalari ve hukuk yollarmm bir sonucu olarak daha koti
durumlardan korkmalaridr. Bir baska neden de, mobbingi ispat edememekten endise
duymalaridrr.  Ozellikle mobbing etkinligine tank olan meslektaglarmm aym seyleri
yagamak istemedigmin bilincinde olan akademisyenler, hukuki yollara bagvurmakta
tereddiit icerisinde olmaktadirlar.

Akademide zorbalk Ttniversiteler gbi yiiksekogretim kurumlarmda yer alan bir
is yeri zorbahgidr. Baz baglamlarda zorbalk olarak fazla ilgi gérmemesine ragmen
aragtrmacilar oldukca yaygm oldugunu ortaya c¢ikartmustr. Cogu {iniversitenin is
yerinde zorbalk ve mobbing konusunda politikalart olmasma ragmen hiyerarside iistte
bulunan kesimler kendi protokollerini  gelistiic ve uygularlar. Bu genellikle

magdurlarin rizast olmadan gergeklesmektedir.

Akademik mobbing; baz akademisyenlerin amaglanan kurbam = sindirme,
haksiz suglama, asagilama ve genel taciz yoluyla azaltmaya calstiklart sofistike bir
zorbalk bigimidir. Bu davramglar genellikle digerlerine gorinmez ve kanitlanmasi
zordur. Bunlar, yalana ve haksizliklara dayandigndan dolayr baskalarma ispatlamasi
zor olmaktadr. Secilen hedefler genellikle iyi biitiinliik ve prensiplere sahip, akilh,
yenilik¢i yiiksek basarilara sahiptirler (Shelton, 2011, s.7).

Westhues profesorlerin  ¢ok sayda yaymlar, yliksek degerlendirme puanlari,
atletik yetenekleri, maaglar, aile refahlari, iyi goriiniigleri, cocuk sahibi olmalar1 hatta
farkh aksanlara sahip olmalarmdan dolayr daha ¢ok mobbinge ugrama riskleri oldugunu
belirtmistir.

Gravois her asamada kullamlan yontemlere Ornekler vererek mobbing
asamalarmi  {iniversitelere uygulamustr. Ik asamada, kurban konuk listelerinden
ckarir ve insanlarm onu sevmedigini hissetmeye baslar. ikinci asamada magdurun
idari gorevleri iptal edilmekte ya da yanhs yerlestirilmekte smif programlari daha da
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kotillesmektedir. Ugiincii asamada her sey daha sert ve daha zararh olmaktadr. Kurban
mtihal gibi suglan arttrmak, wksal ve cinsel tacizler yapmak, iiniversite fonlarmi kotiiye
kullanmak ve Ogrencilere karsi yanhs davranmak ile suclanmaktadwr. Biitiin bu
davransslar, magdurun psikolojisini etkiler ve meslektaslarma karsi Gfkelenmeye baslar
ve o zaman, magdurun Ofkesini digerlerini kna ederek eylemlerinin bir destegi olarak
kullanarak dedikodular daha da biiyiir. Bir sonraki asamada, idari diizey konuya girer ve
magdur kendini bir disiplin komitesine, etik mahkemesine veya {niversitenin baska bir

yargl mahkemesine savunmak zorunda kalr (Mole, 2012, s.168).

Mobbing aktiviteleri tek basma Onemsiz ve zararsiz goriinmektedir, ancak
uzun bir zaman zarfinda ortaya ¢ikislarmm sikh@ hedefi “ortadan kaldrmak™ icin
agresif bir manipiilasyona isaret etmektedir. Tim bu sonuglara baktigimizda iilkemizde
akademisyenlerin sikhkla mobbing davranslariyla karsi karsiya kaldiklarmi belirtmek
miimkiindir.

Bu konuda YOK tarafindan yiiriitilen cabsmalar dikkate alndignda, bu
sorunun arttigmi ve Onlenmesi gereken bir sorun oldugu sonucuna varimistr. Mobbing,
ilkemizin egitimli is giiclinii yetistren ve bilimsel, kiiltirel ve ekonomik anlamda
gelismemizi  saglayacak  iniversitelerde  calsan  akademisyenlerin  en  biiyiik
sorunlarmdan biridir. Sonu¢ her zaman fiziksel, zhinsel, sosyal sikinti veya hastaliktr
ve ¢ogunlukla is yerindeki hedefin smr disi ediimesidir. Organizasyonlar biiyiikk mali
kayplara, Oneml is¢ilerm kaybma ve kararmis kamu imajma ve itbarma maruz
kalmaktadir.

Akademk mobbingin engellenmesi icin  kamu  bilinci, egitim, etkin
damgmanlk, her diizeyde anti-zorbalk politikalari ve mevzuatlarm olusturulmasi
gerekmektedir. Genel pratisyenler (GP) is yerinde zorbalk ve mobbingin neden oldugu
zihinsel ve bedensel saglk yaralanmalarma maruz kalan hastalarm desteklenmesinde
Oonemli bir rol oynamaktadw. Bu konuda cesitl arastrmalar yapimal, cesitl ¢oziim
Onerileri getirimeli, mobbinge maruz kalan akademisyenler belirlenmeli ve rehabilite
edildikten sonra bilimsel ¢aligmalarma devam edebimelidir  (https//mwww.mobbing.
org.tr/arsiv/gulcan-arpacioglu-ve-mobbing.html/, Erisim Tarihi: 10.10.2018).
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V. BOLUM

BULGULAR

4.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Bu arastrma mobbingin i tatminine etkisini Olgmeyi amaglamaktadr. Bu
maksatla hazirlanan anket sorularma verilen cevaplardan hareketle katimcilarm
mobbinge maruz kalp kalmadigi ve bunun i tatminlerine yonelk ne gibi etkilerde
bulundugu analiz edilmeye cahsilacaktr. Bu ama¢ baglammnda arastrmanin alt amaglan

ise;

» Katlimeilarm mobbinge maruz kalmalarmm cinsiyete gore  frekans
dagihmmin olgiilmesi,

» Katimcilarm mobbinge maruz kalmalarmm yasa gore frekans dagihmmm
Olciilmesi,

» Katimcilarm mobbinge maruz kalmalarmmn gorev yerine gore frekans
dagihmmin olgtilmesi,

» Katiimcilarm mobbinge maruz  kalmalarmmn unvana  gore  frekans
dagihmmin olgiilmesi,

» Katimcilarm mobbing nedeniyle kurumsal aidiyet duygusunun cinsiyete
gore frekans dagihminin Slgiilmesi,

» Katimcilarm mobbing nedeniyle kurumsal aidiyet duygusunun yasa gore
frekans dagilimmin olgilimesi,

» Katimcilarm mobbing nedeniyle kurumsal aidiyet duygusunun gorev
yerine gore frekans dagiminin Slglilmesi,

» Katlmcilarm mobbing nedeniyle kurumsal aidiyet duygusunun unvana
gore frekans dagihminin Slgiilmesidir.

Bu arastrmann Onemi mobbinge maruz kalan akademisyenlerin is tatminleri
lle ilgli veri toplamasmda aranmahdr. Boylece konu ile ilgli arastrmaci ve

uygulamacilara analitik veri hazirlanmis olacaktrr.
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4.2. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtrmada nicel arastrma yontemi ve nicel arastrma yontemlerinden de

veri toplama araci olarak yiizylize anket teknigi kullanilmistir.

Bu arastirma i¢cin Oncelikli olarak mobbing, verimlilik ve is tatmini kavramlari
tanimlanmig ve literatiirde bu konularda yapimis cahsmalar degerlendirilmistir. Bundan
sonraki asamada ise mobbing, verimliik ve is tatmini kavramlarma iliskin anket
sorulart belirlenmistir. Anketler katihmcilara uygulannug ve elde edilen veriler SPSS
21.0 programinda analiz edilmistir.

4.2.1. Arastirma Evren ve Orneklem

Arastrmanmn evrenini; 2017-2018 egtim Ogretim yihinda, Marmara Bdlgesi
smirlart  igerisindeki  {niversitelere  bagh ¢alisan akademisyenler  olusturmaktadir.
Arastrma kapsaminda Yalova, Kocaeli Sakarya ve Marmara {niversitelerinde cahsan,
arastrmaya katimaya 280 akademisyen ile uygulanmustr. Arastrmada rastgele

orneklem yontemi kullanilmistir.
4.2.2. Veri Toplama Teknigi

Bu arastrma icin gelistirilen anket katiimcilara uygulanmustwr. Anket sorulart
oncelikli olarak yas, cinsiyet, gorev yeri ve unvan gibi demografik bilgleri olgmeye
yonelk iken bundan sonraki agamada mobbing, verimliik ve is tatmini ile ilgili sorular
kurgulanmustr.  Bu  sorular belirlenirken (Bingdl, 2007), (Tastan, 2015), (Karakale,
2011), (Senerkal, 2014), (Cayvarh, 2013), (Aktop, 2006), (Konakl, 2011), (Kocaogh,
2007), (Sogiithi, 2014), (Cmgrrlar, 2014) ¢ahlsmalarindan yararlanilmsgtr.

4.3. Arastirma Bulgulan ve Yorumlan

Arastrmann bu bolimiinde cinsiyet, yas, gorev yeri ve unvan gibi demografik
veriler tablo ve grafik halinde sunulmustur.
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Tablo 1. Demografik Verilere Goére Dagilim

N %
Erkek 157 56,1
Cinsiyet
Kadm 123 43,9
25 yas ve alt1 19 6,8
26-30 yas 78 279
31-40 yas 107 38,2
Yas
41-50 yas 47 16,8
51 yas ve lizeri 21 75
Cevapsiz 8 29
Fakiilte 208 74,3
Yiksekokul 11 39
Gorev Yeri
Meslek Yiiksekokulu 20 179
Cevapsiz 11 39
Profesor 8 29
Dogent 28 10,0
Doktor Ogretim Uyesi 43 154
Ogretim Gorevlisi 18 6,4
Unvan
Okutman 48 171
Arastirma Gorevlisi 127 454
Diger 8 29
Toplam 280 100

Aragtrmaya katilan g¢alisanlarm %56.1°1 (n=157) erkek, %38,2’si (n=107) 31-
40 yas araligmda, %74,3 ‘i (n=208) fakiiltede gbrev yapmakta ve %45,4’10 (n=127)
aragtrma goOrevlisi kadrosunda yer almaktadir.



Tablo 2. “Is yerinizde mobbinge maruz kaldmz mi?” Sorusuna Verilen Cevaplarm
Frekans Analizi

Evet Haywr Toplam
N % N % n %
Erkek 39 14 117 41,9 156 55,9
Cinsiyet Kadm 49 17,6 74 26,5 123 44,1
Toplam 88 31,6 191 68,4 279 100
25 yas ve alt1 6 2,2 13 4.8 19 7
26-30 yas 27 10 51 18,8 78 28,8
31-40 yas 30 11,1 76 28 106 39,1
e 41-50 yas 16 59 31 11,4 47 17,3
51 yas ve lizeri 5 1,8 16 59 21 1,7
Toplam 84 31 187 69 271 100
Fakiilte 63 23,5 144 53,7 207 77,2
Yiiksekokul 5 1,9 6 2,2 11 4,1
Gorev Yeri
MYO 15 5,6 35 13,1 50 18,7
Toplam 83 31 185 69 268 100
Profesor 2 0,7 6 2,2 8 29
Dogent 8 29 20 7,2 28 10
Dr. Og. U. 11 3,9 32 11,5 43 15,4
Unvan Ogretim Gorevlisi 7 2,5 11 3,9 18 6,5
Okutman 12 4,3 36 12,9 48 17,2
Aragtrma  Gor. 43 15,4 83 29,7 126 45,2
Diger 5 1,8 3 1,1 8 2,9
Toplam 88 31,5 191 68,5 279 100

Aragtrmaya katilan kadn c¢absanlarm %17,6’s1 (n=49), erkek calisanlarn
%14’t0 (n=39) , %10 (n=27) 26-30 yas arahg ve %11,1 (n=30) orannda 31-40 yas
arahgindaki bireyler mobbinge maruz kaldigmi ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana
gore incelendiginde ise; %23,5 (n=63) fakiiltede cahsanlar ile % 15,4 (n=43) oraninda
aragtrma gorevlileri mobbinge maruz kaldigm bildirmistir. Toplamda mobbinge maruz
kalanlar ise yaklasik %31 oranmndadir.
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Tablo 3. “Is yerinizde dini ve siyasi goriisiiniiz elestiriiyor mu?” Sorusuna Verilen
Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 23 118 79 40,5 102 52,3
Cinsiyet Kadn 22 113 71 36,4 93 477
Toplam 45 23,1 150 76,9 195 100
25 yas ve alt1 1 05 10 53 11 5,8
26-30 yas 14 74 48 254 62 32,8
31-40 yas 12 6,3 57 30,2 69 36,5
Yas 4150 yas 9 48 24 127 33 175
51 yas ve lizeri 6 3,2 8 4,2 14 7,4
Toplam 42 22,2 147 77,8 189 100
Fakiilte 24 12,8 106 56,7 130 69,5
Yiiksekokul 7 3,7 4 21 11 59
Goreven oo 2 64 34 182 46 264
Toplam 43 23 144 77 187 100
Profesor 2 1 2 1 4 2,1
Dogent 1 05 15 7,7 16 8,2
Dr.Og.U. 2 1 24 123 26 13,3
Ogretim Gorevlisi 1 05 12 6,2 13 6,7
Jnvan Okutman 23 11,8 25 12,8 48 24,6
Aragtirma Gor. 14 7.2 69 354 83 42,6
Diger 2 1 3 15 5 2,6
Toplam 45 23,1 150 76,9 195 100

Aragtrmaya katilan kadmn cabsanlarm %11,3’0 (n=22), erkek c¢alisanlarm
%11,8’1 (n=23) , %7 (n=14) 26-30 yas araligndaki bireyler dini ve siyasi goriislerinin
elestirildigini  ifade etmektedir. GoOrev yeri ve unvana gore incelendiginde ise; %12,8
(n=24) fakiitede cabsanlar ile % 11,8 (n=23) orannda okutmanlar dini ve siyasi
gorlislernin  elestirildigini  bildirmistir. Toplamda s6z konusu goriigleri elestirilenler ise

%?23 oranindadr.
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Tablo 4. “Is yerinizde 6zel hayatmiz elestiriiyor mu?” Sorusuna Verilen Cevaplarm
Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 17 8,7 85 43,4 102 52
Cinsiyet Kadmn 24 12,2 70 35,7 94 48
Toplam 41 20,9 155 79,1 196 100
25 yas ve alt1 2 1,1 9 4.7 11 5,8
26-30 yas 17 8,9 45 23,7 62 32,6
Yas 31-40 yas 11 5,8 59 31,1 70 36,8
41-50 yas 6 3,2 27 14,2 33 17,4
51 yas ve lizeri 1 0,5 13 6,8 14 7,4
Toplam By 19,5 153 80,5 190 100
Fakiilte 29 15,4 102 54,3 131 69,7
Yiksekokul 2 1,1 9 48 11 5,9
Gorev Yeri
MYO 9 4.8 37 19,7 46 24,5
Toplam 40 21,3 148 78,7 188 100
Profesor 1 0,5 3 15 4 2
Docgent 2 1 14 7,1 16 8,2
Dr.Og.U. 2 1 24 12,2 26 13,3
U Ogretim Gorevlisi 2 1 11 5,6 13 6,6
Okutman 11 5,6 37 18,9 48 24,5
Arastrma GOr. 22 11,2 62 31,6 84 429
Diger 1 0,5 4 2 5 2,6
Toplam 41 20,9 155 79,1 196 100

Arastrmaya katlan kadmn cabsanlarm 9%12,2°si (n=24), erkek calisanlarm
%8,7’st (n=17) , %89u (n=17) 26-30 yas arahgmndaki bireyler 6zel hayatmm
elestirildigini ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise; %15,4
(n=29) fakiiltede c¢alganlar ie % 11,2 (n=22) oranmnda arastrma gorevlileri &zel
hayatmn elestirildigini  bildirmistir. Toplamda 6zel hayati elestrilenler ise %23

oranmdadr.
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Tablo 5. “Herhangi bir fizksel kusurunuzla ilgili kigik  distiriici  ifadeler
kullaniliyor mu?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam

N % N % n %

Erkek 2 1 100 51 102 52

Cinsiyet Kadn 4 2 90 459 94 48
Toplam 6 3 190 97 196 100

25 yas ve alt1 0 0 11 58 11 5,8
26-30 yas 2 11 60 316 62 32,6
31-40 yas 2 11 68 358 70 36,8
Yas 4150 yas 0 0 33 174 33 174
51 yas ve lizeri 0 0 14 74 14 7,4
Toplam 4 2,1 186 97,9 190 100
Fakiilte 4 2,1 127 67,6 131 69,7

Y iiksekokul 0 0 11 59 11 59
Corevyer ¥No 2 11 44 B4 46 245
Toplam 6 3,3 182 96,7 188 100

Profesor 0 0 4 2 4 2

Dogent 0 0 16 8,2 16 8,2
Dr.Og.U. 2 1 24 12,2 26 13,3

Ogretim Gorevlisi 0 0 13 6,6 13 6,6
Jnvan Okutman 2 1 46 235 48 24,5
Aragtirma Gor. 2 1 82 418 84 429

Diger 0 0 5 2,6 5 2,6
Toplam 6 3 190 97 196 100

Arastrmaya katilan kadm c¢ahsanlarm 9%2°si (n=4), erkek cahsanlarm %]1°1
0=2) , %L 1I't (n=2) 26-30 yas arahgndaki bireyler fiziksel kusuruyla ilgili kiigiik
distiriici  ifadeler  kullaniddigmi  ifade  etmektedir. GoOrev yeri ve unvana gore
incelendiginde ise; %2,1°1 (n=4) fakiiltede calisanlar ile % 1 (n=2) oranminda arastrma
gorevlileri, okutmanlar ve doktor Ogr. {iiyeleri bu konuya maruz kaldigmi bildirmistir.
Toplamda fiziksel kusuruyla ilgili kigik disiiricti ifadeler kullanllanlar ise %3

oranndadir.
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Tablo 6. “Cahsma arkadaslarmiza sizinle iletisim kurulmamasi i¢in baski yapilip,
onlarm yaninda rencide edilmeye calsiliyor mu?” Sorusuna Verilen
Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam

N % N % n %

Erkek 13 6,6 89 454 102 52

Cinsiyet Kadn 9 46 85 434 94 48
Toplam 22 11,2 174 88,8 196 100

25 yas ve alt1 0 0 11 58 11 5,8
26-30 yas 5 2,6 57 30 62 32,6
31-40 yas 8 42 62 32,6 70 36,8
Yas 41-50 yas 5) 2,6 28 14,7 33 17,4
51 yas ve iizeri 2 11 12 6,3 14 7,4
Toplam 20 10,5 170 89,5 190 100
Fakiilte 13 6,9 118 62,8 131 69,7

Yiiksekokul 0 0 11 59 11 59
Gorever 495 g 23 38 202 46 245
Toplam 21 11,2 167 88,8 188 100

Profesor 1 05 3 15 4 2

Docent 3 15 13 6,6 16 8,2
Dr.Og.U. 3 15 23 117 26 13,3

Ogretim Gorevlisi 4 2 9 4.6 13 6,6
Jnvan Okutman 2 1 46 235 48 24,5
Aragtirma Gor. 9 46 75 38,3 84 429

Diger 0 0 5 2,6 5 2,6
Toplam 22 112 174 888 196 100

Aragtrmaya katlan kadn c¢alsanlarm %4,6’si  (n=9), erkek calisanlarn
%6,6’s1 (n=13), %4,2°si (n=8) 26-30 yas arah@ndaki bireyler iletisim kurulmamasi icin
bask1 yapilip, onlarm yaninda rencide edildigini ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana
gore incelendiginde ise; %6,9’u (n=13) fakiiltede calsanlar ile % 4,6’s1 (n=9) orannda
arastrma  gorevlleri bu konuya maruz kaldigmi bildirmistir.  Toplamda  iletisim
kurulmamasi i¢in baski yapilip, onlarm yannda rencide edildigini ifade edenler ise

%11,2 oranndadr.
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Tablo 7.  “Yaptigmiz islerle ilgili siirekli olumsuz yonde -elestirilip, is arkadaslarmizia
ortak  yiiriittiifiinliz  calbsmalarm olumsuz sonuglarmdan sadece siz mi
sorumlu tutuluyorsunuz?” Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 11 5,7% 89 45,9% 100 51,5%
Cinsiyet Kadmn 21 10,8% 73 37,6% 94 48,5%
Toplam 32 16,5% 162 83,5% 194 100%
25 yas ve alt1 1 0,5% 10 5,3% 11 5,9%
26-30 yas 11 5,9% 51 27,1% 62 33%
31-40 yas 11 5,9% 58 30,9% 69 36,7%
Yas 41-50 yas 6  32% 27 144% 33 17.6%
51 yas ve lizeri 1 0,5% 12 6,4% 13 6,9%
Toplam 30 30% 158 84% 188 100%
Fakiilte 21 11,3% 108 58,1% 129 69,4%
Yiiksekokul 3 1,6% 8 4,.3% 11 5,9%
GorevYerl 05 6 32 40  215% 46 24.7%
Toplam 30 16,1% 156 83,9% 186 100,0%
Profesor 0 0% 3 1,5% 3 1,5%
Dogent 1 0,5% 15 17,7% 16 8,2%
Dr.Og.U. 2 1,0% 23 11,9% 25 12,9%
Ogretim Gorevlisi 4 2,1% 9 4,6% 13 6,7%
Jnvan Okutman 7 38% 4 2% 48 247%
Arastirma Gor. 14 1,2% 70 36,1% 84 43,3%
Diger 4 2,1% 1 0.5% 5 2,6%
Toplam 32 16,5% 162 83,5% 194 100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn cabsanlarm %10,8’1 (n=21), erkek c¢alisanlarm
%5,7’st (n=11) , %5.9’u (n=11) 26-30 yas arahgindaki bireyler siirekli olumsuz yonde
elestirilip, is arkadaslarryla ortak yiiriitilen c¢ahgsmalarm olumsuz sonuclarmdan sadece
kendinin sorumlu tutuldugunu ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
incelendiginde ise; %11,3’i (n=21) fakiitede cabsanlar ile % 7,2’si (n=14) oraninda
arasgtrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigmi bildirmistir. Toplamda stirekli olumsuz
yonde elestirilip, is arkadaslarryla ortak yiiriitilen cahsmalarm olumsuz sonuglarmdan
sadece kendinin sorumiu tutuldugunu ifade edenler ise %16,5 oranmdadir.
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Tablo 8. “Yaptigmiz ¢alsmalar siirekli kontrol edilip, bu kontrol ediime isi de sizden
daha diigiik statiideki kigiler tarafindan mum yapihyor?” Sorusuna Verilen
Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 9 46% 92 474% 101 521%
Cinsiyet  Kadm 10 52% 83  428% 93 479%
Toplam 19 98% 175 902% 194  1000%
25 yas ve alt1 1 0,5% 10 5,3% 11 5,9%
26-30 yas 3 16% 59 314% 62 330%
3140 yas 7 37% 6L 324% 68 362%
Yas 41-50 yas 4 21% 20 154% 33 176%
S vo tzori > 11% 12 64% 14 4%
Toplam 7 90% 171 910% 188  1000%
Fakiiic 9 48% 120 645% 129 694%
Yiiksckokul 1 05% 10  54% 11 5%
GorevYerl =95 §  43% 38 204% 46 247%
Toplam 18 97% 168  903% 186  1000%
Profitor 1 05% 3 15% 4 21%
Dogent 1 05% 15 77% 16 82%
Droz U, 0 % 12% 25 129%
Ogretm Gorevis: 5 26% 8 41% 13 67%
Jnvan Okutman 5 26% 43 2% 48 247%
Arastirma Gor. 6 3,1% 77 39,7% 83 42.8%
Diger T 05% 4 2% 5 26%
Toplam 19 98% 175 902% 194  1000%

Arastrmaya katilan kadmn calsanlarm %35,2°si (n=10), erkek calisanlarm
%4,6’s1 (n1=9), %3,7’si (n=7) 31-40 yas arahigindaki bireyler siirekli kontrol edilip, bu
kontrol edime isinin kendinden daha disiik statiideki kisiler tarafindan yapildigm ifade
etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise; %4.,8’i1 (n=9) fakiiltede
cahsanlar e % 3,1’1 (n=6) oranmnda arastrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigm
bildirmistir. Toplamda siirekli kontrol edilip, bu kontrol edime isinin kendinden daha
diisiik statiideki kisiler tarafindan yapildigini ifade edenler ise %9,8 oranndadir.
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Tablo 9. “Yasadigmz mobbing sonucu ¢alstigmiz kurumda sizinle ilgili dogru
olmayan sdylentiler ¢ikiyor mu?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans

Analizi
Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 32 171% 65 34,8% 97 51,9%
Cinsiyet Kadmn 32 171% 58 31,0% 90 48,1%
Toplam 64  342% 123 65,8% 187  100,0%
25 yas ve alt1 4 2,2% 7 3,9% 11 6,1%
26-30 yas 20 11,0% 42 232% 62 34,3%
31-40 yas 19 105% 46  254% 65 35,9%
HE 41-50 yas 12 6,6% 19 105% 31 17,1%
51 yas ve lizeri 6 3,3% 6 3,3% 12 6,6%
Toplam 61 33,7% 120  66,3% 181  100,0%
Fakiilte 47  26,3% 76 425% 123 68,7%
Yiksekokul 4 2,2% 7 3,9% 11 6,1%
Corevyen <No I 61% 3 190% &5  51%
Toplam 62 34,6% 117 654% 179  100,0%
Profesor 3 1,6% 0 3 1,6%
Dogent 6 3,2% 7 3,7% 13 7,0%
Dr.0g.U. 6 3,2% 19  10,2% 25 13,4%
Ogretim Gorevlisi 5 2,7% 7 3,7% 12 6,4%
Jnvan Okutman 14 7,5% 34 182% 48 25,7%
Arastirma Gor. 28 15,0% 53 28,3% 81 43,3%
Diger 2 1,1% 3 1,6% 5 2,7%
Toplam 64  34,2% 123 65,8% 187  100,0%

Aragtrmaya katilan kadn c¢ahsanlarm %17,1°’1 (n=32), erkek calsanlarm
%17,1’t (n=32) , %I11’1 (n=20) 26-30 yas arahgndaki bireyler kendileri ile ilgii dogru
olmayan soOylentilerin ¢iktigm ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
mncelendiginde ise; %26,3’ti (n=47) fakiiltede calsanlar ile % 15’1 (n=28) oranmnda
aragtrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigm bildirmisti. Toplamda kendileri ile
ilgili dogru olmayan sdylentilerin ¢iktigmi ifade edenler ise %34,2 oranndadir.
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Tablo 10. ‘“Kapasitenizin tstinde veya altinda islerden sorumiu tutuluyor musunuz?”
Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 39  20,2% 62 321% 101 52,3%
Cinsiyet Kadmn 50  259% 42  218% 92 47,7%
Toplam 89  46,1% 104 53,9% 193  100,0%
25 yas ve alt1 7 3,7% 4 2,1% 11 5,9%
26-30 yas 32 17,0% 30 16,0% 62 33,0%
31-40 yas 29 154% 39  20,7% 68 36,2%
xas 41-50 yas 12 6,4% 21 112% 33 17,6%
51 yas ve lizeri 4 2,1% 10 5,3% 14 7,4%
Toplam 84  447% 104  553% 188  100,0%
Fakiilte 59  31,9% 69 37,3% 128 69,2%
Yiiksekokul 6 3,2% 5 2,7% 11 5,9%
Gorev Yeri MYO 18 9,7% 28  151% 46 24,9%
Toplam 83 449% 102 551% 185  100,0%
Profesor 1 0,5% 3 1,6% 4 2,1%
Dogent 2 1,0% 13 6,7% 15 7,8%
Dr.Og.U. 4 2,1% 22  114% 26 13,5%
Ogretim Gorevlisi 6 3,1% 7 3,6% 13 6,7%
Jnvan Okutman 23 119% 25 130% 48 24,9%
Aragtirma Gor. 50  259% 32 16,6% 82 42,5%
Diger 3 1,6% 2 1,0% 5 2,6%
Toplam 89  46,1% 104 539% 193 100,0%

Arastrmaya katlan kadmn c¢ahsanlarm %25,9'u (n=50), erkek calisanlarm
%20,2’si (1=39) , %17°si (n=32) 26-30 yas arahgindaki bireyler kapasitesinin {istiinde
veya altmda islerden sorumlu tutuldugunu ifade etmektedir. GoOrev yeri ve unvana gore
incelendiginde ise; %31,9'u (n=59) fakiitede calsanlar ile % 25,9'u (n=50) oraninda
arastrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigmi bildirmisti. Toplamda kendileri ile
ilgili kapasitesinin istiinde veya altinda islerden sorumlu tutuldugunu ifade edenler ise
9046,1 oranndadr.
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Tablo 11. “Kurumunuzda s6zli veya fiziki cinsel tacize maruz kaldmz mi?” Sorusuna

Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
% N % n %
Erkek 12 6,2% 90 464% 102 52,6%
Cinsiyet Kadmn 18 9,3% 74 381% 92 47,4%
Toplam 30 155% 164  845% 194  100,0%
25 yas ve alt1 0 11 5,9% 11 5,9%
26-30 yas 7 3,7% 55  293% 62 33,0%
31-40 yas 8 4,3% 60 31,9% 68 36,2%
xas 41-50 yas 9 4,8% 24 12,8% 33 17,6%
51 yas ve lizeri 4 2,1% 10 5,3% 14 7,4%
Toplam 28 149% 160  851% 188  100,0%
Fakiilte 13 7,0% 116 62,4% 129 69,4%
Yiiksekokul 4 2,2% 7 3,8% 11 5,9%
Gorev Yeri MYO 13 7,0% 33 1771% 46 24,7%
Toplam 30 161% 156  83,9% 186  100,0%
Profesor 0 4 2,1% 4 2,1%
Dogent 1 0,5% 15 7,7% 16 8,2%
Dr.Og.U. 0 26 134% 26 13,4%
Ogretim Gorevlisi 2 1,0% 11 5,71% 13 6,7%
Jnvan Okutman 19 9,8% 29  149% 48 24,71%
Aragtirma Gor. 7 3,6% 75 387% 82 42,3%
Diger 1 0,5% 4 2,1% 5 2,6%
Toplam 30  155% 164  845% 194 100,0%

Arastrmaya katlan kadmn ¢ahbsanlarm %9,3’i’si (n=18), erkek calisanlarm
%6,2’s1 (n=12) , %4,8’1 (n=9) 41-50 yas arahgmndaki bireyler sozli veya fiziki cinsel

tacize maruz kaldigmi ifade etmektedir. GoOrev yeri ve unvana gore incelendiginde ise;

%7’st (n=13) fakiiltede c¢alisanlar ile % 9,8’1 (n=19) oraninda arastrma gorevlileri bu

konuya maruz kaldigm bildirmistr. Toplamda sozlii veya fizki cinsel tacize maruz
kaldigmi ifade edenler ise %15,5 oranmdadr.
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Tablo 12. “Daha once sorumlu oldugunuz isler sizden almp daha disiik pozisyonda
birine veriliyor mu?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 12 6,2% 89  46,1% 101 52,3%
Cinsiyet Kadmn 9 4,7% 83  430% 92 47,7%
Toplam 21  109% 172 89,1% 193  100,0%
25 yas ve alt1 1 0,5% 10 5,3% 11 5,9%
26-30 yas 3 1,6% 58  30,9% 61 32,4%
31-40 yas 5 2,1% 64  34,0% 69 36,7%
Yag 41-50 yas 7 3,7% 26 13,8% 33 17,6%
51 yas ve lizeri 4 2,1% 10 5,3% 14 74%
Toplam 20 10,6% 168  89,4% 188  100,0%
Fakiilte 9 4.9% 119 64,3% 128 69,2%
Yiiksekokul 1 0,5% 10 5,4% 11 5,9%
Goreven 55 10 54% 36 195% 46 249%
Toplam 20 10,8% 165 89,2% 185  100,0%
Profesor 3 1,6% 1 0,5% 4 2,1%
Dogent 3 1,6% 12 6,2% 15 7,8%
Dr.0g.U. 2 1,0% 24 124% 26 13,5%
Ogretim Gorevlisi 4 2,1% 9 4,7% 13 6,7%
Okutman 7 3,6% 41  212% 43 24,9%
Aragtirma Gor. 2 1,0% 80 415% 82 42,5%
Diger 0 5 2,6% 5 2,6%
Toplam 21  109% 172 89,1% 193  100,0%

Aragtrmaya katlan kadin c¢alsanlarm %4,7’si  (n=9), erkek calisanlarn
%6,2°s1 (n=12), %3,7’si (n=7) 41-50 yas arahgindaki bireyler daha Once sorumlu
oldugunu islerin almip daha diisiikk pozisyonda birine verildigini ifade etmektedir. Gorev
yeri ve unvana gore incelendiginde ise; %5,4’i (n=10) MYO’da calisanlar ile % 3,6’s1
(n=7) oranmda okutman bu konuya maruz kaldigmi bildirmisti. Toplamda daha once
sorumlu oldugunu islerin almp daha diisiikk pozisyonda birine verildigini ifade edenler

1se %10,9 oranndadrr.
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Tablo 13. “Kurumunuzda c¢ahsma arkadaslarmiz tarafindan dislandigmiz oldu mu?”
Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 21  10,8% 80 41,2% 101 52,1%
Cinsiyet Kadmn 19 9,8% 74 38,1% 93 47,9%
Toplam 40 20,6% 154 794% 194 100,0%
25 yas ve alt1 3 1,6% 8 42% 11 5,8%
26-30 yas 11 5,8% 51  27,0% 62 32,8%
31-40 yas 15 7,9% 54  28,6% 69 36,5%
Yag 41-50 yas 6 3,2% 27  143% 33 17,5%
51 yas ve lizeri 2 1,1% 12 6,3% 14 74%
Toplam 37 196% 152  80,4% 189  100,0%
Fakiilte 35 188% 94  50,5% 129 69,4%
Yiiksekokul 0 11 5,9% 11 5,9%
Gorev¥erl 95 4 2% 42 226% 46 247%
Toplam 39 21,0% 147 79,0% 186  100,0%
Profesor 2 1,0% 2 1,0% 4 2,1%
Dogent 4 2,1% 11 57% 15 1,1%
Dr.0g.U. 9 4,6% 17 8,8% 26 13,4%
Ogretim Gorevlisi 1 0,5% 12 6,2% 13 6,7%
Jnvan Okutman 1 0,5% 47  242% 48 24, 7%
Aragtirma Gor. 21 10,8% 62 32,0% 83 42,.8%
Diger 2 1,0% 3 1,5% 5 2,6%
Toplam 40 20,6% 154  794% 194  100,0%

Aragtrmaya katlan kadn cahsanlarm 99,81 (n=19), erkek calisanlarn
%10,8’1 (n=21), %7,9’u (n=15) 31-40 yas arahgmdaki bireyler cahsma arkadaslar
tarafindan dislandigmi ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise;
%18,8’1 (n=35) fakiiltede cahsanlar e % 10,8’1 (n=21) orannda arasturma gorevlileri
bu konuya maruz kaldigm bildirmist. Toplamda ¢aliyma arkadaglar1 tarafindan
dslandigmi ifade edenler ise %20,6 oranndadir.
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Tablo 14. “Toplanti ve sosyal aktiviteler oldugunda size haber veriliyor mu?”
Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi
Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 85 443% 16 8,3% 101 52,6%
Cinsiyet Kadmn 79  411% 12 6,3% 91 47,4%
Toplam 164 854% 28 14,6% 192 100,0%
25 yag ve alti 9 4,8% 2 1,1% 11 5,9%
26-30 yas 58  312% 4 2,2% 62 33,3%
31-40 yas 57 30,6% 9 4,8% 66 35,5%
41-50 yas 24 129% 9 4,8% 33 17,7%
51 yas ve lizeri 12 6,5% 2 1,1% 14 75%
Toplam 160  86,0% 26 14,0% 186  100,0%
Fakiilte 112 60,5% 16 8,6% 128 69,2%
Y iiksekokul 10 54% 1 0,5% 11 5,9%
Coreven ¥No 37 200% 9 49% 4%  249%
Toplam 159  859% 26 141% 185  100,0%
Profesor 4 2,1% 0 4 2,1%
Dogent 11 5,7% 3 1,6% 14 7,3%
Dr.0g.U. 21 109% 5 2,6% 26 13,5%
Ogretim Gorevlisi 8 4,2% 4 2,1% 12 6,3%
Jnvan Okutman 42  219% 6 3,1% 48 25,0%
Aragtrma Gor. 74 385% 9 47% 83 43.2%
Diger 4 2,1% 1 0,5% 5 2,6%
Toplam 164  854% 28 14,6% 192 100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn c¢absanlarm %41,1’1 (n=79),
%44,3°10 (n=85) , %31,2°si (n=58) 26-30 yas arahgmndaki bireyler toplantt ve sosyal

erkek calsanlarm

aktiviteler oldugunda haber verildigini ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
mncelendiginde ise; %60,5’1 (n=112) fakiitede cahsanlar ile % 38,5’1 (n=74) orannda

okutman buna katidigm bildirmistir. Toplamda toplanti ve sosyal aktiviteler oldugunda
haber verildigini ifade edenler ise %85,4 oranndadr.
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Tablo 15. “Fikirleriniz genelde reddedilip, soziniiz siirekli kesiliyor mu?” Sorusuna
Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % N %
Erkek 12 6,3% 88  46,1% 100 52,4%
Cinsiyet Kadmn 12 6,3% 79  414% 91 47,6%
Toplam 24 12,6% 167  874% 191  100,0%
25 yas ve alt1 1 0,5% 9 4,8% 10 54%
26-30 yas 9 4,8% 53  285% 62 33,3%
31-40 yas 6 3,2% 61 32,8% 67 36,0%
Yag 41-50 yas 5 2,1% 28 151% 33 17,7%
51 yas ve lizeri 1 0,5% 13 7,0% 14 75%
Toplam 22 118% 164  882% 186  100,0%
Fakiilte 18 9,7% 110  59,5% 128 69,2%
Yiiksekokul 0 11 5,9% 11 5,9%
Goreven 55 5 27% 41 222% 46 249%
Toplam 23 124% 162  87,6% 185  100,0%
Profesor 0 4 2,1% 4 2,1%
Docent 1 0,5% 12 6,3% 13 6,8%
Dr.0g.U. 1 0,5% 25 131% 26 13,6%
Ogretim Gorevlisi 1 0,5% 12 6,3% 13 6,8%
Jnvan Okutman 5 2,6% 43 225% 48 25,1%
Aragtirma Gor. 13 6,8% 69  36,1% 82 42,9%
Diger 3 1,6% 2 1,0% 5 2,6%
Toplam 24 12,6% 167  874% 191  100,0%

Aragtrmaya katlan kadm c¢absanlarm %6,3’ti (n=12), erkek calisanlarm
%6,3’t (n=12), %4,8’i (n=9) 26-30 yas araligndaki bireyler fikirlerinin genelde
reddedilip, sozinin siirekli kesildigini ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
incelendiginde ise; 9%9,7°s1 (n=18) fakiiltede calsanlar ie %6,8’1 (n=13) orannda
arastrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigm bildirmisti. Toplamda fikirlerinin
genelde reddedilip, soziiniin siirekli kesildigini ifade edenler ise %9,8 oranindadur.
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Tablo 16. “Calstigmiz  kurumda  akademik  kariyer olarak ilerleyemeyeceginizi
diistinityor musunuz?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 27 140% 74 38,3% 101 52,3%
Cinsiyet Kadmn 26 135% 66 34,2% 92 47,7%
Toplam 53 27,5% 140  725% 193  100,0%
25 yas ve alt1 1 0,5% 10 5,3% 11 5,9%
26-30 yas 20 10,7% 42  225% 62 33,2%
31-40 yas 19 10,2% 48  257% 67 35,8%
Yag 41-50 yas 5 2,1% 28  15,0% 33 17,6%
51 yas ve lizeri 5 2, 7% 9 4,8% 14 75%
Toplam 50  26,7% 137 73,3% 187  100,0%
Fakiilte 42 22,6% 87  46,8% 129 69,4%
Yiiksekokul 2 1,1% 9 4.8% 11 5,9%
Goreven 55 7 38% 30 210% 4 247%
Toplam 51 274% 135  72,6% 186  100,0%
Profesor 1 0,5% 3 1,6% 4 2,1%
Dogent 1 0,5% 13 6,7% 14 7,3%
Dr.0g.U. 2 1,0% 24 124% 26 13,5%
Ogretim Gorevlisi 6 3,1% 7 3,6% 13 6,7%
Jnvan Okutman 8 4,1% 40  20,7% 43 24,9%
Aragtirma Gor. 31  16,1% 52 26,9% 83 43,0%
Diger 4 2,1% 1 0,5% 5 2,6%
Toplam 53  275% 140 725% 193  100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn c¢absanlarm %13,5’1 (n=26), erkek calisanlarn
%144 (n=27), %10,2’si (n=7) 31-40 yas araligndaki bireyler akademik kariyer olarak
ilerleyemeyecegini ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise;
%4,8’1 (n=9) fakiiltede cahsanlar ile % 22,6’s1 (n=42) oraminda arastrma gorevlileri bu
konuya ~maruz  kaldigmi  bildirmigtr.  Toplamda  akademik  kariyer  olarak

lerleyemeyecegini ifade edenler ise %27,5 oranmdadir.
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Tablo 17. “Yasadigmz mobbing nedeniyle kurumsal aidiyet duygunuzun azaldigim
diistinityor musunuz?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 26 144% 66  36,5% 92 50,8%
Cinsiyet Kadmn 40 221% 49 271% 89 49,2%
Toplam 66 365% 115  635% 181  100,0%
25 yas ve alt1 5 2,8% 6 3,4% 11 6,3%
26-30 yas 23 131% 36  205% 59 33,5%
31-40 yas 20 114% 44  250% 64 36,4%
Yag 41-50 yas 9 5,1% 21 119% 30 17,0%
51 yas ve lizeri 4 2,3% 8 45% 12 6,8%
Toplam 61 34,7% 115  65,3% 176  100,0%
Fakiilte 49  282% 69  39,7% 118 67,8%
Yiiksekokul 3 1,7% 8 4,6% 11 6,3%
GorevYer o 10 57% 35 201% 45  259%
Toplam 62 35,6% 112 644% 174 100,0%
Profesor 2 1,1% 1 0,6% 3 1,7%
Docent 4 2.2% 6 3,3% 10 5,5%
Dr.0g.U. 4 2,2% 20 11,0% 24 13,3%
Ogretim Gorevlisi 5 2,8% 7 3,9% 12 6,6%
Jnvan Okutman 9 5,0% 39 215% 48 26,5%
Aragtirma Gor. 37 204% 42  232% 79 43,6%
Diger 5 2,8% 0 5 2,8%
Toplam 66  36,5% 115  635% 181  100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn cabsanlarm %22,1°1 (n=40), erkek cahsanlarm
%14,4’4 (n=26) , %13,1’i (n=23) 26-30 yas arahgndaki bireyler mobbing nedeniyle
kurumsal aidiyet duygusunun azaldigmi ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
mncelendiginde ise; %28,2’si (n=49) fakiiltede calsanlar ile % 20,4’ (n=37) orannda
arastrma gorevlleri bu konuya maruz kaldigm bildirmisti. Toplamda mobbing
nedeniyle kurumsal aidiyet duygusunun azaldigm mobbing nedeniyle kurumsal aidiyet
duygusunun azaldigini ifade edenler ise %36,5 oranndadir.
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Tablo 18. “Bulundugunuz pozisyona baskasmn getirilecegini  diisiindiigiiniiz i¢in  mi
mobbinge ugradigmizi  diisliniiyorsunuz?”  Sorusuna  Verien Cevaplarm
Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 10 5,7% 80 455% 90 51,1%
Cinsiyet Kadmn 17 9,7% 69  392% 86 48,9%
Toplam 27 153% 149  84,7% 176 ~ 100,0%
25 yas ve alt1 1 0,6% 10 5,8% 11 6,4%
26-30 yas 6 3,5% 52  304% 58 33,9%
31-40 yas 7 4,1% 53 31,0% 60 35,1%
Yas 41-50 yas 6 3,5% 24 14,0% 30 17,5%
51 yas ve lizeri 4 2,3% 8 4,7% 12 7,0%
Toplam 24 14,0% 147 86,0% 171 100,0%
Fakiilte 18  10,6% 98 57,6% 116 68,2%
Y iiksekokul 2 1,2% 9 5,3% 11 6,5%
Gorev Yeri MYO 6 3,5% 37 218% 43 25,3%
Toplam 26 153% 144  84,7% 170  100,0%
Profesor 2 1,1% 2 1,1% 4 2,3%
Dogent 2 1,1% 8 45% 10 5,7%
Dr.Og.U. 4 2,3% 17 9,7% 21 11,9%
Ogretim Gorevlisi 2 1,1% 10 5,7% 12 6,8%
Jnvan Okutman 4 2,3% 42 23 9% 46 26,1%
Arastirma Gor. 12 6,8% 66  37,5% 78 44.3%
Diger 1 0,6% 4 2,3% 5 2,8%
Toplam 27  153% 149  84,7% 176 ~ 100,0%

Aragtrmaya katlan kadm ¢absanlarm 9%9,7°si (n=17), erkek calisanlarm
%5,7’s1 (n=10) , %4,1’i (n=7) 31-40 yas arahgindaki bireyler bulundugu pozisyona
baskasmm getirilecegini  diisiindiigii i¢in mobbinge ugradigm ifade etmektedir. Gorev
yeri ve unvana gore incelendiginde ise; %10,6’s1 (n=18) fakiiltede calsanlar ile % 12’si
(n=12) oraninda aragtrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigm bildirmistir. Toplamda
bulundugu pozisyona bagkasmmn getirilecegini  diisiindiigii i¢in mobbinge ugradigm
ifade edenler ise %15,3 oranndadrr.
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Tablo 19. “Isinizden ayrimanz icin psikolojik baskiya maruz kahyor musunuz?”

Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
% N % n %
Erkek 9 4.8% 90 47,6% 99 52,4%
Cinsiyet Kadmn 4.2% 82 434% 90 47 6%
Toplam 17 9,0% 172 91,0% 189  100,0%
25 yas ve alt1 1 0,5% 9 4.9% 10 5,5%
26-30 yas 5 2,1% 5  30,6% 61 33,3%
31-40 yas 7 3,8% 59 32,2% 66 36,1%
Yag 41-50 yas 1 0,5% 31  169% 32 17,5%
51 yas ve lizeri 2 1,1% 12 6,6% 14 7,7%
Toplam 16 8,7% 167 91,3% 183  100,0%
Fakiilte 13 7,1% 113 61,7% 126 68,9%
Yiiksekokul 0 11 6,0% 11 6,0%
Gorev¥erl 95 4 22% 42 B0% 46 251%
Toplam 17 9,3% 166  90,7% 183  100,0%
Profesor 2 1,1% 2 1,1% 4 2,1%
Docent 0 13 6,9% 13 6,9%
Dr.0g.U. 1 0,5% 24 12,1% 25 13,2%
Ogretim Gorevlisi 2 1,1% 11 5,8% 13 6,9%
Jnvan Okutman 2 1,1% 46  24,3% 48 25,4%
Aragtirma Gor. 9 4,8% 72 38,1% 81 42,9%
Diger 1 0,5% 4 2,1% 5 2,6%
Toplam 17 9,0% 172 91,0% 189  100,0%

Aragtrmaya katlan kadmn cahsanlarm %4,2’si (n=8), erkek calisanlarm %4,8’1
(m=9) , %3.,8’1 (n=7) 31-40 yas arahgmndaki bireyler isinden ayrimasi i¢cin psikolojik

baskiya maruz kaldigm ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise;

%7,1’1 (n=13) fakiiltede c¢alsanlar ile % 4,81 (n=9) oranmnda arastrma gorevlieri bu

konuya maruz kaldigm bildirmistir. Toplamda isinden ayriimasi i¢in psikolojik baskiya

maruz kaldigini ifade edenler ise %9 oranmdadir.
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Tablo 20. “Psikolojik sorununuz oldugu veya psikiyatrik tedavi almaniz konusunda
calsma arkadaglarmiz tarafindan imada bulunuldugundan dolayr psikolojik
destek aldimz mu?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 0 98 513% 98 51,3%
Cinsiyet Kadmn 3 1,6% 90 471% 93 48,7%
Toplam 3 1,6% 188  98,4% 191  100,0%
25 yas ve alt1 0 11 5,9% 11 5,9%
26-30 yas 1 0,5% 60 324% 61 33,0%
31-40 yas 1 0,5% 67  36,2% 68 36,8%
Yas 41-50 yas 1 0,5% 31  168% 32 17,3%
51 yas ve lizeri 0 13 7,0% 13 7,0%
Toplam 3 1,6% 182 98,4% 185  100,0%
Fakiilte 2 1,1% 124 67,8% 126 68,9%
Yiksekokul 0 11 6,0% 11 6,0%
Gorev Yeri MYO 1 0,5% 45  24,6% 46 25,1%
Toplam 3 1,6% 180  98,4% 183  100,0%
Profesor 0 4 2,1% 4 2,1%
Dogent 0 14 7,3% 14 7,3%
Dr.Og.U. 0 25 131% 25 13,1%
Ogretim Gorevlisi 0 13 6,8% 13 6,8%
Jnvan Okutman 1 0,5% 47  24,6% 48 25,1%
Arastirma Gor. 2 1,0% 80 41,9% 82 42,9%
Diger 0 5 2,6% 5 2,6%
Toplam 3 1,6% 188  98,4% 191  100,0%

Aragtrmaya katilan kadm calsanlarm %1,6’s1 (n=3), %0,5’1 (n=1) 31-40 yas
arahgndaki bireyler arkadaslart tarafindan imada bulunuldugundan dolay1r psikolojik
destek aldigm ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise; %1,1°1
(n=2) fakiitede c¢alsanlar e % 1’1 (n=2) oranmnda arastrma gorevlieri bu konuya
maruz kaldigmi bildirmistir. Toplamda arkadaslar1 tarafindan imada bulunuldugundan
dolay1 psikolojik destek aldigini ifade edenler ise %]1,6 oranindadr.
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Tablo 21. “Mobbinge maruz kaldgmizi aile ve yakin arkadaslarmizla paylagtmiz mi?”
Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 26 14,6% 63  354% 89 50,0%
Cinsiyet Kadn 40 225% 49  275% 89 50,0%
Toplam 66 37,1% 112 62,9% 178  100,0%
25 yag ve alti 2 1,2% 9 5,2% 11 6,4%
26-30 yas 25 145% 33 192% 58 33,7%
31-40 yas 21 122% 41  238% 62 36,0%
e 41-50 yas 10 5,8% 19 11,0% 29 16,9%
51 yas ve lizeri 4 2,3% 8 4,7% 12 7,0%
Toplam 62  36,0% 110  64,0% 172 100,0%
Fakiilte 47 275% 69  404% 116 67,8%
Y iiksekokul 4 2,3% 7 4,1% 11 6,4%
Goreven 55 10 58% 34 199% 4  257%
Toplam 61 357% 110 64,3% 171 100,0%
Profesor 2 1,1% 2 1,1% 4 2.2%
Dogent 5 2,8% 6 3.4% 11 6,2%
Dr.0g.U. 7 3,9% 14 7,9% 21 11,8%
Ogretim Gorevlisi 6 34% 6 34% 12 6,7%
Jnvan Okutman 9 51% 38 21,3% 47 26,4%
Aragtrma Gor. 33 185% 45  253% 78 43,8%
Diger 4 2.2% 1 0,6% 5 2,8%
Toplam 66 37,1% 112 62,9% 178  100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn cabsanlarm %22,5’1 (n=40), erkek cahsanlarm
%14,6’s1 (n=26) , %14,5’1 (n=25) 26-30 yas arah@ndaki bireyler psikolojik siddete
maruz kaldigmi aile ve yakmn arkadaslariyla paylastigm ifade etmektedir. Gorev yeri ve
unvana gore incelendiginde ise; %27,5’1 (n=47) fakiiltede ¢alsanlar e % 18,5’1 (n=33)
orannda arastrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigmi bildirmisti. Toplamda
psikolojik siddete maruz kaldigm aile ve yakm arkadaslartyla paylastigm ifade edenler

1se %37,1 oranndadrr.
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Tablo 22. “Yasadigmz mobbingden dolayr aile i¢i iligkileriniz bozuldu mu?”
Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 10 5,7% 77 440% 87 49,7%
Cinsiyet Kadmn 13 7.4% 75 429% 88 50,3%
Toplam 23  131% 152 86,9% 175  100,0%
25 yas ve alt1 0 11 6,5% 11 6,5%
26-30 yas 9 5,3% 49  288% 58 34,1%
31-40 yas 5 2,9% 57 335% 62 36,5%
Yag 41-50 yas 5 2,9% 23 135% 28 16,5%
51 yas ve lizeri 1 0,6% 10 5,9% 11 6,5%
Toplam 20 118% 150 882% 170  100,0%
Fakiilte 15 8,9% 98 58,3% 113 67,3%
Yiiksekokul 1 0,6% 10 6,0% 11 6,5%
Goreven 55 6 36% 38 226% 4 262%
Toplam 22  131% 146 86,9% 168  100,0%
Profesor 1 0,6% 2 1,1% 3 1,7%
Docent 1 0,6% 9 51% 10 57%
Dr.0g.U. 1 0,6% 18 10,3% 19 10,9%
Ogretim Gorevlisi 3 1,7% 9 5,1% 12 6,9%
Jnvan Okutman 3 1,7% 4  251% 47 26,9%
Aragtirma Gor. 12 6,9% 67 38,3% 79 45,1%
Diger 2 1,1% 3 1,7% 5 2,9%
Toplam 23  131% 152 86,9% 175  100,0%

Aragtrmaya katlan kadm ¢alganlarm %740 (n=13), erkek calisanlarm
%35,7’s1 (n=10), %5,3’ti (n=9) 26-30 yas arahgndaki bireyler yasadi®i mobbingden
dolayr aile i¢i iliskilerinin bozuldugu ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
incelendiginde ise; %8.,9’1 (n=15) fakiiltede cahlsanlar e % 6,9’u (n=12) orannda
aragtrma  gorevlileri bu konuya maruz kaldigmi bildirmistir. Toplamda yasadigt
mobbingden dolay: aile i¢i iliskilerinin bozuldugu ifade edenler ise %13,1 oranmndadir.
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Tablo 23. “Asm stres ve yasadigmz mobbingin isinizdeki verimliligi —azalttigmm
diistinityor musunuz ?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 42 22,6% 52 28,0% 94 50,5%
Cinsiyet Kadmn 54 29,0% 38  204% 92 49,5%
Toplam 96 51,6% 90 484% 186  100,0%
25 yas ve alt1 7 3,9% 4 2,2% 11 6,1%
26-30 yas 31 17.2% 29  16,1% 60 33,3%
31-40 yas 33 183% 33 183% 66 36,7%
Yag 41-50 yas 16 8,9% 14 7,8% 30 16,7%
51 yas ve lizeri 4 2,2% 9 5,0% 13 7.2%
Toplam 91 50,6% 89  49,4% 180  100,0%
Fakiilte 70  393% 52 29,2% 122 68,5%
Yiiksekokul 6 3,4% 5 2,8% 11 6,2%
Goreven 55 15 84% 30 160% 45  253%
Toplam 91 51,1% 87  48,9% 178  100,0%
Profesor 2 1,1% 2 1,1% 4 2.2%
Dogent 5 2,7% 8 4,3% 13 7,0%
Dr.0g.U. 9 4,8% 13 7,0% 22 11,8%
Ogretim Gorevlisi 8 4,3% 5 2,7% 13 7,0%
Jnvan Okutman 18 9,7% 30 161% 48 25,8%
Aragtirma Gor. 50 26,9% 31  16,7% 81 43,5%
Diger 4 2,2% 1 0,5% 5 2,1%
Toplam 9% 51,6% 90 484% 186  100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn cabsanlarm %29’u (n=51,6), erkek c¢alisanlarm
%22,6’s1 (n=42) , %18,3’1 (n=33) 31-40 yas araligmdaki bireyler asm stres ve yasadigi
mobbingin isindeki verimliligi azalttigm ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
mncelendiginde ise; %39,3’0 (n=70) fakiitede cahsanlar ile % 26,9’u (n=50) oranmnda
aragtrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigm bildirmisti. Toplamda asm stres ve

yagsadigt mobbingin isindeki verimliligi azaltigini1 ifade edenler ise %51,6 oranndadr.
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Tablo 24. “Yasadigmz mobbing isinize konsantre olma konusunda sorun yaratiyor
mu ve bu durum cahsma performansmizda diisiise neden oluyor mu?”
Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 44 23,7% 51 274% 95 51,1%
Cinsiyet Kadmn 46  24,7% 45  242% 91 48,9%
Toplam 90 484% 9% 51,6% 186  100,0%
25 yas ve alt1 7 3,9% 4 2,2% 11 6,1%
26-30 yas 31 172% 30 16,7% 61 33,9%
31-40 yas 30 16,7% 35 194% 65 36,1%
Yas 41750 yag T 78% 6 89% 0 16.7%
51 yas ve lizeri 3 1,7% 10 5,6% 13 72%
Toplam 85 472% 95  52,8% 180  100,0%
Fakiilte 65 36,3% 58  324% 123 68,7%
Yiiksekokul 5 2,8% 6 3.4% 11 6,1%
Gorev Yeri
MYO 16 8,9% 29 16,2% 45 25,1%
Toplam 86 48,0% 93 52,0% 179  100,0%
Profesor 2 1,1% 2 1,1% 4 2.2%
Dogent 3 1,6% 9 4.8% 12 6,5%
Dr.Og.U. 7 3,8% 15 8,1% 22 11,8%
Ogretim Gorevlisi 10 5,4% 3 1,6% 13 7,0%
Jnvan Okutman 15 8,1% 33 17,1% 48 25,8%
Arastirma Gor. 49  26,3% 33  17,% 82 44,1%
Diger 4 2.2% 1 0,5% 5 2,7%
Toplam 90 484% 9% 51,6% 186  100,0%

Arastrmaya katlan kadmn c¢absanlarm 9%24,7°si (n=46), erkek calisanlarm
%23,7’st (n=44) , %I17,2’si (n=31) 26-30 yas arahgmdaki bireyler mobbingin isine
konsantre olma konusunda sorun yarattim ve bu durum ¢ahsma performansmda
diisiise neden oldugunu ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise;
%36,3’1 (n=65) fakiiltede calsanlar e % 26,3’ti (n=49) orannda arastrma gorevlileri
bu konuya maruz kaldigm bildirmigti. Toplamda mobbingin isine konsantre olma
konusunda sorun yarattigm ve bu durum c¢ahsma performansmda distise neden

oldugunu ifade edenler ise %48,4 oranindadrr.
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Tablo 25. “Yasadigmiz mobbing dolayr ortamdan uzaklasmak i¢in rapor aldmiz mu ya
da yillik izne ¢iktmz mu?” Sorusuna Verilen Cevaplarin Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 10 5,5% 81  445% 91 50,0%
Cinsiyet Kadmn 10 5,5% 81 445% 91 50,0%
Toplam 20 110% 162 89,0% 182 100,0%
25 yas ve alt1 0 11 6,3% 11 6,3%
26-30 yas 3 1,7% 57  324% 60 34,1%
31-40 yas 10 5,7% 5 313% 65 36,9%
e 41-50 yas 4 2,3% 24 13,6% 28 15,9%
51 yas ve lizeri 1 0,6% 11 6,3% 12 6,8%
Toplam 18  10,2% 158  89,8% 176~ 100,0%
Fakiilte 14 8,0% 106  60,6% 120 68,6%
Yiksekokul 2 1,1% 9 51% 11 6,3%
Gorev Yerl MYO 3 1,7% 41  234% 44 251%
Toplam 19 10,9% 156  89,1% 175  100,0%
Profesor 0 4 2,2% 4 2.2%
Docent 1 0,5% 10 5,5% 11 6,0%
Dr.0g.U. 1 0,5% 21 115% 22 12,1%
Ogretim Gorevlisi 3 1,6% 9 4,9% 12 6,6%
onvan Okutman 3 1,6% 44 242% 47 25,8%
Arastirma Gor. 10 5,5% 71 39,0% 81 445%
Diger 2 1,1% 3 1,6% 5 2,7%
Toplam 20  11,0% 162 89,0% 182  100,0%

Arastrmaya katilan kadmn cahsanlarm 95,51 (n=10), erkek cahsanlarm %5,5°1
(n=10), %5,7°si (n=7) 31-40 yas arahgndaki bireyler mobbingden dolayr ortamdan
uzaklagmak i¢in rapor aldigmi ya da yillk izne ¢ktigmi ifade etmektedir. Gorev yeri ve
unvana gore incelendiginde ise; %8’i (n=14) fakiitede cabsanlar ile % 5,51 (n=10)
orannda aragtrma gorevlleri bu konuya maruz kaldigm bildirmisti. Toplamda
mobbingden dolay1 ortamdan uzaklagsmak icin rapor aldigm ya da yilik izne ¢iktigm

ifade edenler ise %11 oranndadir.

78



Tablo 26. “Yasammizin biiyiikk bir kismmm yasadigmz mobbinge ayrdigmizdan dolay:
giindelk  yasammiza  yeterince  zaman  ayramadi@mizi  diisiiniiyor
musunuz?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % n %
Erkek 15 8,4% 74 41,3% 89 49,7%
Cinsiyet Kadmn 27 15,1% 63 35,2% 90 50,3%
Toplam 42 235% 137 76,5% 179 100,0%
25 yas ve alt1 2 1,1% 9 5,2% 11 6,3%
26-30 yas 10 5,7% 49 28,2% 59 33,9%
31-40 yas 15 8,6% 49 28,2% 64 36,8%
Yas 4150 yas 10 57% 18 103% 28 161%
51 yas ve lizeri 2 1,1% 10 5,7% 12 6,9%
Toplam 39 224% 135 77,6% 174 100,0%
Fakiilte 29 16,8% 89 51,4% 118 68,2%
Yiiksekokul 4 2,3% 7 4,0% 11 6,4%
Gorev Yeri
MYO 8 4,6% 36 20,8% 44 254%
Toplam 41 23,7% 132 76,3% 173 100,0%
Profesor 1 0,6% 3 1,7% 4 2,2%
Dogent 1 0,6% 8 45% 9 5,0%
Dr.Og.U. 6 34% 16 8,9% 22 12,3%
Ogretim Gorevlisi 5 2,8% 7 3,9% 12 6,7%
Jnvan Okutman 9 5,0% 38 21,2% 47 26,3%
Arastirma Gor. 17 9,5% 63 35,2% 80 44,7%
Diger 3 1,7% 2 1,1% 5 2,8%
Toplam 42 235% 137 76,5% 179 100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn c¢absanlarm %15,1°’1 (n=27), erkek calisanlarm
%8,4’1 (n=15), %8,6’s1 (n=15) 31-40 yas arahgmndaki bireyler yasammmn biiyik bir
kismm  mobbinge ayrdigndan dolay1 giindelk yasamma  yeterince  zaman
ayramadigmi ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore incelendiginde ise; %16,8’i
(n=29) fakiiltede cabsanlar ile % 9,5’1i (n=17) oraninda arastrma gorevlileri bu konuya
maruz kaldigm bildirmistir. Toplamda yasammm biiyik bir kismm mobbinge
ayrdigndan dolayr giindelik yasamma yeterince zaman ayramadigm ifade edenler ise
%23,5 oranndadr.
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Tablo 27. “Yasadigmz mobbingden dolayt 6zgiiven kaybi yasadmiz mu?” Sorusuna
Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % N %
Erkek 22  120% 72 39,3% 94 51,4%
Cinsiyet Kadmn 34 186% 55  30,1% 89 48,6%
Toplam 56  30,6% 127 69,4% 183  100,0%
25 yas ve alt1 4 2,2% 7 3,9% 11 6,2%
26-30 yas 17 9,6% 4  247% 61 34,3%
31-40 yas 17 9,6% 47  264% 64 36,0%
Yag 41-50 yas 12 6,7% 17 9,6% 29 16,3%
51 yas ve lizeri 1 0,6% 12 6,7% 13 7.3%
Toplam 51  28,7% 127 71,3% 178  100,0%
Fakiilte 44  250% 76 43,2% 120 68,2%
Yiiksekokul 2 1,1% 9 5,1% 11 6,3%
Goreven 55 7 40% 38 216% 45 5%
Toplam 53  30,1% 123 69,9% 176  100,0%
Profesor 1 0,5% 3 1,6% 4 2.2%
Dogent 2 1,1% 8 4,4% 10 55%
Dr.0g.U. 8 4,4% 13 7,1% 21 11,5%
Ogretim Gorevlisi 3 1,6% 10 5,5% 13 7,1%
Jnvan Okutman 9 4,9% 39 21,3% 48 26,2%
Aragtirma Gor. 28 153% 54 295% 82 44.8%
Diger 5  27% 0 5 2,7%
Toplam 56  30,6% 127 69,4% 183  100,0%

Aragtrmaya katilan kadm c¢absanlarm %18,6’s1 (n=34), erkek calisanlarm
%12°s1 (n=22) , %9,6’st (n=17) 31-40 yas araligmdaki bireyler yasadizi mobbingden
dolay1 Ozgiiven kaybi yasadigmi ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana gore
mncelendiginde ise; %25’1 (n=44) fakiiltede cahsanlar ile % 15,3’ (n=28) orannda
aragtrma  gorevlileri bu konuya maruz kaldigmi bildirmistir. Toplamda yasadigt
mobbingden dolayr 6zgiiven kaybi yasadigini ifade edenler ise %30,6 oranmdadir.
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Tablo 28. “Yasadigmiz mobbing sizde herhangi bir saghk sorununa neden oldu mu?”
Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % N %
Erkek 28 156% 62  344% 90 50,0%
Cinsiyet Kadmn 33 183% 57 3L,7% 90 50,0%
Toplam 61 339% 119  66,1% 180  100,0%
25 yas ve alt1 4 2,3% 6 3,4% 10 5,7%
26-30 yas 20 115% 40 230% 60 34,5%
31-40 yas 20 115% 44  253% 64 36,8%
41-50 yas 12 6,9% 16 9,2% 28 16,1%
51 yas ve lizeri 2 1,1% 10 5,7% 12 6,9%
Toplam 58  333% 116  66,7% 174 100,0%
Fakiilte 48  27,6% 71 40,8% 119 68,4%
Yiiksekokul 1 0,6% 10 5,7% 11 6,3%
Gorev¥erl 95 10 57% 34 195% 44 253%
Toplam 59  339% 115 66,1% 174 100,0%
Profesor 1 0,6% 3 1,7% 4 2.2%
Docent 5 2,8% 5 2,8% 10 5,6%
Dr.0g.U. 7 3,9% 15 8,3% 22 12,2%
Ogretim Gorevlisi 6 3,3% 6 3,3% 12 6,7%
Jnvan Okutman 6 3,3% 41  228% 47 26,1%
Aragtirma Gor. 32 178% 48  26,7% 80 44,4%
Diger 4 2,2% 1 0,6% 5 2,8%
Toplam 61 339% 119  66,1% 180  100,0%

Aragtrmaya katilan kadmn cabsanlarm %18,3’1i (n=33), erkek c¢alisanlarm
%15,6’st (n=28) , %I11,5’1 (n=20) 31-40 yas arahgmndaki bireyler yasadigi mobbingin
herhangi bir saglk sorununa neden oldugunu ifade etmektedir. Gorev yeri ve unvana
gore incelendiginde ise; %27,6’s1 (n=48) fakiiltede cahlsanlar e % 17,8’1 (n=32)
orannda arastrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigmi bildirmisti. Toplamda
yagsadigt mobbingin herhangi bir saglk sorununa neden oldugunu ifade edenler ise
%33,9 oranndadr.
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Tablo 29. “Yasadigmz mobbingden dolay1 sigara, alkol veya madde kullanimmna
basladiniz mi?” Sorusuna Verilen Cevaplarm Frekans Analizi

Evet Hayir Toplam
N % N % N %
Erkek 6 3,2% 89  478% 95 51,1%
Kadmn 6 3,2% 85  457% 91 48,9%
Toplam 12 6,5% 174 935% 186  100,0%
25 yas ve alt1 0 11 6,1% 11 6,1%
26-30 yas 4 2,2% 57 3L7% 61 33,9%
31-40 yas 5 2,8% 61 339% 66 36,7%
e 41-50 yas 3 1,7% 26 144% 29 16,1%
51 yas ve lizeri 0 13 1,2% 13 7.2%
Toplam 12 6,7% 168  93,3% 180  100,0%
Fakiilte 9 5,1% 113 635% 122 68,5%
Yiksekokul 0 11 6,2% 11 6,2%
Coreven ¥No 3 L% 42 B% B 5%
Toplam 12 6,7% 166  93,3% 178  100,0%
Profesor 0 4 2,2% 4 2.2%
Dogent 1 0,5% 11 5,9% 12 6,5%
Dr.0g.U. 1 0,5% 21 113% 22 11,8%
Ogretim Gorevlisi 2 1,1% 11 5,9% 13 7,0%
onvan Okutman 1 0,5% 47  253% 48 25,8%
Arastirma Gor. 6 3,2% 76 40,9% 82 44.1%
Diger 1 0,5% 4 2,2% 5 2,7%
Toplam 12 6,5% 174 935% 186  100,0%

Aragtrmaya katlan kadn c¢alsanlarm %3,2’si  (n=6), erkek calisanlarm
%3,2°s1 (n=6) , %2,8’1 (n=5) 31-40 yas arah@ndaki bireyler yasadi®i mobbingden
dolay1 sigara, alkol veya madde kullanimma basladigm ifade etmektedir. Gorev yeri ve
unvana gore incelendiginde ise; %5,1’1 (n=9) fakiiltede calsanlar ile % 3,2°si (n=6)
orannda arastrma gorevlileri bu konuya maruz kaldigmi bildirmisti. Toplamda
yagsadigt mobbingden dolayr sigara, alkol veya madde kullanmma basladigm ifade

edenler ise %6,5 oranmndadr.

82



SONUC VE TARTISMA

Bu c¢alhsmada; {niversitelerde gorev yapan akademisyenlerm maruz kaldig
mobbing tlirleri ve oram ortaya konmaya cabgimistr. Arastrma  sonucunda
akademisyenlerde on plana c¢ikan mobbing tiirleri ve verimlilikleri iizerinde neden

oldugu sonuclar degerlendirilmistir.

Aragtrma sonuglart demografik veriler agisindan degerlendirildiginde, kadmn
cahsanlarm %17,6’s1 (n=49), erkek calsanlarm %14’0 (n=39) “mobbinge maruz
kaldigmi ifade ettigi” goriilmektedir. Sogithi (2014) tarafindan yapilan bir c¢ahsmada
ise, bu c¢absmann aksine erkek c¢absanlarm kadm ¢absanlara oranla daha fazla
mobbinge maruz kaldig goriilmektedir. Ancak, arastrmalarm g¢ogunlugunda kadmlarm
erkeklere oranla daha fazla bu sorunla karslasti@i degerlendiriimektedir. Bjorkqvist ve
ark. (1994) tarafindan yapilan ve Quine’in (2003) asistan doktorlar ile yaptig1 ¢aligmalar
da kadmlarin erkeklerden daha fazla mobbingden etkilendigini tespit edilmistir.

Yas degiskeni agismdan incelendiginde ise; %10 (n=27) 26-30 yas arahg ve
%11,1 (n=30) orannda 31-40 yas arahgindaki bireyler “mobbinge maruz kaldigmr”
ifade etmektedir. Di Pasquale (2002) tarafindan yapilan bir calsmada, yas faktOriiniin
mobbingi  etkiledigi  belirtimistir.  Calismamla  benzer sekilde, Fourth European
Working Conditions Survey’n  (2005) sonuclarmda, 30 ile 49 yas arasmdaki
cahsanlarm mobbinge maruz kalma riskinin difer yas gruplarma gore daha fazla oldugu
belirtilmistir.

Mesleki durumu ag¢isindan incelendiginde; % 15,4 (n=43) oram ile arastrma
gorevlilerinin en yikksek oranda “mobbinge maruz kaldig’’ goriilmistir. Benzer bir
cahlsmada da arastrma gorevlilerinin bu konudan en ¢ok etkilenen grup oldugu tespit
edimistir (Cogenli ve Kutly, 2016).

Calismamda genel olarak “mobbinge maruz kalma durumlar” incelendiginde
yaklasik %31 orannda personelin mobbinge maruz kaldigi goriilmektedir. Benzer
aragtrmalara bakildiginda; cahsmamla aym yonde sonuglar goriilmektedir. Amerika’da
7740 calisan iizerinde yapilan Onemli cahsmalardan birinde; mobbing oramt %37 olarak
bulunmustur (WBI Survey, 2007).
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Tirkiye’de ise, son zamanlarda bu konuya iligkin ilgi artmakta ve hem
kavramsal hem de uygulamaya yonelik bazi ¢aligmalar yapimaktadr. Bilgel vd. (2006)
tarafindan yapilan arastrmada calbsanlarm % 55’ mobbinge maruz kaldigm
belirtmistir. Bir diger ¢ahsmada, Yidrm vd. (2007) tarafindan yapiimis ve g¢alisanlarn
%17’sinin mobbinge  maruz kaldig goriimiistiir. Mugla ilindeki saghk cahsanlar
iizerme yapilan baska bir cahsmada ise mobbing oram %34,9 olarak tespit edilmistir
(Col, 2008, 5.107).

Cogenli ve Akutlu (2016) tarafindan akademisyenler iizerinde yapilan benzer
bir arastrmada ise; akademisyenlerin %66,8°1 akademik kariyerlerinde mobbinge maruz
kaldiklarin1 belirtmislerdir.

Calsmamda  ¢alsanlarm  %21’1, “Ozel hayatlarmm  elestirildigini  ifade
etmektedir”. Yidiz (2007) tarafindan yapilan benzer c¢alsmada; cahlsanlarm en fazla
kargilagtiklart mobbing davranglarmm, siirekli elestirilme  vb. gibi.  saldwlarm  s6z

konusu oldugunu bildirilmektedir.

“Dini ve siyasi gorlslerinin elestirildigini bildirenlerin” oram ise %23 tiir.
Sogiithii (2014) tarafindan yapilan benzer bir c¢ahsmada %33 orannda katihmcmm dini
Ve siyasi goriislerinin elestirildigi ifade ediimektedir.

Aragtrmaya katlan c¢absanlarm “fiziksel kusuruyla ilgii kiicik distirtict
ifadeler kullanilanlarm” %3 orannda oldugu goriimektedir. Gokdemir (2016)
tarafindan yapilan cahsmada benzer sekilde fiziksel kusurlara yonelk uygulanan
mobbing eyleminin ortalamasinin diisiik oldugu goriimektedir.

Aragtrmaya katilan calsanlarm  9%20,6’s1  “cahlsma arkadaglar1 tarafindan
dglandignr”  ifade etmektedirler. Mobbing tlizerine yapilan ¢alismalarda buna benzer
mobbing uygulamalar1 arastrilmustr. Cahsmamdaki ifadeye benzer bir sekilde sorulan

“Is yerinizde varhgmz gormezden geliniyor mu” ifadesine %59 oranmnda galisan
gormezden gelindigini ve dislandigini belirtmiglerdir (Sogiithi, 2014, S.86).

Arastrmaya katlan kadmn ¢absanlarm %9,3’i’si (n=18), erkek calisanlarm
%6,2’s1 (n=12) olmak fiizere toplamda “sozli veya fiziki cinsel tacize maruz kaldigmr”
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ifade edenler %15,5 oranndadr. Akademisyenler gibi seckin bir meslek grubunda dahi,
bu oranda cinsel tacizlerin varh@ durumun ciddiyetini ortaya koymaktadr. Ulkemizde

bireylerin %41’min yasamlar1 boyunca en az bir kez cinsel tacizle karsi karstya kaldig
degerlendirilmektedir (Dalaman, 2017, s.57).

“Arkadaglar1 tarafindan imada bulunuldugundan dolay1 psikolojik destek
aldigm” ifade edenler %1,6 oranndadwr. Mobbinge maruz kaldigm ifade edenler ile bu
konuda destek aldigm bildirenler arasmda ciddi bir oran farki goriilmektedir. Isvec’te
yapilan bir ¢ahsmada mobbing nedeniyle psikolojik destek almaktan c¢ekinen ve bunun
sonucunda %10-15 orannda intiharlarm s6z konusu oldugu belitimektedir (Kok,
2006, s.436). Benzer bir c¢alymada, mtiharlarm %10’unun mobbing nedeniyle
gerceklestigi  belirtimektedir (Bozbel ve Palaz, 2007, s.126). Yiddrm ve arkadaglar
(2007) tarafindan yapilan bir arastrmada ise; mobbinge maruz kalan calbsanlarm %
9’unun bazen inthar etmeyi bile dislindiikleri ifade edilmisti. Bu nedenlerden dolayi
cahsmamizda psikolojik destek alanlarin oranmin diisik oldugu tahmin edilmektedir.

Aragtrmamda, cabsanlarm “psikolojik siddete maruz kaldigm aile ve yakmn
arkadaslartyla paylastigm® ifade edenler ise %37,1 oranndadr. Yidz (2007)
tarafindan yapilan bir cahsmada, benzer sekilde bireylerin sorunlarm sadece arkadaslart
ve yakmlar1 ile paylastiklarmi tespit etmistir.

Mobbingin en oOnemli sonuglarmdan birisi mevcut iste performans ve
verimliligin  azalmasidr. Calsmada, “asm stresin ve yasadigi mobbingin isindeki
verimlligi azalttigni” ifade edenlerm oram %51,6’dr. Nielsen ve Emarsen (2012)
tarafindan yapilan ¢alismada is stresinin ve bu strese Sebep olan mobbingin verimlilik
iizerinde oldukca etkili oldugu vurgulanmaktadr. Ulkemizde bu alanda yapilan
cahsmalarda da benzer sekilde mobbingin is tatmini ve verimliligi azaltti§i sonuglarma
ulasiimaktadir (Akbas, 2009, 5.96).

Calymama gore; “mobbingin isine konsantre olma konusunda sorun yarattigm
ve bu durumun c¢alsma performansmda disiise neden oldugunu” ifade edenler %48,4
oranndadr. Kiig (2014) c¢ahsmasmda performans distikligiinin en Onemli nedenleri
arasmda mobbingn yer aldiZm sonucuna varmustr. Sogitli (2014) cahsmasmnda
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katihmcilara benzer bir soru yoneltmis ve %93 orannda calsan, performans diisikkigi
sebebi olarak mobbingden kaynakli konsantrasyon problemini gostermistir.

Aragtrmaya katilan %11 orannda c¢alsan “mobbingden dolayr ortamdan
uzaklagmak i¢in rapor aldigm ya da yillik izne c¢iktigni”® ifade etmektedr. Yapilan
cahsmalarda %77 orannda ¢alisann mobbinge maruz kaldiginda is yerini terk etmek
istedigi sonucuna ulagimaktadr (Sogithi, 2014, s.88). Bunun aksine ortamdan
uzaklasmaylp mobbingle miicadeleyi tercih eden bireylern de cogunlugu olusturdugu
cahgmalar mevcuttur. Bilgel ve ark. (2006) tarafindan yapilan bir arastrmada,
cabsanlarin % 60’mmn mobbinge karsi miicadele etmeye calstigini belirtilmistir.

Cahsmamda  “Yasadii mobbingden dolay1 ozgiiven kaybi yasadign” ifade
edenler %30,6 oranndadr. Yidrm ve ark.(2007) tarafindan yapilan bir ¢alismada
benzer sonuglara ulagimistr. Ayrica mobbinge maruz kalanlarm bu sorunla bas etmek
icin daha planli ve daha ¢ok calisarak elestiri almamaya calstiklarini bildirmislerdir.

Sonu¢ olarak; arastrma sonuglarmla ile bu alanda daha Once yapimis
calsmalarm  benzer sonuglara sahip oldugu goriilmektedir. Baz igletmelerde
yoneticiler, mobbing konusunun ilgi duymaya ve zaman ayrmaya deger bir olgu
olmadigm distinebilirler. Aksine mobbing, bir kurumun basarismi koruyabilmesi igin
ihtiyag  duydugu etkinliklerini zayiflatan bir olgudur. Kurumlarm gliclenmesini engeller
ve ¢Oziimlenmesi miimkiin olmayan kalci sorunlar yaratwr. S6z konusu bedel isletmenin
kendini yok etmesine neden olabilecek seviyelere ulasabilir.

Gelismis iikeler, mobbing sorunlarma ¢ok fazla Onem gdstermekte, sorunu
¢cozmek i¢in Ozel cahsmalar yiiriitmektedirler. Medya araciigr ile bu konuya yer vererek
uzmanlarm  goriiglerini  yanstmaktadrlar.  Olusturulan  ¢esith ~ kuruluslar, magdurlara
hem hukuki hem de saghk destegi saglamaktadrlar. Ulkemizde ise mobbing siirecine

meslek Orgiitlerinin, akademik ve is ¢evrelerinin heniiz yeterince dikkati ¢ekilememistir.
Bu alanda yapilan caligmalar onderliginde gerekli onlemler almmalidir.
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