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ÖZET

AKADEMİK ORTAMDA MOBBİNG: YAKIN DOĞU ÜNİVERSİTESİ ÜZERİNE BİR ALAN ARAŞTIRMASI

Duygu Özturan Ayaz

Mart 2013

      Yaşadığımız çağda zamanımızın büyük bir kısmını işyerlerinde harcarken, işyerlerindeki çalışma koşullarının durumu bütün kurumlar için çok önemlidir.  Mobbing yâda psikolojik şiddet günümüz örgütlerinin en önemli kurumsal sorunlarının başında gelmektedir ki bunun sonucunda bireylerin gündelik hayatları dahi olumsuz etkilenebilmektedir. Kurumlar içerisinde mobbing yâda psikolojik tacizin oluşmasına neden olacak birçok faktör bulunmaktadır. Her birey kimliği, dini yâda cinsiyeti fark etmezsizin mobbingin olumsuz sonuçlarının hedefi haline gelebilmektedir. Mobbing akademisyenler tarafından özellikle ABD ve Avrupa’da son yirmi yıldır popüler çalışma konularından biri olmuştur. Türkiye ve Kuzey Kıbrıs Türkiye Cumhuriyeti (KKTC) için ise yeni bir kavramdır. Çalışma içerisinde mobbingin üniversitelerdeki durumundan önce, kavramın kendisinin detaylı bir incelemesi yapılmıştır. Türkiye’de mobbing hakkında birçok araştırma olmasına rağmen akademik mobbing üzerine yapılan çalışma sayısı çok azdır. Bu nedenle çalışmanın amacı bu az sayıdaki çalışmaya ek olarak katkı sunmak ve Yakın Doğu Üniversitesi’ndeki akademisyenlerin mobbinge maruz kalıp kalmadıklarını tespit etmektir. Toplamda Yakın Doğu Üniversitesi’nden 93 akademisyen çalışmanın anket bölümüne katılmıştır. Anket çalışmasının sonuç ve analizlerinden Yakın Doğu Üniversitesi’nin akademisyenlerinin mobbing sayılabilecek davranışlara maruz kalmadığı ortaya çıkmıştır. Böylece çalışmanın KKTC içerisindeki mobbing üzerine ilk ve en kapsamlı çalışma olması literatüre büyük katkı sunacaktır. 

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Akademi, Türkiye, KKTC, Yakın Doğu Üniversitesi. 
ABSTRACT

MOBBING IN AN ACADEMIC ENVIRONMENT: A CASE STUDY ON NEAR EAST UNIVERSITY
Duygu Özturan Ayaz

Mart 2013
      The conditions in the workplace are very important for every member of the organisation, especially when we consider in this century we are spending most of our time at the workplace. Mobbing or psychological violence is one of the most important organizational problems and it has negative effects on people’s daily lives. There are many factors that create mobbing or psychological violence in organizations. Anybody no matter their ethnicity, religion or sex, can be a target to mobbing which has very serious results. Mobbing has become a popular topic for research by academicians over the last 20 years in USA (United States of America) and Europe. However, it is a new concept in Turkey and even newer in the Turkish Republic of Northern Cyprus (TRNC). In this study the concept is analyzed in detail before focusing on mobbing at universities. There are many other studies about mobbing in Turkey but only a few of them are related to the academic mobbing. This study aims to focus on this new concept and determine whether Near East University academicians are exposed to mobbing or not.  A total of 93 academicians from Near University have participated in the study. The results show that Near East University academicians are not exposed to mobbing. To the best of our knowledge, this study will contribute to the literature in being the first study analyzing academic mobbing in TRNC. 

Keywords: Mobbing, Academy, Turkey, TRNC, Near East University. 
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	Avrupa Birliği

European University Association/ Avrupa Üniversiteler Birliği.
Federation of the Universities of the Islamic World/ İslam Dünyası Üniversiteler Birliği.

Güney Kıbrıs Rum Yönetimi
International Association of Universities/ Dünya Üniversiteler Birliği. 
International Society for Engineering Education/ Mühendislik Eğitimi Topluluğu.
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Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti

The Organisation for Economic Co-operation and Development/ Ekonomik Kalkınma ve İşbirliği Örgütü

Statistical Package for the Social Sciences/ Sosyal Bilimler için İstatistik Programı

Türkiye Cumhuriyeti

Travma Sonrası Stres Bozukluğu


GİRİŞ
      Günümüz iş dünyasının gelişimiyle birlikte, çalışanların sorunları da çağa uygun şekilde değişmektedir. Bu değişimin ardında birçok faktör bulunmaktadır. Sosyal ve kültürel anlamda yaşanılan değişimlere ek olarak teknolojinin ilerlemesiyle iş hayatı olumlu ve olumsuz değişiklikler vaat etmektedir. Çalışma koşullarındaki yeni yaklaşımlarla birlikte iş hayatının yukarıda bahsedilen değişimlerin ışığında yaşadığı yeni sorunlarından biri de “mobbing” olarak kavramsallaştırılan yani dilimizdeki kullanımları ile işyerinde yıldırma, taciz veya zorbalıktır (Tınaz, 2006). Çalışma içerisinde uluslar arası kabul görmüş adıyla kullanacağımız “mobbing” günümüz iş dünyasının en önemli sorunlarından biri olarak karşımıza çıkmaktadır. Bunun nedeni ise bilgi çağının etkisiyle örgüt içerisinde bireyin değeri 1990’ların öncesine göre çok daha fazla önemli oluşudur. Örgütler, bireylerin sahip olduğu fiziksel, biyolojik ve psikolojik sınırlamalarını aşarak, onların tek başlarına üstesinden gelemeyecekleri durumları aşmalarında yardım etmektedir. Ancak tüm bunlar örgütlerde hemen her zaman var olan, dile getirilemeyen, ya da farkında olunmayan ve hızla yaygınlaşan mobbingin önüne geçememektedir. Mobbing’in tarihçesine odaklanmadan önce belirtmekte fayda olunan olgu işyerinde yaşanılan şiddet olaylarının tanımlanması amacıyla son otuz yıllık dönemde işyeri saldırganlığı, kötü muamele gibi birçok terim kullanılmıştır.  Şiddet içermeyen ve daha çok psikolojik taciz ile alakalı davranışlar ise genellikle “mobbing” olarak adlandırılmaktadır. Ayrıca mobbing kavram olarak ülkemizde bilinmese de Avrupa’da son yirmi yıldır üzerinde çalışmalar yapılan bir alandır. Mobbing sosyal bilimler alanında başta sosyoloji, hukuk, psikoloji, işletme, yönetim bilimleri, sağlık bilimleri ve turizm otelcilik gibi alanlar olmak üzere hemen bütün disiplinleri ilgilendiren bir kavramdır. 
      İşyerinde psikolojik baskı, taciz ya da dünyada daha yaygın olarak kullanıldığı tanımladığı uluslararası adıyla “mobbing” hiyerarşik yapılanmış gruplarda gücü elinde tutmakta olan kişi ya da grubun diğer alt gruplar içinden belirli kişi ya da kişilere uyguladığı, sistematik şekilde psikolojik olarak düşmanca davranmasıdır (Mercan, 2007). Bu davranışlar; ispatsız suçlamalar, ima, dedikodu yoluyla hakaret, itibar sarsma, taciz, küçük düşürme gibi davranışlardır (Tınaz, 2006). Mobbing (yıldırma) yaş, ırk, cinsiyet, kültür farkı olmadan hemen tüm örgütlerde görülmektedir Mobbingin kişiler üzerinde nasıl uygulandığı konusunda herhangi bir sınır bulunmamakla birlikte üst gruplar tarafından uygulanmasındaki amaç kurum içerisinde istenmeyen, tehdit olarak görülen kişilerin yıpratılarak işten ayrılmalarını sağlayacak ortamın oluşması amacıdır. Mobbing ülkelere ya da daha ülke içinde de bölgelere göre farklılık gösterir (Cemaloğlu, 2007). Bu nedenle yıldırma davranışların belirlenmesinde uluslararası normları dikkate almak yerine araştırmanın yapılacağı toplumun ve sektörün özellikleriyle değerlendirilmelidir. 
      Bu doğrultuda yüksek lisans tezinin ana konusu Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti’nin turizm ile birlikte en önemli sektörü olan üniversite sektöründe yaşanan mobbing olaylarının incelenmesidir.

      İngilizce bir terim olan “mobbing”in, yuvalarını korumak için saldırganın etrafında uçan kuşların davranışlarını betimlemek amacıyla 19. yüzyılda ilk kez biyologlar tarafından kullanıldığı bilinmektedir (Tınaz, 2006). Aynı kavram daha sonra 1960’larda hayvan davranışlarını inceleyen bilim insanı (etolojist) olan Kontranz Lorenz tarafından küçük hayvan gruplarının (örneğin kuşlar) daha güçlü ve yalnız bir hayvana (örneğin tilki) toplu şekilde hücum ederek uzaklaştırması; ya da aynı kuluçkadan çıkan kuşlar arasında yaşanan ve diğer kuşların, aralarındaki en zayıf kuşu yiyecek ve sudan uzak tutarak dışlaması, iyice güçsüz bir hale getirmesi ve en sonunda da fiziksel saldırılarla öldürerek grubun dışına atması durumunu ifade etmek amacıyla kullanmıştır (Tınaz, 2006).
      Mobbing’in Türkçe karşılığı konusunda Türk Dil Kurumu’nu inceleyecek olduğumuzda; psikolojik şiddet, ofis içi psikolojik şiddet, duygusal baskı, duygusal taciz, duygusal zorbalık, örgütsel baskı,  psikolojik terör, duygusal saldırı, iş yerinde zorbalık gibi kavramlar kullanılmakta olduğu görülmektedir.

      Mobbing kavramı çalışma yaşamında ilk kez, İsveçli endüstri psikologu Heinz Leymann tarafından 1984 yılında kullanılmıştır. Leymann’a göre mobbing kişiler arası rekabetin oluşturduğu psikolojik ve duygusal bir baskı aracı bir başka ifadeyle bir tür işyeri terörüdür (Tetik, 2010). Bütün dünyada işyerlerindeki mobbing davranışlarına ilişkin araştırmaların temeli Leyman’ın araştırmaları ve görüşleri tarafından oluşturulmuştur.

      Dünyanın hemen her coğrafyasındaki örgütlerde görülen mobbing türü davranışları harekete geçiren temel sebepler; olumsuz iş çevresi, örgütsel ve yönetsel etkenler olarak gösterilmektedir. Örgütlerde herhangi bir sınırı bulunmayan mobbing eylemlerini görmezlikten gelen ve bastıran örgüt iklimleri, mobbingin oluşmasına neden olan temel faktörlerdendir.

       Bu noktada çalışma, ilk bölümde mobbing kavramı hakkında tarihsel bir arka plan ile birlikte genel bilgiler ve daha önce yapılmış çalışmalara odaklanarak başlayacaktır. Aynı zamanda mobbing eylemlerinin oluşmasına sebep olan örgüt içi ve örgüt dışı faktörler incelenecektir.

       İkinci bölümde içerisinde mobbingin günümüz dünyasındaki özellikle Avrupa’daki durumun değerlendirilmesi yapılacaktır.

      Üçüncü bölümde KKTC’de üniversite sektörü hakkında kısa bir girişin ardından dördüncü bölümde araştırmanın amacı, önemi, sınırlılığı, varsayımı ve yöntemi incelenecek daha sonra beşinci bölümde çalışmanın ana konusu olan mobbing ile alakalı yapılmış anket çalışmasının değerlendirilmesi yer alacaktır. 

      Bu değerlendirmenin sonuçları ve atılması gereken adımların belirlenmesi beşinci bölüm özelinde bu yüksek lisans tezinin temel amacını oluşturmaktadır. Bu çalışmanın temel amacı da, KKTC’de yeni öğrenilen bir kavram olan mobbingin akademik hayatta hangi boyutta olduğunu tespit etmektir. Sektörün yapısı gereği; zihinsel emek yoğun, hiyerarşik ilişkilerin devamlı olduğu ve iş ortamında terfi imkânlarının sınırlı olmasından dolayı çalışanların mobbing davranışlarına diğer birçok sektörden daha fazla maruz kalabileceğini göstermektedir. Bu beş bölümün ardından sonuç kısmı ile çalışma sona ermektedir.  
BİRİNCİ BÖLÜM

MOBBİNG OLGUSUNUN KAVRAMSALLAŞMASI

1.1. Tarihsel Olarak Mobbing Kavramı

      Mobbing hakkında yapacağımız literatür taramasından çıkan sonuç çok çeşitli kavramların mobbing için kullanılmış olması yönündedir. Latince “kararsız kalabalık” anlamına gelen “mobile vulgus” sözcüklerinden türeyen ‘mob’ sözcüğü, İngilizcede kanun dışı şiddet uygulayan düzensiz kalabalık ve çete anlamına gelmektedir (Tınaz, 2006). Mobbing ise; psikolojik şiddet, kuşatma, taciz, rahatsız etme veya sıkıntı verme anlamına gelmektedir (Tutar, 2004). Mobbing kavramı genelde kıta Avrupa’sı ülkelerde kullanılırken, İngiltere, Kanada ve Amerika gibi Anglo-sakson ülkelerde “bullying” ifadesi tercih edilmektedir (Tutar, 2004). Türkçe literatürde “duygusal taciz”, “psikolojik terör”, “yıldırma”, “duygusal saldırı”, “duygusal linç”, “taciz”, “psikolojik şiddet”, “zorbalık”, “yıldırma” gibi ifadelerinin de kullanıldığı görülmektedir (Savaş, 2007). Her ne kadar Türk toplumunun mobbing kavramı hakkındaki düşünce dünyası yeni oluşmakta ise de, kavramın Osmanlı İmparatorluğu gibi feodal yapıdaki toplumlarda yanşandığı da görülmüştür. Bu nedenle Kanuni Sultan Süleyman döneminde Hüsrev Paşa’nın intiharının arkasında mobbing davranışlarının olduğu, kavramın aslında hayatın içerisinde ve eski olduğunu göstermek amaçlı olarak örnek verilmektedir (Alpaslan, Tunç, 2009). Bir davranışın yıldırıcı olabilmesi için, o davranışın sürekli olarak diğer kişiyi kışkırtması, korkutması, yıldırması, ona baskı yapması veya onun rahatını kaçırması gerekir (Gökçe, 2009).

      Mobbing kavramı daha önce giriş bölümünde de bahsettiğimiz gibi ilk olarak 1960’lı yıllarda etolojist Konrad Lorenz tarafından kullanılmıştır. Ona göre mobbing,  bir grup küçük hayvanın daha büyük tek bir hayvanı ürkütmek, korkutmak için yaptıkları davranışları ifade etmek amacıyla kullanmıştır (Leymann, 1996).  Lorenz bu tür davranışların daha büyük olsa dahi mağdur olan hayvanın ümitsizlik nedeniyle intihara kadar götürebilecek çok ciddi davranışlar sergilediğini belirtmiştir. Daha sonra Heinz Leymann bu türde davranışların iş hayatında da olduğunu iddia etmiştir. Leymann kendisinin bu fenomenle 1984 yılında tanıştığını, ancak bu fenomenin kesinlikle çok eski ve her kültürde bu kültürlerin başlangıcından beri var olduğunu belirtmiş ve 1982’de başlayan ve 1983’te küçük bir bilimsel raporla sonuçlanan bir araştırmaya kadar sistemli bir biçimde tanımlanmadığını ifade etmiştir (Tetik, 2010). Leymann’ın uyarıları ile özellikle Norveç ve Finlandiya başta olmak üzere İngiltere, İrlanda, İsviçre, Avusturya, Macaristan, İtalya, Fransa, Avustralya, Yeni Zelanda, Japonya, Güney Afrika’da pek çok araştırmalar yapılmıştır (Leymann, 1996).

      1980’li yılların sonlarına doğru İngiliz gazeteci Andrea Adams BBC televizyonunda yayınlanmakta olan dizilerdeki mobbing olaylarına dikkat çeken isim olmuştur. Adams “bullying” terimini sürekli “kusur arama” ve “kusur bulma” ve “kişileri aşağılama” olarak değerlendirmiştir. Daha sonra 1992 yılında “ Bullying at Work: How to Confront and Overcome” ( İşyerinde Zorbalık: Nasıl Korunabilinir ve Üstesinden Gelinir?) adlı kitabında izlenimlerini yazmış; ayrıca aynı yıl içerisinde bir vakıf kurmuştur. Ülkemizde ise konu üzerine ilk yayın, 2003 yılında Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz ve Gail Pursell Elliot’ın “Mobbing: Emotional Abuse in the American Workplace” adlı kitabı, “Mobbing İşyerinde Duygusal Taciz” adıyla Osman Cem Önertoy’un çevirisi ile Sistem Yayıncılık’tan çıkmıştır (Tetik, 2010). Duncan Chappell ve Vittorio Di Martino’nun Uluslar arası Çalışma Örgütü (ILO) tarafından desteklenen araştırmalar sonucunda Violence at Work (İşyerinde Şiddet) adlı bir rapor yayınlanmış,  raporda mobbing ve zorbalık, adam öldürme ve bilinen şiddet ve çatışma hareketleriyle birlikte incelenmektedir (Tınaz, 2006). Aşağıdaki Tablo 1 ile Tablo 2’de terminolojinin oluşmasında dünyada ve Türkiye’de bugüne kadar kullanılmış terimlerin listesi vardır. 

Tablo 1: Dünya Genelinde Mobbingin Terimleşmesi Süreci
	YAZAR /YIL
	TERİM

	Brodsky   (1976)
	Harassment

	Theylefors
(1987)
	Scapegoating

	Matthiesen, Raknes ve Rrokkum

(1989)
	Mobbing

	Leymann  (1990),(1996)
	Mobbing/Psycholojical terror

	Wilson 

 (1991)
	Workplace trauma

	Vartia
(1993)
	                      Harassment

	Ashforth
(1994)
	                 Petty tyranny

	Björkqvist Osterman& Hjelt-Bäck
(1994)
	                   Harassment

	Einarsen&Skogstad
(1996)
	                    Bullying

	Keashly, Ttrott& MacLean (1994), Keashly (1998)
	Emotional abuse

	O’Moore, Seigne, McGuire & Smith

(1998)
	                    Bullying

	Marie-France Hirigoyen

(1998)
	Moral harassment

	                   Zapf

 (1999)
	                  Mobbing

	Field

(1999)
	                 Bullying

	Einarsen

(1999)
	Emotional abuse,
 harassment, misteatment,victimization

	Hoel&Cooper

(2000)
	               Bullying

	Salin

(2001)
	              Bullying

	Dofradottir &Høgh

(2002)
	             Bullying

	O’Hagan

(2002)
	Workplace Bullying

	Ramsey

(2002)
	                       Bullying

	Middleton-Moz & Zawadski, (2002)
	Workplace Bullying

	Koch (2003)
	                 Bullying

	Namie&Namie
	                       Bullying

	Hogh(2005)
	Bullying, harassment


Kaynak: Volkan Ekiz, İşletmelerde Yaşanan Psikolojik Şiddet, Yüksek Lisans Tezi, Atılım Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2010, s.12-13.

      Leymann terminoloji konusunda, bullying’i okullarda çocuklar ve ergenler arasındaki fiziksel şiddeti içeren davranışlar için; mobbing’i ise, iş yerinde daha sistemli ve bilinçli olarak gerçekleşen ve nadiren fiziksel şiddet içeren tutumları ifade etmek için kullanılmasını önermiştir (Leymann, 1996).
Tablo 2: Türkiye Genelinde Mobbingin Terimleşmesi Süreci 

	YAZAR /YIL
	TERİM

	Önertoy

(2003)
	İşyerinde Duygusal Taciz

	Tutar

(2003)
	İşyeri Terörü,

Örgütsel  Psikolojik Şiddet

	Yücetürk

(2003),(2005)
	                Yıldırım, Mobbing

	Batlaş

(2004)
	                İşyerinde yıldırma

	Dökmen

(2004)
	Yıldırma, İşyeri fobisi,

Kurum Depresyonu

	Baykal

(2005)
	Yutucu rekabet,

İşyerinde yıldırma

	Arpacıoğlu

(2005)
	          İşyerinde Zorbalık

	Çobanoğlu
(2005)
	   İşyerinde duygusal saldırı,

Mobbing

	Tınaz

(2006)
	      İşyerinde psikolojik taciz (mobbing)

	Laçiner

(2006)
	                 Mobbing,

            İşyerinde psikolojik taciz

	Bilgel, Bayram, Aytaç

(2006)
	                 Bullying


Kaynak: Volkan Ekiz, İşletmelerde Yaşanan Psikolojik Şiddet, Yüksek Lisans Tezi, Atılım Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2010, s.14.
      Mobbing kelimesine Türkçe karşılık konusunda 29 Eylül 2005 tarihli başvuruya ilişkin Türk Dil Kurumu başkanlığından verilen cevapta, mobbing kelimesine tam karşılığını verecek tek bir kelime olmamakla birlikte, “Bu terim için uygun bir Türkçe karşılık önerilmesi konusu, yabancı kelimelere karşılıklar çalışma grubu toplantıları gündemine alınacaktır” bilgisi verilmiştir (Kılıç, 2006).

      Mobbing, psikolojik saldırı, psikolojik şiddet, psiko-terör, duygusal saldırı gibi anlamlara gelirken, bullying “mobbing”ten farklı olarak, psikolojik saldırının yanında, fiziksel saldırı ve tehdit anlamına da gelmektedir. Örgütlerde fiziksel şiddet çok nadir görülmesine rağmen, mobbing çok yaygın bir rahatsızlık faktörüdür ve her örgüt kendi işleyiş düzenine uygun olarak kendi “mobbingci”lerini üretir (Tutar, 2004).

1.2. Mobbingin Örgütsel Nedenleri

      Tınaz (2006)’a göre, iş yerlerinde mobbing (psikolojik şiddet)’in ortaya çıkmasının birçok ve farklı nedeni bulunmaktadır. Bunlar işyerinin ve yönetimin hatalarına bağlı nedenler olabilmekle birlikte, hatalı personel seçimi, düşük ücretli ve dönemsel işçi çalıştırma gibi birçok nedenden kaynaklanabilir. 

      Heinz Leymann yetişkin mahkûmlar üzerinde yaptığı bir araştırmada, cezaevinin yapısı ve örgüt kültürünün özelliklerinin, mahkûmların yıldırmaya maruz kalmalarında etkili olduğunu göstermektedir (Leymann, 1996). Mobbingin her sektörde ve her örgütte çıkma olasılığı çok fazladır. Örgüt, mobbing davranışları karşısında mağdurun lehine kararlar ve önlemler alamaz hatta daha fazla bu davranışların oluşmasında teşvik edici davranırsa mağdur karşısındaki çok sayıda ve güçlü kişiler karşısında kendisini çaresiz görür. Hiyerarşik yapılar göz önüne alındığında, cezaevlerinin tamamıyla otoriter yerler olmadığı ifade edilebilir. Buna karşın örgütlerin bir kısmı, kültürü itibariyle otoriter nitelik taşıyabilir. Bu çerçevede, stres, iş ahlâkı, rol karmaşası, fazla çalışma, yetersiz katılım, yetersiz yardımlaşma maddeleri sırayla değerlendirilerek göz önünde bulundurulması gerekir (Cemaloğlu, 2007). Ayrıca yapılan birçok araştırmanın gösterdiği gibi kıskançlık, rekabet, hatalı seçilmiş personel, periyodik işçi istihdamı en önemli nedenlerin başında gelmektedir. Kişisel nedenler de farklı ve önemli bir faktördür çünkü mobbinge maruz kalan kişi kişilik özellikleri, yaş, eğitim düzeyi, işyerindeki konumu gibi sahip olduğu değişkenler yüzünden kıskanılabilir. Bu genel nedenlerin dışında işyerinde mobbinge yol açan başlıca nedenler Tınaz şöyle belirlemiştir (2006):

· Tacizin, örgüt içi disiplinin sağlanması, verimin artırılması ve buna bağlı olarak şartlı reflekslerin oluşturulmasında bir araç olarak kullanılması

· İnsan kaynakları masraflarının en düşük düzeye çekilmesi

· Hiyerarşik yapının fazlalığı

· İletişim kanallarının zayıflığı

· Çatışma çözüm yeteneklerinin zayıflığı ve çatışma yönetimi ya da şikâyet işlemlerinin yetersizliği

· Yetersiz liderlik

· Günah keçisi bulma anlayışının yaygın olması

· Takım çalışmasının olmaması ya da çok düşük düzeylerde olması

· Örgüt içi değişim eğitimine gereken önemin verilmemesi

      Örgütün yapısı önemli faktörlerden biridir. Örgütün sıkı ve katı bir hiyerarşik yapıda olması, stresli iş ortamının, uzun çalışma saatleri ve çalışma ortamının zorluğu mobbingin yaşanmasında önemli rol oynar. Bu tarz örgütlerde çalışan robot olarak görülür, insan faktörü göz ardı edilir. 

      Büyük örgütlerde mobbing küçük örgütlere göre nispeten daha çok yaşanır fakat olumsuz ve saldırgan davranışlar, küçük örgütlere göre daha zor ortaya çıkar. Örgütte mobbingi oluşturacak düşmanca davranışlar oluşursa, o örgütte iletişim azalır. Kişiler gerilir, hırçınlaşır ve çatışma meydana gelir. Buda örgütün verimliği açısından önemli dezavantajlar oluşturur. Bir diğer faktör ise yönetimin yapısıdır. Kişiler, hiyerarşik yapılanma içerisinde sahip oldukları pozisyonlarından dolayı astlarına kaba ve sert davranırlar ise mobbingin oluşmasına yardımcı olabilirler. Diğer yandan zayıf bir yönetici veya otoritesini kullanmasını bilmeyen bir yöneticinin mobbing için uygun ortamlar yaratma olasılığı da vardır. Bu yüzden de yöneticilerin astlarına karşı tutumları dengeli olmalı, her iki anlamda da radikal davranışlardan uzak durmalıdırlar. 

      Amerika’da yapılan bir araştırmada, örgütlerdeki mobbingin faktörleri Tablo 3’de gösterilmiştir (Tutar, 2004):
Tablo 3. Örgütte Mobbingin Faktörleri

	Mobbingin faktörleri
	Önemsiz %
	Önemli %
	Çok önemli %

	Yetersiz performans 
	44, 9
	42, 1
	12, 9

	İş görenlerin yetersiz eğitimi
	47.6
	40.0
	12.4

	Stresli yöneticiler
	43.4
	43.6
	13.0

	Stresli iş arkadaşları
	46.5
	42.4
	11.1

	İş gören yetersizliği
	52.5
	36.5
	11.0

	Yöneticinin yetersiz eğitimi
	54.1
	35.7
	10.2

	Mobbingcinin zihinsel dengesizliği
	57.8
	32.2
	10.0

	Aşırı iş yükü
	58.8
	32.5
	8.7

	Zayıf yönetim yeteneği
	69.9
	23.4
	6.7


Kaynak: Hasan Tutar, Psikolojik Şiddet, Platin Basım, 3.bs., Ankara, 2004, s.97.

1.2.1. Mobbing için On Anahtar Faktör

     Çobanoğlu (2005)’na göre, mobbing davranışlarının anlaşılabilmesi için gerekli olan, on farklı faktör şu şekilde sıralanmaktadır;

1. Çalışanın saygınlığı, şerefi, gururu, onuru, doğruluğu, güvenirliliği ve mesleki yeteneğine yapılan saldırı şeklinde olmaktadır.

2. Küçük düşürerek, yıldırarak, taciz ederek ve sürekli açık arayacak şekilde kontrol ederek, negatif iletişim kurmaktadır.

3. Mobbingi uygulayan kişi, tacizi direkt ya da endirekt yollardan, saklı şekilde veya açık bir şekilde yapmaktadır.

4. Mobbing sadece bir kişi tarafından değil birçok çalışan tarafından yapılabilmektedir. 

5. Mobbing olgusu sürekli, çoklu ve sistemli bir biçimde, herhangi bir zaman aralığı gözetmeksizin, devamlı olarak yapılır. 

6. Hatanın Mobbing mağdurundaymış gibi göstermektedir.

7. Mobbing uygulayan kişi, mağdurun itibarını yok etmeye, kafasını sürekli karıştırmaya, yıldırmaya ve onu bu düşüncelerle teslim olmaya zorlamaktadır.

8. Mobbing çalışanın işyerinden dışlanması niyetiyle yapılmaktadır. 

9. Mobbing mağdurunun istifa ettirilmesi, ayrılması, mağdurun kendi isteği ve tercihiymiş gibi gösterilmektedir.

10. İşyerindeki yönetim birimleri tarafından, mobbingin anlaşılmaması, yanlış algılanması, görmezlikten gelinmesi, hoş görülmesi, hatta teşvik edilmesi, büyük yönetimsel krizlere sebebiyet vermektedir.

1.3. Mobbing Süreci

      Davenport vd. (2003)’ ye göre, mobbing ortaya çıktığı gibi hemen sonuçlanan bir olay değildir. Mobbing olgusu meydana geldikçe çeşitli psikolojik etkenler oluşur ve mağdurun sağlığını negatif yönde etkiler. Belirtildiği gibi mobbing süreci, çalışanlar veya yöneticiler tarafından belirli kişi ya da kişilerin zarar verici davranışlara hedef alınmasıyla başlamaktadır. Mobbingi oluşturan davranışlar sık ve sistematik hale geldikten sonra mağdur açısından cezalandırıcı olmaya başlar. Mağdur kendini koruyamaz hale gelir. Böylelikle mobbing ortaya çıkar ve mağdur dışlanmaya ve yok sayılmaya başlar. Mobbing uygulanan kişinin kuşkusuz iş performansı ve ruhsal durumu olumsuz yönde etkilenir. Tüm sosyal ve psikolojik olaylarda olduğu gibi mobbingin oluşabilmesi için belirli bir süreci takip etmesi gerekmektedir.

1.3.1. Mobbing Sürecinin Aşamaları

      Leymann (1996)’a göre, mobbing rahatsız edici bir takım davranışların kendini göstermesi sonucu, zaman geçtikçe insana acı vermeye başlayan ve olayların giderek artan bir biçimde hız kazandığı bir süreçtir. Leymann’da bu sürecin beş farklı aşama ile belirlemiştir. Bunlar kısaca şöyle özetlenebilir:

· Anlaşmazlık aşaması,

· Saldırgan eylemler aşaması,

· Yönetimin devreye girmesi aşaması,

· Dışlanma, damgalanma aşaması

· İşine son verilme aşamasıdır.

1.3.1.1. Anlaşmazlık Aşaması 

      Bu aşama anlaşmazlık aşaması ya da kritik olaylar aşaması şeklinde de adlandırılır. Bu aşama kritik bir olayla, bir anlaşmazlıkla tanımlanabilir.

      Kritik olaylar evresinde önceki çatışmaların tekrardan ortaya çıkması ya da yeni çatışma durumları ortaya çıkmaktadır. Bu kritik olaylar kışkırtma ile oluşabileceği gibi nedensiz olarak da yaşanabilir. Ancak unutulmaması gereken olgu ise mobbingi oluşturmaya yönelik her hangi bir çatışmanın nasıl geliştiği çoğunlukla tam olarak bilinmemektedir (Sürgevil, Fettahoğlu, Gücenmez, Budak ve Budak, 2007). Bu aşama mobbing davranışı değildir fakat mobbing davranışına dönüşebilir.
1.3.1.2. Saldırgan Eylemler Aşaması

      Saldırgan eylemlerin içinde olduğu aşamadan anlamamız gereken kuşkusuz şiddet değildir. Daha çok taciz edici davranışların sistematik şekilde uygulanmasıdır. Bu davranışların sonucu olarak mağdur örgüt içerisinde dışlanıp, yalnız kalacaktır. İşte bu aşamayla birlikte mobbing dinamiklerinin harekete geçtiğinin göstergesidir. 

      Artık psikolojik taciz olayı ortaya çıkmıştır. Burada bahsedilen saldırgan davranışlar aktif ve pasif saldırganlık olmak üzere ikiye ayrılabilir. Pasif saldırganlar fırsat buldukça kötü davranışlarını örtmek için nazik ve düşünceli davranışlar gösterecekler, mağdura sinsice yaklaşmaktadır. Pasif saldırganlarla başa çıkmak çok daha zordur. Aktif saldırganlar, belli bir biçimde mağduru hedef aldığından hemen kendini belli etmektedir (Davenport, 2003).

1.3.1.3. Yönetiminin Devreye Girmesi Aşaması
      Yönetim, sürecin ikinci aşamasında doğrudan bulunmamışsa da önceki aşamada oluşan duruma kuşku ile yaklaşabilir. Bir önceki aşamadan sonra, mağdurun herhangi bir hatası veya kusurunu göz önünde bulundurarak, kolaylıkla onun hakkında yanlış hüküm verme eğilimine girilmektedir (Sürgevil, Fettahoğlu, Gücenmez, Budak ve Budak, 2007). Bu noktada yönetim, mağdur karşısında konumlanmış ve mobbing sürecinin içinde dâhil edilmektedir. 

      Mağdura önemli görevler verilmez, yetkileri sınırlandırılır, haklarından mahrum bırakılır. Her hakkına yargı yoluyla kavuşmaya zorlanır, lehine olan kararların uygulanması kasıtlı olarak geciktirilir, yeteneklerinden daha önemsiz ve öz saygısını olumsuz yönde etkileyen görevler verilir, istifaya zorlamak ve gözden düşürmek için niteliğinden daha düşük yerlerde önemsiz görevler verilir (Tutar, 2004).

1.3.1.4. Dışlanma, Damgalanma Aşaması

      Damgalanma evresinde ise mağdur diğer örgüt çalışanları tarafından zor, muhalif, gıcık gibi çeşitli sıfatlara, yakıştırmalara, argo denilebilecek sözlere maruz kalır. Üst yönetimin de mobbing sürecinde yanlış ve taraflı tutumu eklendiğinde süreç hız kazanır ve çatışmalar en üst seviyeye çıkar. Aynı zamanda mobbing mağdurunun psikolojisi iyice bozulur ve iyileşmek amacıyla çeşitli merkezlere gitmek isteyebilir.

1.3.1.5. İşine Son Verilmesi Aşaması

      En son aşama olan işine son verilme aşamasında mağdur emeklilik yaşı gelmiş ise emekli olmayı düşünebilmektedir. Fakat daha çok görülen haliyle işten çıkarılarak iş hayatından uzaklaştırma yaşanmaktadır. Yaşanılanların ardından mağdur üzerinde çok önemli fiziksel ve ruhsal tahribatlar oluşmaktadır. Depresyona giren kişi tekrardan iş hayatına dönmek istemeyebilmektedir. Mağdurun bu gibi tahribatların üstesinden gelip, normal yaşama dönebilmesi için tıbbi yardım alması gereklidir. 

      Psikolojik şiddeti sarsıntısı, travma sonrası stres bozukluğunu tetikler. Kovulmadan sonra, duygusal gerilim ve onu izleyen psikosomatik hastalıklar devam eder, mağdur işini bırakmakla da psikolojik şiddet baskısından kurtulamaz (Tutar, 2004).

1.3.2. Mobbingin Dereceleri

      Davenport (2003); duygusal tacizin kişiler üzerindeki etkilerini; birinci, ikinci ve üçüncü derecede tanımlamıştır. Mobbingin şiddeti, süresi ve sıklığına ek olarak, kişilerin psikolojileri, yetişme şekilleri, geçmiş deneyimleri ve genel koşullar mobbing derecesini belirleyen unsurlar şeklinde belirlenmektedir.

1.3.2.1. Birinci Derece Mobbing

      Davenport (2003)’a göre, mobbing seviyesinde, iş arkadaşlarından veya yöneticilerinden küçük düşürücü davranışlar görmek insanları şaşırtmakta, sıkıntı ve üzüntü vermektedir. İnsan kızgınlık veya öfke duyabilmektedir. Bazı çalışanlar bu duruma karşı koymaya çalışırken; bazıları ise olan biteni hoş görüp, iyi niyet sergileyebilmektedir. Bu ortamdan rahatsızlık duymaya başlayan çalışanlar başka bir iş aramaya başlamaktadırlar. Bu seviyede çalışanın ailesi, arkadaşları ve sosyal ilişkileri etkilenmemektedir. Çalışanlar için meditasyon, egzersiz gibi kendilerini rahatlatıcı şeyler ya da hobi ile ilgilenmek gibi dikkat dağıtıcı ve dengeleyici işlerle uğraşmak ise genelde geçici çareler olmaktadır.

Birinci derece mobbing belirtileri;

- Ağlama,

- Uyku bozuklukları,

- Alınganlık,

 - Konsantrasyon bozukluğudur.

1.3.2.2. İkinci Derece Mobbing

      Davenport (2003)’a göre, uzun zaman süresince sık sık psikolojik şiddete maruz kalan mağdurlarda yüksek tansiyon, kalıcı uyku bozuklukları, mide bağırsak sorunları, konsantrasyon bozuklukları, sinir bozuklukları, aşırı kilo alma veya verme, depresyon, sigara, alkol ya da ilaç alışkanlığı, işyerinden kaçma isteği alışılmadık korkular ve kabuslar, olduğu görülmektedir.

1.3.2.3. Üçüncü Derece Mobbing

      Davenport (2003)’a göre, mağdur iş göremez hale gelmektedir. İşe korku, dehşet veya sıkıntılı bir şekilde gitmektedir. O kadar olaylardan etkilenmektedir. İşyerinde duramaz hale gelmektedir. Kötü durumdadır, kendini koruma sistemi çökmüştür ve sağlıklı düşünememektedir. Şiddetli depresyon, panik ataklar, kalp krizleri, kazalar,  Travma Sonrası Stres Bozukluğu (TSSB), intihar girişimleri, üçüncü kişilere yönelik şiddet gösterme bu en son aşamada görülen fiziksel veya psikolojik hastalık şeklinde oluşmaktadır. Etkilenen kişi işgücüne zor dönmektedir. Fiziksel ve ruhsal zarar görme, tedaviyle veya rehabilitasyonla bile düzeltilememektedir. Uzun süren ve yalnızca çok özel bir tedavi uygulamasının sonucunda yararı olabilmektedir.

1.4. Mobbing Türleri

      Mobbing örgütsel yapıda dikey veya yatay olarak uygulanır. Dikey veya “hiyerarşik mobbing”te üstler astlarına veya astlar üstlerine mobbing uygular. Yatay veya “fonksiyonel mobbing”te ise, birbirleriyle kurmay-fonksiyonel ilişki içinde olan eşitler birbirine mobbing uygular. Bu mobbing türünde genellikle birkaç kişi bir araya gelerek bir kişiye mobbing uygularlar (Tutar, 2004).  
 1.4.1. Hiyerarşik (Dikey)

      Dikey mobbing, çeşitli nedenlerden ötürü bir amir tarafından doğrudan doğruya mağdura yönelik, son derece saldırgan ve cezalandırıcı davranışların uygulanmasıdır. Bir amirin veya bir yöneticinin, mesleki rolünün getirdiği konumdan yararlanarak gücünü aşırı kullanmasıyla ilişkilendirilebilecek davranışlarla, astlarına doğru uyguladığı bir mobbing olgusu söz konusudur (Işık, 2007).

      Hiyerarşik bir çalışma ortamında eğer bir çalışan yöneticisi tarafından sevilmiyorsa ya da yöneticinden daha başarılı, daha iyi işler yapıyor ve yöneticisi bu durumun farkında ise, yönetici bulunduğu pozisyonun gücünü de göz önüne alarak çalışan personeli sindirme amaçlı mobbing uygulayabilmektedir.

      İşyerinde aşağıdan yukarıya doğru psikolojik taciz, bir amirin yetkisi, astlar tarafından tartışılır duruma geldiği takdirde ortaya çıkar. Aşağıdan yukarıya doğru mobbing olgusunda mobbing uygulayanlar genellikle birden fazladır. Hatta bazen bir bölümdeki tüm çalışanlar, istemedikleri amirlerine karşı, adeta bir ayaklanma gibi mobbing uygulayabilirler (Tınaz, 2006). Örgüt içindeki konumunun gücünün bilincinde olan ve bu gücü çekinmeden kullanma eğiliminde olan bir bireyin etkin bir mobbing uygulayıcısı olma olasılığı yüksektir.

      Tınaz (2006)’a göre, dikey psikolojik şiddet (mobbing)’in en yaygın ve en bilinen nedenleri şu şekilde özetlenmektedir;
· Çalışanlar arasındaki yaş farkı (yöneticisinin daha genç bir astın durumu),

· Çalışanı diğer çalışanlardan kayırma (kayrılan kişi yönetici ise, istediği her şeyi yapmayı kendinde hak görmesi),

· Çalışan kişinin sosyal imajın tehdit edilmesi ( yöneticisinden daha başarılı bir astın durumu),

· Siyasi nedenler (Astın amiri ile ayrı görüşte olmaması). 
1.4.2. Fonksiyonel (Yatay)

      Bir hiyerarşik örgütlenme biçimi alt basamak, orta basamak ve üst basamak şeklinde oluşur. Örgütlerde üst kademelerden alt kademelere veya alt kademelerden üst kademelere doğru yapılan psikolojik şiddette, “dikey” veya “hiyerarşik şiddet” denirken, eşit statüde bulunanlar arasında söz konusu olan psikolojik şiddete, “yatay şiddet” denmektedir. Yatay şiddet; kıskançlık,· yarışma, çekemezlik gibi nedenlerden kaynaklanır (Tutar, 2004). 

      Yatay şiddet, çalışanların aynı konumdaki iş arkadaşlarına uyguladıkları mobbing türüdür. Yatay şiddet uygulayanlar, genellikle mağdur olanın iyiliğini düşündükleri örneğin motivasyonu artırıp örgütün karlılığını artırmak için yaptıklarını kısacası mobbinglerini iyi niyetlilik, haklı sebepleri olduklarının altına sığınırlar. Genellikle çalışanların birbirlerini kıskanması, rekabet, kişisel nedenler, farklı bölgeden gelmiş olma, çekememezlikten dolayı kaynaklanmaktadır. Örneğin aynı konumda olan çalışanlardan biri terfi, tayin oluyor ya da yetenekleri, kişisel başarıları, diğer çalışanlara göre daha fazla ise bu durumda iç dengeler bozulur ve yatay şiddete maruz kalma olasılığı yükselir.

1.5. Mobbinge Uğrayanların Genel Özellikleri
      Mobbinge uğrayanların herhangi bir belirli özellikleri yoktur. Mobbing sınıf, eğitim, cinsiyet kültür farkı göz etmeksizin herkesin başına gelebilecek bir davranış çeşididir. Mağdurlar genellikle dürüst, sadık, güvenilir kişilerdir. Genç ve yaratıcı kişi olmak riskli bir faktördür. Başarılı olan, işini çok iyi yapan, takdir kazanmış, çevresindekiler tarafından sevilen, daha önceki çalışmalarıyla alanında ün yapmış kişi ya da kişiler çalışma arkadaşları tarafından kıskanılabilirler. Yardım sever, hassas, bilgilerini karşılıksız paylaşan haksızlığa dayanamayan kişilerin mobbinge maruz kalma olasılığı yüksektir.

      Çobanoğlu (2005)’na göre, yeni fikirler ortaya çıkartabilen, farklı bakış açılarıyla ve tarzlarıyla dünyayı kendine özgü yorumlayabilen insanlar psikolojik şiddet mağduru olabilmektedirler. Eğitim, dış görünüş, entelektüel birikim açısından kendini gösteren, parlak elemanlar, rekabetçi olmayan sadece kendini düşünen bencil kişilik sahibi kimseler için kolay hedef olabilmektedir. Çalışanın konuşma aksanı, temsil ettiği alt ve üst sosyal sınıf, bazı kimselerce yadırganan ve küçümsenen etnik unsurlar da mobbing sendromuna yol açmaktadır. 

      Mobbing sürecini klasik bir dram olarak nitelersek: Oyun içerisinde en fazla zarar gören aktör: mağdurdur (Tınaz, 2006). 

      Mobbing olgusunda mağdur rolünü oynamaya aday bir kişilik tiplemesi mevcut değildir. Ancak işyerlerinde dört farklı tipteki kişi, mağdur olma tehlikesiyle karşı karşıyadır. Bunlar (Tetik,2010):

· Yalnız bir kişi: Bu kişi, erkeklerin yoğun olduğu bir ofiste çalışan tek bir kadın veya kadınların çok sayıda olduğu bir işyerinde çalışan tek bir erkek olabilir.

· Farklı bir kişi: Bir şekilde diğerlerinden farklı ve başkalarıyla kaynaşmayan herhangi bir kişi söz konusudur. Bu, farklı tarzda giyinen bir birey olabileceği gibi, engelli veya yabancı bir kişi de olabilir. Bazen, sırf evlilerin bulunduğu bir ofiste tek bekar veya sadece bekarların çalıştığı bir ofiste tek evli kişi olmak dahi, mobbinge maruz kalmaya yeterli nedendir. Azınlık bir gruba dahil olan kişinin mobbinge uğrama olasılığı çok yüksektir.

· Başarılı bir kişi: Önemli bir başarı göstermiş, yöneticisinin veya doğrudan yönetimin takdirini kazanmış ya da bir müşterinin övgüsünü almış bir kişi, kolayca çalışma arkadaşları tarafından kıskanılabilir. Bireyin arkasından her türlü oyunlar oynanır, söylentiler çıkarılır ve çalışması sabote edilebilir.

· Yeni gelen kişi: Daha önce o pozisyonda çalışan kişinin çok seviliyor olması veya yeni gelenin, orada çalışanlardan daha fazla bir takım özelliklerinin bulunması, mobbing mağduru olma riskini artırır. Kişi, daha kaliteli olabilir veya hatta sadece daha genç ya da güzel olabilir.

      Psikolojide genel bir kategori olarak insanlar, “A” tipi kişilik ve “B” tipi kişilik olarak sınıflandırılmaktadır. Sutherland ve Cooper’a (1990) göre, “A” tipi bir kişiliğin gösterdiği davranış özellikleri şunlardır;

· Belli bir zamana yetişme kaygısıyla aşırı iş yükü altında uzun süre çalışmaktadırlar.

· Devamlı olarak diğer insanlarla rekabet halindedirler.

· Kendilerini gerçekçi olmayan ölçütlerle değerlendirmektedirler.

· İş ortamında sürekli olarak engellediklerini düşünmektedirler.

· Üstlerinin kendilerini anlamadıklarını düşünmektedirler.

      “A” tipi kişilik özelliğine sahip olan bireylerin çabuk düşündükleri ve pratik zekaları olduğu görülmektedir. Birkaç işi aynı anda gerçekleştirebildikleri ve belli bir zamanda en yüksek sonuç elde ettikleri görülmektedir (Hammer ve Organ, 1978). Bu etkenler kişilerin duygusal tacize karşı koyma ve onun mağduru olma potansiyellerini etkilemektedir. Birey “A” tipi bir kişilik özeliğine sahip ise, hem duygusal taciz mağduru olma, hem de ona karşı koyma potansiyeli daha yüksek olmaktadır (Tutar, 2004).

      “B” tipi kişilik özelliğine sahip olanlar ise; daha rahat, daha uysal, daha az rekabetçi ve daha az saldırgandırlar. Yaşama karşı daha az telaşlı bir yaklaşımları olduğu görülmektedir (Lazarus, 1994). “A” tiplerinin küçük ayrıntılara takıldıkları yerlerde “B” tipleri olaylara daha farklı yönlerden bakabilmektedirler.

      Telaşlarının daha az, kaygılarının daha düşük olduğu söylenebilir. “B” tiplerinin de duygusal taciz’e maruz kalma olasılıkları vardır; fakat bu kişiliktekiler duygusal taciz ve tehdit karşısında fevri hareket etmeyip, daha kontrollü davranmaktadırlar (Tutar, 2004).

      Bütün bu özelliklerden söz ederken üzerinde durulması gereken önemli bir nokta da, insanları “A” ya da “B” tipi diye ikiye ayırma olanağının olup olmadığıdır. “A” tipi diye bir insan yoktur. “A” tipi bir davranış biçimidir ve her türlü insan “A” tipi ya da “B” tipi davranış biçiminin bazı özelliklerine sahip olabilir. Hiçbir insan “A” tipinin bütün özelliklerini göstermemektedir (Kırel, 1994). Çoğu insanın her iki kişilik yapısının bir karışımı olduğu söylenebilir (Lazarus, 1994).

1.6. Mobbing Uygulayanların Genel Özellikleri ve Davranışları

      Psikolojik tacizde bulunan kişi stratejik konumda olan yönetici, amir veya patron gibi genellikle aksiyonları fayda–maliyet sınırlaması içeren profiller ya da sosyal gerekçelere bağlı olarak yatay düzlemde iş arkadaşı kategorisinde yer alan kişilerdir (Ferrari, 2004).

     Mobbing uygulayanlar düşmanlık duyguları yüksek insanlardır. Düşmanlarının olmaması durumunda başka bir düşman bulmakta zorlanmazlar (Tutar, 2004). Genellikle mobbing uygulayanlar hastalıklı kişiliğe sahip, yalan söylemeye meyilli, saldırganlık eğilimine sahiptirler. Mobbing uygulayan kişi için kendisi dışında geri kalan herkes değersizdir.

      Leyman (1996)’a göre, mobbing uygulayanlar, kendi eksikliklerinin telafisi için, mobbinge başvururlar. Kendi adları ve konumları adına duydukları korku ve güvensizlik, onları başka birini küçültücü davranışlar sergilemeye iter. Bu açıdan mobbing eylemi şüphesiz bir kompleksli kişilik sorunudur.

      Tutar (2004)’a göre, mobbing uygulayanlarının güçlerinin kaynağı ne bilgileri, ne karizmaları, ne üstün performansları ne de becerileridir; güçlerinin tek bir nedeni vardır o da yöneticilerine gösterdikleri sahtekârca, ikiyüzlü ve abartılı saygıdır. Aslında bunlar hiçbir kimseye saygı göstermediklerinden dolayı, kendi üstlerine de saygıyı hiçbir zaman göstermezler; ancak çevreleriyle barışık, uygulamalarında da haklı olmadıkları için, abartılı bir saygıyı kendilerini güven içinde görme ihtiyaçlarını karşılamak amacıyla kullanırlar.

      Heinz Leymann (1996); 45 farklı mobbing davranışı tanımlamıştır. Ayrıca Leymann’a göre insanlar kendinde gördüğü eksikliklerden dolayı mobbing olarak kavramsallaştırdığımız davranışlarda bulunurlar. Tüm bu davranış çeşitlerinin münferit bir şekilde oluşmasının kişinin o günkü ruhsal durumuna, kötü bir gününde olduğu düşünülürse hoş görülebilinir. Fakat bu davranışların sistematik bir hal almasının kabul edilebilir bir yanı yoktur. Süreklilik kazanan davranışlar tacize dönüşmektedir. Aşağıdaki Leymann’ın mobbing uygulayıcıları hakkındaki tipolojisi görülmektedir (Davenport, Schwartz, Eliot, 2003):

I. Grup Davranışlar

Kendini Göstermek ve İletişim Oluşumunu Etkilemek

• Üstünüz kendinizi gösterme olanaklarınızı kısıtlar,

• Sözünüz sürekli kesilir,

• Meslektaşlarınız veya birlikte çalıştığınız kişiler kendinizi gösterme olanaklarınızı kısıtlar,

• Yüzünüze bağırılır ve yüksek sesle azarlanırsınız,

• Yaptığınız iş sürekli eleştirilir,

• Özel yaşamınız sürekli eleştirilir,

• Telefonla rahatsız edilirsiniz,

• Sözlü tehditler alırsınız,

Yazılı tehditler gönderilir,

• Jestler ve bakışlarla ilişki reddedilir.

II. Grup Davranışlar

Sosyal İlişkilere Saldırılar
• Çevrenizdeki insanlar sizinle konuşmazlar,

• Kimseyle konuşamazsınız, başkalarına ulaşmanız engellenir,

• Size diğerlerinden ayrılmış bir işyeri verilir,

• Meslektaşlarınızın sizinle konuşması yasaklanır,

• Sanki orada değilmişsiniz gibi davranılır.

III. Grup Davranışlar

İtibarınıza Saldırırlar

• İnsanlar arkanızdan kötü konuşur,

• Asılsız söylentiler ortada dolaşır,

• Gülünç durumlara düşürülürsünüz,

• Akıl hastasıymışsınız gibi davranılır,

• Psikolojik değerlendirme/inceleme geçirmeniz için size baskı yapılır,

• Bir özrünüzle alay edilir,

• Sizi gülünç düşürmek için yürüyüşünüz, jestleriniz veya sesiniz taklit edilir

• Dini veya siyasi görüşünüzle alay edilir,

• Özel yaşamınızla alay edilir,

• Milliyetinizle alay edilir,

• Özgüveninizi olumsuz etkileyen bir iş yapmaya zorlanırsınız,

• Çabalarınız yanlış ve küçültücü şekilde yargılanır,

• Kararlarınız sürekli sorgulanır,

• Alçaltıcı isimlerle anılırsınınız,

• Cinsel imâlar.

IV. Grup Davranışlar

Kişinin Yaşam Kalitesi ve Mesleki Durumuna Saldırılar

• Sizin için hiçbir özel görev yoktur,

• Size verilen işler geri alınır, kendinize yeni iş bile yaratamazsınız

Sürdürmeniz için anlamsız işler verilir,

• Sahip olduğunuzdan daha az yetenek gerektiren işler size verilir,

• İşiniz sürekli değiştirilir,

• Özgüveninizi etkileyecek işler verilir,

• İtibarınız düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir,

• Size mali yük getirecek genel zararlara sebep olunur,

• Eviniz ya da işyerinize zararlara sebep olunur.

V. Grup Davranışlar

Kişinin Sağlığına Doğrudan Saldırılar

• Fiziksel olarak ağır işler yapmaya zorlanırsınız,

• Fiziksel şiddet tehditleri yapılır,

• Gözünüzü korkutmak için hafif şiddet uygulanır,

• Fiziksel zarar,

• Doğrudan cinsel taciz.

      Mobbing uygulayanlarının ortak özellikleri belli olsa dahi bunlar hiçbir kişilik grubuna tam anlamıyla uygun değildirler. Yıldırma uygulayan kişiler; aşırı kontrolcü, korkak, nevrotik, iktidar açlığı, hareketlerinde güvensiz, korku nedeniyle kıskançlık ve haset dolu bir kişiliğe sahiptirler (Baykal, 2005). 

1.7. Mobbingci Tipleri

      En sık rastlanan mobbingci tipleri şunlardır (Çobanoğlu, 2005) ve (Tınaz, 2009);
· Narsist Mobbingciler

      Narsisist mobbingciler, duymaya aciz oldukları acılarını ve kabul etmeyi reddettikleri iç çatışmalarını, bir başkasına yükleyerek dengelerini bulmaya çalışan kişilerdir (Tınaz, 2009). Kendilerini büyük bir güç, engin bir deha, kusursuz bir güzellik ve mükemmel bir varlık olarak gördükleri için, her şeyi hak ettiklerine inanırlar. Kabul etmeyi reddettikleri iç çatışmalarını, bir başkasına yükleyerek dengelerini bulmaya çalışan kişilerdir.
· Hiddetli, Bağırgan Mobbingciler

      Bu kişiler, içlerindeki öfkeyi engelleyemedikleri ve problemleriyle başa çıkmayı başaramadıkları için başkalarıyla uğraşırlar. Kişilerin duygu ve düşüncelerini aşağılarlar. Hedef aldıkları kişileri, işlerini kaybetmek veya işlerini değiştirmekle tehdit ederler. Her şeyin onların söylediği şekilde yapılmasını isterler ve sık sık amirin veya patronun kendileri olduğunu hatırlatırlar. Aradıkları kişiyi, yerinde bulamamalarına tahammülleri yoktur (Çobanoğlu, 2005).
      Fevri bir yapıya sahip olup bağırgan tiplerdir. Mağduru korkutup kontrol sağlamaya çalışırlar, hiç bir sebep yokken çevresindekilere bağırıp, bağırdıktan sonrada hiçbir şey yokmuş gibi işlerinin başına dönerler.
· İki Yüzlü Mobbingciler

      Başkalarının üstünlüğünü, başarılarını ve yükselmelerini hazmedemedikleri için devamlı yeni kötülüklerin peşindedirler. Karşısındakini strese sokmak ve mahvetmek için devamlı yeni yollar ararlar. Yaptıkları her şeyin çok iyi bilincindedirler. 

      Saldırganlıklarını gizlemek için sürekli gülümserler. Arada bir iyilikler de yaparlar. Başkalarına kendilerini iyi gösterirken hedeflerine karşı sürekli kaba davranışlarda ve olumsuz yorumlarda bulunurlar. Mobbing mağduruna karşı hiçbir şekilde esnek davranmazlar.

      Tınaz (2009)’a göre bu tipteki insanlar çalışma arkadaşlarının arkalarından iş çevirirken bile iyi adam, saf rolü oynamaktadırlar. Arada bir iyilik yapmaktadırlar. Başkalarını yaptığı iyi işleri, kendi yapıyormuş gibi göstermektedirler.
· Megaloman Mobbingciler

      Kendilerini büyütme gereksinimi ve numara yapma, kişiliklerinin en önemli özelliklerinden olan megaloman mobbingciler, kendilerine güvensizliklerini, başkalarına karşı kıskançlık, nefret ve saldırganlık şeklinde yansıtırlar.

      Tınaz (2009)’a göre koşullara göre kendi kurallarını uydurmaktadır.  Bu uydurdukları kendisi inanmaz ve riayet etmez ama herkes uymak zorunda bırakmaktadırlar. Çalışanlar yapılacak her türlü iş için mutlaka kendilerinden onay almak zorundadır.
· Hayal Kırıklığına Uğramış Mobbingciler

      Çalışma yaşamı dışında yaşanan tüm olumsuz duygular, tüm yetersizlikler veya kötü deneyimler, bu mobbingciler tarafından işyerinde başkalarına yansıtılır. Daima başkalarına karşı kıskançlık ve haset duyguları mevcuttur.
· Eleştirici Mobbingciler 

      Olumsuz düşünmeyi alışkanlık haline getirmiş mobbigci tipleridirler. Çalışma arkadaşlarının hatalarını, yanlışlarını ararlar ve sürekli her şeyden şikâyet ederler. Bazı durumlarda yöneticileriyle diğer çalışanların verimli çalışmadığıyla ilgili yapmış oldukları diyaloglardan ötürü sevilir ve tutulurlar. Fakat gerçek bunun tam tersine verimsiz bir işyeri ve gergin bir ortamı yaratırlar.
· Korkak Mobbinciler

      İş ortamında diğer çalışanların, kendisinden daha başarılı olacağı endişesi ve korkusuyla daha çabuk yükseleceğini düşündüklerinden huzursuzluk duyarlar ve bunun kendi işlerini kaybetmesine neden olacağı düşüncesiyle paniğe kapılırlar. Bu nedenle de kendini sağlama alma düşüncesiyle diğerlerine karşı mobbingde bulunurlar. 
· Kıskanç Mobbinciler

      Korkak mobbingcilerle aynı endişeye sahiptirler fakat onlardan farklı olarak diğer başarılı çalışanların asla kendilerinden iyi ve başarılı olmadığını düşünerek kendilerini korumak için değil diğerlerinin ayağını kaydırmak için mobbing davranışlarında bulunurlar. 
· Hırslı mobbingciler

      Bu tür psikolojik tacizciler hedefledikleri statü bakımından kendi kişisel beceri ve yeteneklerinin çok üstünde olsa bile o yüksek hedeflere ulaşabilmek adına her şeyi göze almaktadırlar. Yasal olmayan yollara, çeşitli hileler bile başvurabilmektedirler. Kendi kişisel çıkarları uğruna herkesi yıkıp geçmeyi göze almış ve korkmamaktadırlar. Kimi durumlarda çok acımasız ve gözü kara olabilmektedirler (Tınaz, 2009).

· Tesadüf Mobbingciler

      Çalışılan kurum içerisinde herhangi anlaşmazlık sırasında ve sonunda üstün taraf olduğunun tesadüfen farkına varan, çalışanların bu üstünlüklerini kullanarak hedef aldıkları çalışanlar üzerinde kullanarak onları yıldırmayı amaçlayanlardır (Tınaz, 2009). 
· Pusuda Bekleyen Mobbingciler 

     Bu tanıma uyan mobbingcilerin ana özelliği görünüşte masum olup, hedef seçtiği çalışana direkt yollarla olmadan, kendini belli etmeden, mağdura karşı uygulana mobbing davranışlarının önüne geçilmesi için hiçbir şey yapmadan, aksine görmezden gelerek mağdurun daha da mağdur olmasına yol açan mobbingcilerdir (Tınaz, 2009).     

1.8. Mobbing İzleyicileri

      Mobbing sürecinde izleyici olarak rol alanlar, iş arkadaşları, ast yada üst yöneticiler gibi sürece doğrudan ilişkisi olmayan, fakat süreci yaşadığı, gördüğü olaylar ile anlayan, bazen de diğer örgüt üyelerine uyup sürece katılan kişilerdir.  Çoğunlukla psikolojik tacize karışmamak için tacizcinin davranışlarını görmezlikten gelme eğilimindedir (Namie, 2002).

      De Falco (2003)’ya göre tanıklar psikolojik taciz eylemleriyle mücadelede önemli bir partner olma eğilimindedir. Tanıkların göstereceği işbirliği tacizcilerin daha etkin bir şekilde engellenmesini sağlayacaktır. Bu nedenle tanıkların desteğini kazanan bir mücadele stratejisinin daha başarılı olacağı söylenebilir.

 İzleyici tipleri Tınaz’a göre şu şekildedir (Tınaz, 2006):
· Diplomatik İzleyici:

      Bir çatışma olgusu karşısında daima uzlaşmadan yana olan kişidir. Genelde aracı rolünü oynaması nedeniyle başkaları tarafından sevilen veya nefret edilen bir kişidir. Bu tarz bir izleyici, örgüt içinde aldığı tepkiler sonucunda ileride mağdur konumuna düşme tehlikesiyle karşı karşıyadır.
· Yardakçı İzleyici:

      Bu izleyici, mobbingciye çok sadıktır. Ancak bu özelliğinin pek fark edilmesini istemez.
· Fazla ilgili İzleyici:

      Başkalarıyla ve başkalarının problemleriyle ilgilenen izleyici tipidir. Bazen başkalarının özel alanlarına ve konularına zorla girmeye çalışır, ısrarcıdır. Yardım arayışı içinde olan mağdur dahi, zamanla rahatsız olur, kaçış yolları arar.
· Bir Şeye Karışmayan İzleyici:

      Bu tip izleyici, ortaya çıkmaktan ve herhangi bir şeye karışmaktan hiç hoşlanmaz. Tüm olan bitenlerden uzak durmaya çalışır; konuyla ilgili hiçbir fikir beyan etmez. Mobbingciye yardımcı olmamakla birlikte, uygulanan psikolojik tacize karşı da tamamen ilgisiz ve duyarsızdır.
· İki Yüzlü Yılan İzleyici:

      Görünüşte hiçbir şeye karışmayan bir birey izlenimini oluştursa da, gerçekte belli bir görüş ve düşünceye hizmet etmektedir. Bu tarz bir izleyici, sonunda mobbingciye destek çıkar veya kendine de psikolojik taciz uygulanacağından korkarak mağdura yardım etmeyi reddeder.

1.9. Mağdurların Üzerindeki Davranışsal, Psikolojik ve Fiziksel Etkileri

      Mobbing süreci sonucunda en büyük zararı kuşkusuz daha önce de belirttiğimiz gibi mağdurun kendisi görür. Süreç içerisinde maruz kaldığı davranışları, uğradığı haksızlıkları fark etmeye başlayan birey, kendine yapılanlar karşısında rahatsızlık hissetse de, ilk zamanlarda kendini suçlamaya yönelik benmerkezci bir davranış tarzı içine girer (Ekiz, 2010). Daha sonra bu düşünce kendine yapılan haksızlığa karşı isyan duygusuyla birleşir ve sosyal ilişkilerinde, iş çevresinde, arkadaşlarıyla ve özellikle ailesiyle sorunlar yaşamaya başlar. Arkadaşlık ilişkilerini keserler, ailesinden uzaklaşırlar, saldırgan ve sinirli olurlar, evliliğinde sorunlar görülür. Sadece mağdur değil ailesi, çevresindeki kişilerde zarar görebilir. Sonunda mağdur yaşam şeklini tam bir soyutlama ve dışlama şeklinde yürütür. Bunların tümü mağdurun sosyal imajının zedelendiğinin göstergeleridir.

      Mobbing mağduru kişinin motivasyonunda bir azalma görülür. İşe isteksiz gelmeye başlarlar veya geç kalırlar, çevresindeki kişilerden kaçarlar, odalarına kapanırlar, hasta olurlar, izin almaya başlarlar. Oluşabilecek olan diğer tepkileri sıralarsak; depresyon, dikkat toplayamama, aşırı uyku hali, çabuk sinirlenme, uyuyamama, aşırı alınganlaşma, içe kapanma, dağınık ve düzensiz olma, özel yaşamında özenin azalması, yalnızlık ve çaresizlik düşüncesi, yeni tanışılan kişilere karşı ön yargılı olma,  ellerin terlemesi ya da titremesi, yüksek tansiyon, göz kararması, mide ya da bağırsak rahatsızlıları, iştahsızlık, baş ağrısı, yaşamasına neden olur (Tınaz, 2006). Birey yavaş yavaş tükenir ve acı çekmektedir. Bir süre sonra psikolojik baskı nedeniyle her şeyin sebebinin kendisinde olduğu kararına varır ve kaybolan öz güveninin yanında, öz saygısını da yitirmeye başlamaktadır (Ekiz, 2010). Böyle bir durumda mağdurun hastalığının tespitinin yapılıp, psikoterapiğe ve hatta uygun ilaç tedavisine başlanması gerekmektedir. Eğer mobbing mağduru kendisini suçlamaya başlarsa, ayakta kalabilmesi imkânsızlaşır (Baykal, 2005). Sağlık sorunlara göre olarak daha az önemli olmasına rağmen tüm bu gelişmelerin kuşkusuz ekonomik külfeti olacaktır. Eski sağlığına kavuşmak için yapılacak tedavi masrafları, işini ve düzenli gelirini zaten kaybetmiş olan mağdurun yaşam koşullarını daha da güçleştirecektir. Ayrıca kimi mağdurların eski sağlığına kavuşamamasının neticesi olarak malulen emekliliklerini istemektedirler. Bunun neticesi de kuşkusuz normal emeklilik yaşından on beş, yirmi yıl önce emekli olan kişiler için hem ekonomik hem de sosyal maliyeti yüksek olacaktır. En kötü senaryo ise şiddet ve tacizin çok yoğun olduğu durumlarda mobbing mağdurunda intihar düşüncelerinin bile ortaya çıkabilmesidir.
1.10. Örgüt Üzerindeki Etkileri ve Sonuçları

      Mobbing, tabandan tavana kadar örgütün bütününü etkiler ve adı konulamayan birçok huzursuzluğun, çatışmanın ve karmaşanın oluşumuna yol açar (Gül, 2009). Mobbing sonucunda yetişmiş kişilerin işten ayrılması maliyetlere yansır yada yeni çalışan alımında maliyetler yükselir. Bu sürecinin neden olduğu hastalıklar nedeniyle izin kullanımında artış olur. Performans ve iş kalitesi düşer. Çalışanlara ödenen tazminatlar, erken emeklilik ödemeleri ve yasal işlem mahkeme masrafları örgütün ekonomik kayıplara yol açar. 

      Mobbing çalışanlar, örgütler ve toplum için büyük bir tehlike oluşturur. Kişilerin insan ilişkilerini, iletişimi ve performansı olumsuz yönlerden etkileyen mobbing yöneticiler tarafından fark edilmeli ve gerekli tedbirler alınarak önlenmelidir.  

       Mobbingin örgüt için en önemli etkisi ekonomik etki olacaktır. Deneyimli çalışanların mobbing nedeniyle işten ayrılması ve yerlerine alınacak yeni elemanların iş deneyiminin azlığı, işe alma ve eğitim masrafları örgütü olumsuz etkileyecek unsurlardır. 

      Mobbing mağdurlarının işten ayrılmadan ya da emekliye sevk edilmeden önce, mobbing davranışlarının yaşandığı süreçte işyerine olan bağlılığı ve motivasyonu azalacak bu da işlerini önceki doğrulukta yapmamasına neden olacaktır. Uygulanan mobbing nedeniyle hastalık bahanesi altında izin alımı artacak ve işlerin aksamasına neden olunacaktır. 

      Ayrıca mobbinge maruz kalan ve haksız yere işten atılan mağdurlar, haklarını hukuki yönlerden arayacak kimi zamanlarda da haksız işten atıldıklarını kanun ve yasalar önünde kanıtlayacaktırlar. Yaşanacak yargısal süreçte ve ardından gelecek olası tazminatlar örgütün giderlerinin artmasına sebep olacak adımlardır. 

      Belki de tüm bunlardan daha önemli olan etki ise örgütün kamu nezdindeki itibarının zedelenmesi olacaktır. Mağdur iş ortamında yaşadıklarını örgüt dışında anlatıp ya da kimi taciz davalarının topluluklar açısından medya yoluyla dikkatle takip edilmesi çok heybetli görünen holdinglerin dahi itibarlarını sarsabileceklerdir. Şirketlerin adının lekelenmesi, itibarının sarsılması acımasız piyasa koşullarında çok büyük kayıplar yaşamalarına neden olacaktır. 

      Kırel (2008)’e göre örgütlerde mobbing olgusunun bireyleri, örgütleri ve toplumları nasıl etkileyebileceği oldukça önemli bir konudur. Mobbing davranışına uğrayan kişilerin kurumlara, topluma ve kendisine olan zararları çok fazladır. 

      Aşağıdaki tablo 4 de, mobbingin psikolojik etkileri ile sosyal maliyetinin ve insanlara, ailelere, örgütlere, topluma getirdiği gerçek mali yükü göstermektedir.

Tablo 4: Mobbingin Psikolojik ve Parasal Maliyetleri
	Mobbing Maliyetleri

	Etki Alanı
	Psikolojik Maliyetler
	Parasal Maliyetler

	BİREYLER
	· Stres

· Duygusal rahatsızlıklar

· Fiziksel rahatsızlıklar

· Kazalar

· Sakatlıklar

· Tecrit edilme

· Ayrılık acıları

· Mesleki kimlik kaybı

· Arkadaşlıkların kaybı

· İntihar/Cinayet
	· İlaçla ayakta tedavi

· Terapi

· Doktor faturaları

· Hastane faturaları

· Kaza masrafları

· Sigorta primleri

· Avukat ücretleri

· İşsizlik

· Kapasite altı çalıştırılma

· İş arama

· Taşınma

	AİLELER


	· Çaresiz kalma acısı

· Karmaşa ve çatışmalar

· Ayrılık ve/veya boşanma acısı

· Çocuklara etkileri

· Ayrılma veya boşanma masrafları
	· Ailenin gelir kaybı

· Ayrılma ve/veya boşanma masrafları

· Terapi

	ÖRGÜTLER
	· Anlaşmazlıklar

· Hastalıklı şirket kültürü

· Düşük moral

· Kısıtlanmış yaratıcılık
	· Hastalık izlerini artması

· Yüksek personel hareketi maliyeti

· Düşük verim

· Düşük iş kalitesi

· Uzmanlık kaybı

· Çalışanlara tazminat ödemeleri

· İşsizlik maliyetleri

· Yasal İşlem

· Erken emeklilik

· Yükselen personel yönetim maliyetleri

	TOPLUM /

TOPLULUK
	· Mutsuz bireyler

· Politik kayıtsızlık
	· Sağlık masrafları

· Sigorta masrafları

· İşsizlik veya kapasite altı çalıştırılmadan doğan vergi kayıpları

· Kamu yardım programlarına talebin artması

· Zihinsel sağlık programlarına talebin artması

· Malulen emeklilik taleplerinin artması


Kaynak: Noa Davenport, Ruth Distler schwartz, Gail Pursell Elliot, Mobbing İşyerinde Duygusal Taciz, (Çev. Osman Cem Önertay) Sistem Yayıncılık, İstanbul, 2003, s.146-148.

1.11. Mobbingin Toplumsal Sonuçları

      Bu tür davranışların önemli sonuçlarından bir tanesi de yaşanılan toplum ile alakalıdır. Mağdurun bozulan sağlığından dolayı sağlık ve sigorta harcamaları artar, işten ayrılmalar nedeniyle işsizlik oluşur, devletin sosyal devlet olması gereği sağladığı işsizlik ödenekleri gibi olanakların devlet bütçesine getireceği ekstra külfetler, mağdurun yaşaması olası psikolojik sorunların yaşadığı topluma da sirayet etmesi önemli sorunların ortaya çıkmasına neden olacaktır. Mutsuz kişiler ve ailelerin yer aldığı ve çalışma barışının bulunmadığı bir iş yaşamı da, psikolojik şiddetin ortaya çıkardığı büyük bir toplumsal buhran ve trajedi olarak düşünülmelidir (Ekiz, 2010). Boşanma ve ayrı yaşamaların çoğalması neticesinde çocukların sıkıntılar çekmesi gibi sorunlar gerçekleşmesi olası sorunlardır. 

1.12. Mobbingi Önlemenin Yolları 

      Mobbingle ilintili davranışların önleyebilmek için sorunun sadece mağduru ilgilendirmediği bilincinin aşılanması çok önemlidir. Herhangi bir örgütte yaşanan durumların çözümü için örgütün mensubu olan herkes aynı ciddiyetle üzerine gitmeli ve sorunları çözmeye çalışmalıdır. Bana dokunmayan yılan bin yaşasın anlayışı mobbingin yaygınlaşmasındaki en önemli nedenlerin başında gelmektedir. Mağdurun tek başına üstesinden gelemeyeceği durumlarda ona yardımcı ve destek olmak gereklidir. 

      Örgütte uygulanabilecek en iyi politika eğitim programlarıdır çünkü müdahale tekniklerinin her biri ayrı bir eğitimi içerir (örneğin liderlik eğitimi, mesleki iyileştirme, çatışma ve stres yönetimi eğitimi gibi). Yaşanılan olgu ve sürecin adının konması; önlemlerin alınması; bilgilendirilmenin sağlanması, işyerinde psikolojik tacizle ilgili farkındalığı artırma mücadelesinin ilk adımlarıdır (Tınaz, 2006). Mobbingle ilgili farkındalığı artırmak için aşağıdaki adımlar izlenebilir: 

· Sürecin teşhisinin yapılması, yani mobbing olarak tespit edilmesi,

· Önleyici tedbirleri alınması,

· Eğitim programları düzenlenmesi

· Örgüt elemanlarının eğitim programlarından ne gibi çıkarımları yaptığı sorulmalıdır.

      Ayrıca bilgi ve becerileri geliştirerek, örgütte oluşabilecek olumsuz davranışları teşvik edenleri duygusal ve davranışsal yönetebilmekte izlenmesi gereken yöntemlerden birisidir (Kırel, 2008). Mobbingi önleyebilmek adına ayrıca şunlar önerilebilinir (Özer, www.bilka.org.tr, [23.11.2012]): 

· Yabancı kökenli “mobbing” kelimesi yerine bu konuyu aynı kapsam içerisinde ifade edebilecek Türkçe kelime karşılığı bulunmalıdır.

· Mobbingin kapsam ve sınırları açık ve net olarak belirlenmelidir.

· Bu yöndeki ihlaller ceza hukuku kapsamında suç olarak değerlendirilmelidir.

· Mobbinge uğrayan kişilerin uğradıkları maddi ve manevi zararların giderilmesi yönünden ilgili kanunlarda gerekli düzenlemeler yapılmalıdır.

· İş ve çalışma hukuku kapsamında mobbinge uğrayan çalışana derhal fesih hakkı ile birlikte diğer tazminatlardan hariç olmak üzere cezai şart mahiyetinde caydırıcı bir “mobbing tazminatı” ödenmesi konusunda ilgili kanunlarda düzenlemeler yapılmalıdır.

· Mobbingi özendirir mahiyette yazılı ve görsel yayınların yapılması da engellenmelidir.

· Türkiye, kadınların işgücüne katılımı açısından % 25,4 ile OECD ülkeleri içinde en düşük orana sahiptir. Çeşitli yasal ve pratik önlemlere rağmen, cinsiyet ayrımcılığı ülkemizde bir problem olarak kalmaya devam etmektedir. İşyerlerinde ve işe girişlerde, cinsiyet, ırk veya etnik köken, din veya inanış, özürlülük, hükümlülük, yaş ve cinsel eğilim sebebiyle yapılan ayrımcılığın herhangi bir açığa yer bırakılmadan düzenlenmesi gerekmektedir.

· Mağdurun, baskı gördüğü işyerinden ayrılmasıyla gördüğü maddi zararın tazmini gerekmektedir. Tazminat olarak uygun görülen miktarın belli bir oranı zorbadan, diğer kısmı ise şirketten alınırsa, bu yaptırımın etkisiyle, mobbing daha çabuk kontrol altına alınacaktır. 

· İşyerlerinde, Uluslararası Af Örgütü (UAÖ) Türkiye Şubesi’nde çalışan kişileri korumak için hazırlanan ‘İş Yerinde Tacizi ve Baskıcı Davranışları Önleme Politikası’ benzeri uygulamaların başlatılması ve denetlenmesi sağlanmalıdır. Denetleme kadar yasal yaptırımların caydırıcılığı da göz önüne alınarak, yasalardaki boşluklar doldurulmalıdır.

· Bilim insanları, sağlıkçılar, sendikalar, hukukçular, sosyologlar, psikologlar ve mağdurlar, mobbing konusunda, araştırmalarıyla, çalışmalarıyla, yayınlarıyla, internet siteleriyle, kitap ve röportajlarla görüş ve düşüncelerini açıklayarak, mobbing kavramının herkes tarafından anlaşılması için çaba sarf etmektedir.

· Mobbing ile ilgili bakanlık ve kurumlar birbirleriyle irtibatlı olmalı, çalışmalar, oluşturulacak ortak bir birim aracılığıyla daha sistemli yürütülmelidir.

· Mobbing kavramının içeriği, kapsamı, uygulama alanları, yasal yaptırımları, kişi ve kurumların hak ve yükümlülüklerinin herkes tarafından öğrenilmesi için yazılı ve görsel yayınlar hazırlanmalı, televizyon ve radyo programları, bilgilendirme toplantıları, sempozyumlar düzenlenmelidir.

· İşyerlerinde yapılacak eğitim çalışmaları ve toplantılarla, çalışanların ve işverenlerin mobbing konusunda bilinçlendirilmesi sağlanmalıdır.

· Belirli şartları taşıyan işyerlerinde, daha verimli bir çalışma ortamı hazırlanmasını destekleyecek bir unsur olarak psikolojik danışmanlık birimi oluşturulmalı ve mobbing konusunda eğitim almış psikolog bulunması zorunlu tutulmalıdır.

· Ailede öğrenilmeye başlanan kişiye ve kişilik haklarına saygının çocukların zihinlerine daha iyi yerleşmesini sağlamak için, okullarda “kişiye ve kişilik haklarına saygı’’ içerikli ders konulması yararlı olacaktır. Bu sadece mobbing için değil, hayatın her aşamasında insanlar için önemli ve gerekli bir konudur.

· Türkiye’de işyerlerinde çalıştırılan özürlülerin iş ortamında özrü nedeniyle mobbinge uğramaması için gerekli düzenlemeler yapılmalıdır. Kanun işverenlere ve kamu kurumlarına da işyerlerinde gerekli fiziki düzenlemeleri yapma zorunluluğu getirmelidir.

· Üniversiteler veya ilgili kuruluşlar mobbing konusunda çalışmalar yapmalı, işyerlerinde ve diğer yerlerde uygulanan mobbing çeşitlerine, dağılım ve yayılım oranlarına yönelik istatistikî veriler oluşturmalı, bu alanlarda araştırmalar yapılmalıdır.

· Japonya’da olduğu gibi bir ALO MOBBİNG hattı oluşturulmalıdır. Burayı arayanlar hem sorunlarını iletmiş, hem de mobbingle ilgili araştırmalarda bir veri tabanı oluşturulmuş olur.

İKİNCİ BÖLÜM

AVRUPA BİRLİĞİ ÜYESİ ÜLKELERDE MOBBİNG DAVRANIŞLARININ DURUMU VE DEĞERLENDİRİLMESİ

2.1. Avrupa ve Mobbing

      Avrupa kıtasının modernleşme tarihindeki önemimin değeri ortadadır. Batı Medeniyeti olarak adlandırdığımız değerler bütünün üzerine inşa edilmiş Avrupa Birliği(AB) projesinin ana hedefi bireyin daha iyi koşullarda yaşamasını sağlamaktır. Kuşkusuz bunlar iş hayatında da geçerlidir. Eğitim seviyesinin dünyada en yüksek değerlerin başında olmasına rağmen, AB üyesi ülkelerde de mobbing olaylarının yaşandığı gözlemlenmektedir. Küreselleşme olgunusun artı yönlerinin iş hayatına negatif etkilerinin olabileceği bir dünyada yaşamaktayız. Eğitim seviyesinin gün geçtikçe artmasıyla iş gücünden arz talep dengesinin bozulması ve özellikle son otuz yılda gelişmiş ülkelerde ekonominin ve pazar paylarının küresel hale gelmesi ve hayatta kalmak için rekabet artmaktadır. Buna bağlı olarak artan baskıyla iş hayatında artan saldırganlık ve çalışanlar arasındaki olası fiziksel ve psikolojik şiddetin oluşmasıyla, iş hayatının gün geçtikçe daha zor ve acımasız bir duruma gelmesiyle mobbing olaylarında artışların olduğunu rahatlıkla söyleyebiliriz. Olumsuz ve düşmanca davranışlar yeni bir olgu olmamakla birlikte, bilimsel olarak yaklaşık olarak 20 yıldır üzerinde çalışılmaya başlanmıştır. Mesleki stres ve psikolojik şiddet ya da baskı bir sarmal haline gelerek Avrupa’nın önemli problemlerinden biri haline gelmiştir. 

      Avrupa açısından sorunun büyük hale gelmesiyle birlikte farkındalık yükselmiş, sorunun çözümüne yönelik hukuki ve sosyolojik adımlar atılmıştır.  AB, ILO (Uluslararası Çalışma Örgütü) gibi uluslararası kurum ya da organizasyonların son yıllardaki iş hayatının problemleriyle alakalı hazırlanan raporlarında mobbing çok defa yer almıştır. Chappel ve Di Martino’nun 1998’de yayınladıkları ILO raporuna göre, 1996 yılında Avrupa Birliği’nin 15 üye ülkesinde gerçekleştirilen 15800 görüşmenin sonuçları önceki yıl içinde çalışanların; % 4’ünün (6 milyon çalışan) fiziksel şiddete, % 2’sinin (3 milyon çalışan) cinsel tacize ve % 8’inin (12 milyona çalışan) mobbinge maruz kaldığını göstermektedir (Altuntaş, 2010).  Yapılan çalışmalarda mobbing olgusunun dönemsel bir sorun olmadığı, yılın 12 ayında da görüldüğü saptanmıştır. Sendikal hakların ve özgürlüklerin öneminin bilincinin çok yüksek olduğu AB ülkelerinde dahi mobbing olaylarının önüne geçilmekte zorlanılmaktadır. Chappel ve Di Martino’nun 1998’de yayınladıkları ILO raporuna göre İngiltere’de yapılan bir araştırmanın sonuçlarına göre çalışanların %53’ü mobbinge maruz kalmış ve %78’i de bu olaylara tanıklık etmiştir (Altuntaş, 2010). Mobbing tüm Avrupa’da yaygın bir şekilde uygulanmaktadır. Mobbing özellikle Finlandiya ve Hollanda’da üst boyutlardadır. Finlandiya’da O’Maare adlı yazar bu konuda çalışmalar yapmıştır. Çalışmalarında erken müdahale ve şiddete karşı programlar geliştirmek gerektiğinden bahsetmektedir (Mercan, 2007). Aşağıdaki tablo 5’de Avrupa son yıllarda yapılmış önemli çalışmalar gösterilmektedir (Mercan, 2007):

Tablo 5: Avrupa da yapılmış önemli çalışmalar

	ÜLKE ADI
	REFERANS
	ERKEK

%
	KADIN

%
	ÖRNEKLEM (n)

	AVUSTURYA
	 Niedl, 1995 (Hastane)

 Niedl, 1995 (Araştırma enstitüsü)
	37

18
	63

82
	98

11

	DANİMARKA
	 Mikkelsen ve Einarsen, 2002
	9
	91
	118

	 FİNLANDİYA
	 Björqvist, 1994

 Salin, 2001

 Vartia, 1993

 Vartia ve Hyyti, 2002

 Kivimaki, 2000

 Nuutinen, 1999


	39

33

33

86

12

35


	61

67

67

14

88

65
	70

6

95

145

302

84

	 ALMANYA
	Zapf, 1999 (Bielefeld çalışması)

Zapf, 1999 (DAG çalışması)

Dick    ve Dulz, 1994

Zapf, 1999 (GieBen çalışması)    Halama ve Möckel, 1995

Zapf, 1999 (Konstanz çalışması)   
 Mackensen von Asfeld, 2000

Zapf, 1996
	35

32

26

30

25

44

41

38
	65

68

74

70

75

56

59

62
	99

56

200

50

183

86

115

183

	 İRLANDA


	O’Moore, 1998
	30
	70
	30

	 İTALYA

 
	Ege, 1998


	51


	49


	51



	 NORVEÇ
	Einarsen ve Skogstad, 1996

Matthiesen ve Einarsen, 2001
	46

23
	54

77
	96

85

	 İSVEÇ
	Leymann ve Gustafsson, 1996

Leymann ve Tallgren, 1990

Leymann, 1992


	31

50

45
	69

50

55
	64

24

85

	 İSVİÇRE
	Holzen Beusch
	32
	68
	28

	 İNGİLTERE

 
	Rayner, 1997

Quine, 1999

Hoel ve Cooper, 2000


	53

18

48


	47

82

52


	581

418

553




Kaynak: Nuray Mercan, Örgütlerde Mobbing’in Örgüt İklimiyle İlişkisine Yönelik Bir Araştırma, Yüksek Lisans Tezi, Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2007. 
      Tablo 5’den anlaşılacağı gibi mobbing üzerine Avrupa genelindeki çalışmalar daha çok 1990’lı yılların ortasında ve özellikle ikinci yarısından itibaren Kuzey Avrupa ülkelerinde yoğunluk kazanmıştır. 

      Tablodan görüldüğü üzere kadın çalışanlar erkek çalışanlara göre daha fazla mobbinge maruz kalmaktadırlar. Birçok farklı araştırmada bu durumu desteklemektedir (Kök, 2006). Bunlardan önemli olanı da Avrupa Parlamentosu’nun, İşyerinde Tacizin Çözümü adlı, 2001/2339 numaralı raporunda da açık olarak görülmektedir.  Kadın çalışanların mobbing eylemine erkeklere nazaran daha çok maruz kalmalarının temelinde; farklı bakış açılarına sahip olmaları, yetenekleri ve işyerlerinde olan olayları evlerine taşımalarından ve aralarındaki rekabetin erkek çalışanlardan daha fazla olmasından kaynaklanmaktadır. Ayrıca kadın çalışanların iş yaşamında yönetici koltuklara ulaşmada yaşamakta olduğu zorluklar yani çoğunlukla yönetilen kısımda olmaları bununlar birlikte erkek çalışanların ise yönetici pozisyonda olmaları da mobbing eyleminin oluşumunda cinsiyetler arası farklılığın önemini göstermektedir.

2.1.1. Avrupa’da Görülen Tacizin Dağılımı

      Mobbing sınıfına giren davranışlardan daha fazla etkilenen cinsiyetin kadınlar olduğundan daha önce bahsetmiştik. Fakat bu demek değildir ki tüm mağdurlar kadındır. Elbette erkek mağdurlar da mobbing davranışlarına çalıştıkları kurumların yapısına göre farklı oranlarda karşılaşmaktadırlar. Avrupa Parlamentosu’nun ‘İşyerinde Tacizin Çözümü 2001/2339’ sayılı raporu kadınların hem stratejik hem de yatay tacizlere erkeklerden daha sık mağdur olduğunu belirtmiştir. Nitekim yapılan çalışmalar ve araştırmalar mobbing davranışlarının daha sık yaşandığı sektörlerin çalışanlarının çoğunluğunun kadın olduğunu işaret etmektedir. Bu hem AB düzeyinde hem de ulus devlet düzeyinde aynıdır.  Aşağıdaki şekil 1’de kadın-erkek arasındaki mobbinge maruz kalma farklılığı gösterilmiştir.

Şekil 1: Avrupa’daki Mobbinge Maruz Kalanların Cinsiyetinin Nüfusa Oranı
[image: image1.png]



Kaynak: Vittorio Di Martino, Helge Hoel and Cary L. Cooper, Preventing Violence and Harassment in the Workplace, Office for Official Publications of the European Communities,Dublin/Ireland 2003, s.25.
     Tüm Avrupa ülkelerinde benzer olan çok önemli unsur kadınların gündelik çalışma, kısa dönemli sözleşmeler, güvensiz istihdam, düşük ücretli ve düşük statülü işlerde erkeklerden daha fazla çalıştığıdır. Bu gibi iş tipleriyse mobbing davranışlarını teşvik edebilecek durumların daha fazla yaşandığı iş tipleridir. Kadınların mobbing olayları karşısındaki daha duygusal ve hassas tutumların hazırlanan rapor ya da çalışmalarda bu olayları erkeklere göre daha fazla rapor ettirmelerine yol açar ki bu da doğal olarak mobbinge maruz kalan kadın sayısın erkeklere göre daha da fazla çıkmasının bir başka nedenini oluşturur. Fransız aile terapisti Marie-France Hirigoyen Fransa’daki mağdurların %70’e kadar olanın kadın olduğunu iddia etmiş, her ne kadar teorik olarak cinsel taciz ile psikolojik taciz arasındaki farka işaret etmiş olsa da kadınların erkeklerden daha farklı yönlerle tacize uğradığını söylemiştir (Ferrari, 2004). Eklemekte fayda olunan argüman şudur ki tüm bu istatistiki verilere rağmen kadınların erkeklerden daha fazla tacize uğradığının ispatlanamayacağıdır. Yukarıdaki birçok nedenin yarattığı durumda istatistik farklı cinslerin ve farklı ülkelerin bilinç düzeyine göre değişkenlik gösterebilmektedir. 

      İki cinsiyet arasındaki bu kadar önemli derecede farklılığın olmasıyla ilgili Danimarka’da Mikkelsen ve Einarsen’in 2002 yılında yaptıkları çalışma çok önemlidir.  Bu çalışmada erkek çalışanlara uygulanan mobbing eyleminin % 9, kadın çalışanlara uygulanan mobbing eyleminin ise % 91 oranında olduğu ortaya çıkmıştır (Mercan, 2007). Aradaki neredeyse 10 kata varan farklılık mobbing olgusunun cinsiyet seçici bir sorun olduğu ortaya çıkarmaktadır. Üstelik aradaki büyük farkın daha medeni olarak tanımlayabileceğimiz Batı dünyasında ortaya çıkması durumun kritiğini daha da önemli yapmaktadır. Ülkemiz gibi batı demokratik ve sosyal standartlara ulaşmada büyük sorunları olan veya çalışmanın konusundaki ülke olan KKTC için durumun daha kritik olduğu söylenebilir. Tabi unutulmaması gereken bir başka gerçek ise de, Türkiye ve KKTC gibi ülkelerde yapılan çalışmalarda toplum baskısı nedeniyle, yapılan çalışmaların bir kısmında sağlıklı sonuçlara ulaşılamamaktadır. Özellikle cinsiyet ayrımcılığın bolca yaşandığı, ataerkil toplum yapısına ve eş-dost, akraba, adam kayırmacılığa daha fazla sahip olunan toplumlarda, yaşanan mobbing olayları gizlenebilmekte ve sağlıklı sonuçlara ulaşılamamaktadır. 

2.2. Avrupa Birliği Üyesi Ülkelerde Mobbing 

      Mobbing Avrupa’da çok yaygın şekilde yaşanmaktadır. Bunun sonucunda da Avrupa genelinde şiddet ve işyerinde taciz (zorbalık) problemleri birçok bilimsel ve popüler yayınların yapılmasına neden oldu. Ayrıca psikolojik taciz, işyerinde şiddet gibi konulara son birkaç yıl içinde özel ilgi olmuştur. Soruna olan sosyal ilgi artmış ve farklı siyasi ve emek kurumları, ulusal ve uluslararası düzeyde, farklı belgeler aracılığıyla, işyerinde şiddet konusundaki endişelerini de ilan etmişlerdir. Periyodik Avrupa Çalışma Koşulları Araştırması gibi araştırmaların, diğer birçok araştırmaların ortak noktası kıta genelinde işyerinde psikolojik taciz verilerinin AB üyesi ülkelerde 1995-2000 yılları arasında artmış olması ve yapılan davranışların ülkeden ülkeye farklılıklar göstermesidir. İlginç olanı Kuzey Avrupa’ya doğru vaka sayısında artışın gözlemlenmesidir. Bundaki nedenin hala birçok Avrupa ülkesinde dahi mobbinge uğrayanların raporlanmasında sorunlar yaşanmasıdır. Aşağıdaki şekil 2’de Avrupa Birliği ülkelerindeki mobbing olaylarının yüzdeleri verilmiştir.

Şekil 2: Avrupa’da Mobbing
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Kaynak : Elena Ferrari, Raising Awareness on Mobbing, An EU Perspective, 2004, s.4. ec.europa.eu/.../mobbing_eu_perspective_cras_2003_152.doc.

     Avrupa Komisyonu tarafından 1994 yılında gerçekleştirilen ve konuyla ilgili uzmanların katıldığı toplantının ardından, işyerinde psikolojik taciz tanımınım yapılması sağlanmıştır. Bu tanıma göre, personeli istismar eden olaylar, tehdit ya da kendi güvenliği için açık veya örtülü bir meydan okuma içeren,  refah ve sağlığı etkileyecek olaylar ve saldırı işyerinde psikolojik taciz tanımına girebilecek olaylar olarak kabul edilmiştir. Tanım günümüzde Avrupa Komisyonu ve diğer kuruluşlar tarafından yaygın olarak kullanılmaktadır. Tanımın dikkate alınması gereken üç önemli yönü vardır.

· Tanım farklı şiddet biçimleri, taciz, tehdit ve fiziksel saldırılar içermektedir

· Tacizin illaki işyerinde olması gerekmemektedir. İşyerine gidip-gelinirken, işle ilgili işyeri dışındaki durumlarda (polis memurları) psikolojik taciz durumu olarak kabul edilmektedir. 

· Şiddet çalışanların güvenliği, refah ve sağlık için bir meydan okuma anlamına gelir.

     Bu tanımlamalar doğrultusunda Avrupa Komisyonu tarafından üç çeşit psikolojik taciz olayları olabilmektedir. Bunun sebebi de yaşanılan olayların farklı derecelerde yaşanmasıdır. Bunlar: (Avrupa İş Sağlığı ve Güvenliği Ajansı, Avrupa Risk Gözlem Raporu, İşyerinde Şiddet ve Taciz, Bir Avrupa Resmi, 2010)

· Suiistimal: Olağan davranışlar yoluyla ve fiziksel ya da psikolojik gücü kötüye kullanmalardır. Suiistimal, zorbalık ve yıldırma cinsel ve ırksal taciz gibi her türlü tacizi kapsar.

· Tehditler: Ölüm tehdidi, ya da bir kişiye zarar vermek veya mülklerine zarar verme niyetinin duyurulması yoluyla yapılan davranışlar.

· Saldırı: Gerçek fiziksel zarar da dâhil olmak üzere, bir kişi üzerinde fiziksel yaralanma ya da saldırı yönündeki her girişim.

      Belirtmekte fayda vardır ki, Avrupa genelinde işyerinde yaşanılan mobbing olaylarının adlandırılması konusunda farklılıklar yaşanmıştır. Tanımlama için; zorbalık, mobbing gibi çeşitli terimlerle birlikte, taciz, psikolojik taciz, kötü niyetli davranış, duygusal istismar ve işyerinde saldırganlık gibi terimler Avrupa geneline yaygın olarak kullanılmıştır. Bu terimler bazen farklı anlamlara gelir, bazen de birbirinin yerine kullanılmaktadır. Günümüzde, Avrupa alanında pek çok araştırmacı İngilizce yazılmış bilimsel makalelerde, mobbing terimini kullanmaktadırlar. İsveç, İtalya, Polonya, Almanya işyerinde psikolojik tacizi tanımlamak için, İngilizce olmasına rağmen ulusal dilin içine adapte ederek mobbing kelimesinin aslını kullanmaktadırlar. Türkiye’de de mobbing olarak kullanılma yaygınlaşma eğilimindedir.  Mobbingin birçok Avrupa ülkesi diline olduğu şekliyle geçmesi aslında yaşanılan taciz olayların ne kadar ortak yönlerinin olduğuna en güzel ispattır.  Mobbing tüm AB ülkelerinde yaygındır. Farklı bilinç, eğitim, kültür ve hukuk sistemleri nedeniyle ve ekonomik sektörler arasında büyük farklılıklar var olmasına rağmen, mobbing tüm Avrupa Birliği ülkeleri genelinde bir artış eğilimi göstermektedir. 

2.3. Avrupa’da Mobbing Olayları için Riskli Sektörler ve Dağılımı 

      Mobbing olgusunu oluşturan davranışlar bütününün her alanda, iş kolunda yani kısaca her sektörde kuşkusuz aynı durumda değildir. Aşağıdaki şekil 3’de mobbing davranışlarının sektörsel dağılımı bulunmaktadır:
Şekil 3: Mobbing Olgusunun AB Üyesi Ülkelerdeki Sektörsel Dağılımı
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Kaynak: Vittorio Di Martino, Helge Hoel and Cary L. Cooper, Preventing Violence and Harassment in the Workplace, Office for Official Publications of the European Communities,Dublin/Ireland 2003, s.43.

      Şekilden de anlaşılacağı üzere mobbing özel sektörden daha çok kamu sektöründe yaşanmaktadır. Kamu sektöründeki yapılanma değişime daha kapalıdır. Durağanlığın daha fazla olduğu, “ömür boyu iş” konseptinin kamu sektöründe yaygın olması, daha çok çatışmalar ve mobbing olarak adlandırabileceğimiz olayların yaşanmasına neden olmaktadır.

      Mobbing özellikle insan emeğinin çok yoğun olduğu hizmet sektörler olan sağlık, turizm, yiyecek-içecek, iletişim ve ulaşım gibi sektörlerde de eşit oranda ve sık yaşanmaktadır. Bu gibi sektörlerde, çalışanlar muhtemelen psikolojik istismara karşı daha savunmasız haldedirler, kişisel açıklık ve arkadaşlarının yanı sıra müşterileri ile olan ilişkilerin daha fazla enteraktif olduğu sektörler mobbinge daha eğilimli olabilir. Daha önceki başlıkta da bahsettiğimiz gibi bu gibi sektörlerin içinde de kadınların görece kaygılı olduğu alanlarda daha yaygın olarak görülmektedir. Avrupa’da önemli bir unsur erkeklerin daha fazla olduğu alanlarda kadınların gündelik çalıştığı, kısa dönemli sözleşmeler, güvensiz istihdam, düşük ücretli ve düşük statülü işlerde ise mobbing önemli derecede vuku bulmaktadır. 

      Danimarka'da yapılan çalışmalar şiddete maruz kalma olasılıklı meslek grupları olarak eğitimciler ve hastane ve bakımevlerinde bakım personeli olduğuna dikkat çekilmiştir (Avrupa İş Sağlığı ve Güvenliği Ajansı, Avrupa Risk Gözlem Raporu, İşyerinde Şiddet ve Taciz, Bir Avrupa Resmi, 2010). 

      Finlandiya'da çalışmalar ayrıca sağlık çalışanları, sosyal hizmet uzmanları, eğitim, ulaşım ve hizmet işlerinde çalışanların üçüncü şahıslar tarafından şiddet ve tehditler için yüksek riskli alanlar olarak belirlenmiştir. Kadınların tecrübelerinden de sağlık, sosyal çalışma, eğitim ve satış çalışmaları; erkeklerin tecrübelerinden de transport, gayrimenkul yönetimi ve özel güvenlik gibi sektörler riski gruplar olarak belirlenmiştir. 

      İngiltere’deki çalışmalarda demiryolu taşımacılığı, cezaevi çalışanları, polis memurları riskli gruplar olarak belirlenmiştir. Ayrıca kamu sektörü, savunma sanayi ve sağlık sektörü de riskli sektörlere eklenmiştir.

      İrlanda'da, mobbing için en yüksek riskler kamu yönetimi, savunma, eğitim, sağlık ve sosyal hizmetler olarak saptanmıştır. İş yerinde zorbalık düzeyi düşük olan sektörlerde tarım ve inşaat olarak rapor edilmiştir. Polonya’da en yüksek riskli meslek olarak öğretmenlik belirlenmiştir. Litvanya’da genel Avrupa ortalamasına uygun olarak en yüksek riskli sektör olarak kamu sektörü belirlenmiştir. 

2.4. Avrupa’da Yaygın Görülen Psikolojik Şiddet Davranışları

      İşyerinde psikolojik şiddet üzerinde yapılan çalışmalarda genel olarak fiziksel şiddet, cinsel taciz ve yıldırma-mobbing olmak üzere üç farklı psikolojik şiddet çeşidi üzerinde yoğunlaşılmıştır. Genel olarak, psikolojik şiddetin seviyesinin,  fiziksel şiddete göre önemli ölçüde daha yüksek olduğu bulunmuştur. Mobbingin, zorbalık ve yıldırma türleri arasında cinsel taciz ya da şiddet içeren diğer formlara göre daha yaygın olduğu görülmektedir. Örneğin Danimarka’da kamu sektöründeki taciz olaylarını araştıran bir çalışmada, çalışanların % 7’si fiziksel şiddeti rapor ettirirken, psikolojik şiddetin oranı %18 olarak raporlanmıştır (Di Martino, Hoel, Cooper, 2003). Portekiz’de bir hastanede yapılan çalışmada şiddetin farklı kategorilerde değerlendirilmesinin sonucu olarak psikolojik taciz/mobbingin yüksek farklılık göstererek, işyerinde psikolojik şiddet çeşitlerinin açık ara en sık karşılaşılan türü olmuştur. Daha az rapor edilen işyerinde şiddet türleri cinsel taciz ve fiziksel şiddet olayları olmuştur (Di Martino, Hoel, Cooper, 2003).

Aşağıdaki şekil 4’de Avrupa’da işyerindeki yaygın şiddet türlerinin genel dağılım gösterilmiştir:

Şekil 4: Avrupa Birliğinde Şiddetin Dağılımı
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Kaynak: Vittorio Di Martino, Helge Hoel and Cary L. Cooper, Preventing Violence and Harassment in the Workplace, Office for Official Publications of the European Communities,Dublin/Ireland 2003, s. 45. 
2.5. Avrupa’daki Hukuki Durum

      AB içinde mobbing sorunu gün geçtikçe artış göstertmedir. Bu doğrultuda AB Kurumları mobbingle verimli bir şekilde başa çıkabilmek için çeşitli yöntemler bulmaya çalışmaktadırlar. Bu yeni olgu ile başa çıkabilmek adına kuşku götürmeyecek bir gerçek en iyi yöntemin mevcut yasaların ayrım gözükmeksizin uygulanmasıyla birlikte gerekirse yeni yasal düzenlemeler yaratılmalıdır. Avrupa Konseyi, zaman içinde 1961 tarihli sosyal şartın yerine geçmek üzere yürürlüğe koyduğu 1996 tarihli “Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı”nın 26. maddesinde açıkça işyerinde insan onurunun korunması hakkını tanımakta ve üye devletleri toplumda bu konudaki duyarlılığı geliştirme, bilgilendirme ve önlemeye davet etmektedir (Işık, 2007). “Onurlu Çalışma Hakkı” başlığını taşıyan 26. maddesinin birinci fıkrası, işyerinde veya işle bağlantılı cinsel taciz konusunu düzenlerken, aynı maddenin ikinci fıkrası, işyerinde psikolojik tacize karşı koruma hakkını düzenlemektedir (Işık, 2007). Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO) ve Uluslararası Sağlık Örgütü de (WHO), 2002–2005 çalışma planlarına, işyerlerinde psikolojik tacizin önlenmesine yönelik çalışmaların yapılmasını eklemişlerdir (Ekiz, 2010).

      Nitekim AB üyesi ülkeler de mobbingin önüne geçebilmek adına yasalar çıkarmış ya da bazıları da kendi yasal düzenlemeleri içerisinde mobbing ile alakalı olabilecek yasaların kapsamını genişleterek önlemler almaya çalışmaktadırlar. Avrupa Birliği üyesi ülkelerin sendikaları mobbing karşıtı yasaların yürürlüğe girmesi için çok güçlü lobi çalışmaları yapmaktadırlar. AB Komisyonu, 2002 yılında düzenlediği “Stres ve Mobbing Konulu Avrupa Haftası” düzenleyerek psikologlar, sosyologlar ve akademisyenler ile konunun önlenmesiyle ilgili konferanslar düzenlemiş ayrıca hukukçuların da katılımıyla yasal düzenlemelerin nasıl olması gerektiği tartışılmıştır. 

      Fransa, Belçika, Hollanda, Danimarka, Finlandiya ve İsveç gibi ülkeler yeni ve özel mevzuatlar yaparak mobbingin önüne geçmeye çalışan ülkelerdendir (Ferrari, 2004). Fransa ve Belçika’da 2002 yılında iki yeni yasa mobbingi önlemek için özel olarak tasarlanmıştır.  İkisi de mobbing / zorbalık karşısında önleyici tedbirlerin kabul edilmesinde işverenin sorumluluğu üzerine vurgu yapan yasalardır (Ferrari, 2004). Fransız Anayasa mahkemesi de vermiş olduğu iki karar ile mobbingin yaşandığı kurumlarda işverene önemli yaptırımlar yüklemiştir. Fransa'da, İş Kanunu'nda işçi ruhsal ve fiziksel sağlığını tehlikeye düşürecek, haklarını ve onurunu zedeleyecek manevi tacize karşı korunmuş, işveren psikolojik tacizi engellemek için her türlü önlemi almakla yükümlü tutulmuştur. İşyerinde psikolojik taciz, adli bir suçlu olup cezası 1 yıl hapis ve 15000 Euro’dur (Tınaz, 2006).

      Danimarka’da tarihi kökenleri olan endüstriyel gelişme ile mevzuatlaşma sayesinde mevzuatın gerekliliği mobbingin yaşanmasının önlenmesi konusunda merkez roldedir (Di Martino, Hoel, Cooper, 2003). Bu yeni yasa “herhangi bir iş, fiziksel ya da ruhsal anlamda hiçbir aşağılamayı meşrulaştırmayı yaratamaz” der. 

      Finlandiya'da, yeni İş Sağlığı ve Güvenliği Yasası 2002 yılında Meclis tarafından kabul edildiğinde şöyle denilmiştir: “mobbingin önüne geçilmesinde çalışanlar kadar işverenlerin de sorumluğu olmalıdır” (Martino, Hoel, Cooper, 2003). Bu yeni yasa Finlandiya'da endişeye neden olan ve iş yerinde ortaya çıkan sağlık problemleriyle mücadelede ilk örgütlü girişimdir. Yasayla birlikte ilk defa işyeri sağlığı için gerekli olanlar için fiziksel şiddetin yanı sıra, psikolojik şiddette girmiştir.  İşveren ve çalışanlara verilen eğitim ve oryantasyon arasındaki işbirliğinin önemi vurgulanmıştır.

      İsveç’te işyerinde taciz, 1994’de yayınlanan İş Güvenliği ve İşçi Sağlığı yasasıyla bir suç olarak tanımlanmaktadır (Tınaz, 2006). 

      Almanya’da Toplu iş sözleşmelerine mobbingin, toplu iş sözleşmesinin ihlali olduğuna dair maddeler eklenmiştir. Almanya’da mobbing mağduru erken emekliliğini isteyebilmektedir. Almanya’da mobbing konusundaki farkındalığa en iyi örnek Volkswagen şirketinde kurulmuş olan mobbing birimleridir. Bu firmada çalışanlar uğradıkları psikolojik taciz karşılığında bu birimlere başvurabilmekte ve kendilerine bu tacizi uygulayanların işten çıkarılmasını dahi talep edebilmektedir. Bu hakları iş sözleşmelerinde sabittir (Tınaz, 2006).

      İrlanda, İngiltere ve İspanya gibi diğer ülkeler, yeni kuralların konmasına gerek olmadığına karar vermiştir. Mobbingin mevcut mevzuatın daha sıkı bir şekilde uygulanmasıyla çözülebileceğine karar vermişlerdir.

      Mobbing için özel yasalar olmayan ülkelerde ise, iş mahkemelerine açılan davalarda hakimlerin insan haklarının ihlali ve duygusal taciz nedeniyle zarar görme kararıyla, işverenler hakkında tazminat ödeme cezası verildiği görülmektedir.
2.5.1. Türkiye’deki Mobbing ile ilgili Yasal Mevzuat

      Türk hukuk sisteminde mobbing ile ilgili doğrudan bir düzenleme yoktur.  Mobbingin dolaylı olarak dayanağı olabilecek yasal düzenlemeler sayesinde, mobbing olaylarının cezalandırılması sağlanmaktadır. Fakat mobbing kavramının ülkemizde gerek İş Yasası’nda gerekse 657 sayılı Devlet Memurları Yasası’nda henüz tanımlanmamış, sınırlarının da belirlenmemiş olması, özellikle mobbing uygulayıcıları tarafından gizlice ve sistemli bir şekilde gerçekleştirilmesine neden olmaktadır (Yücetürk, 2005). 4857 sayılı İş Yasası,  mobbing ile ilgili direk bir hüküm içermemekte, sadece cinsel tacize ilişkin iki hüküm içermektedir. Bunlardan birincinse göre, işçinin diğer bir işçi ile üçüncü kişiler tarafından işyerinde cinsel tacize uğraması ve bu durumu işverene bildirmesine rağmen gerekli önlemlerin alınmaması halinde, söz konusu işçi iş sözleşmesinin haklı nedenlerle feshedilebilmektedir (iş kanunu madde 24/II-d). Diğer hüküm ise, işçinin işverenin başka bir işçisinin cinsel tacizde bulunması halinde, işverene söz konusu işçinin iş sözleşmesini haklı sebeplerle feshetme yetkisi vermektedir (İş kanunu madde. 25II-c).

     Türk Ceza Yasası’nın 105. maddesi de, cinsel tacize ilişkin bir hüküm içermektedir. Bu maddeye; bir kimseye cinsel amaçlı olarak tacizde bulunan kişi hakkında mağdurun şikâyetinin ardından başlayacak yasal sürecin sonucunda, üç aydan iki yıla kadar hapis cezasına veya adli para cezasına hüküm verilebilecektir. Türk hukukun mobbing olaylarının önlenmesi için aldığı tedbirlerin yeterliliğin görüldüğü üzere sorunlu tarafları mevcuttur. 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM

YÜKSEKÖĞRETİM SEKTÖRÜNDE MOBBİNG

3.1. KKTC’nde Yükseköğretim Yapısı 
       Kuzey Kıbrıs'ta yüksek öğretim, en az iki yıllık yüksek öğretimi kapsar. Zorunlu olmamakla birlikte paralıdır; fakat özürlü veya başarılı ve maddi olanakları uygun olmayan öğrencilere burs verilebilmektedir. Liselerden başarıyla mezun olan öğrenciler, yüksek öğretime devam etme hakkına sahiptirler. 

      KKTC'de toplamda on adet yüksek öğretim kurumu bulunur. Bunlar; Doğu Akdeniz Üniversitesi (1979), Ortadoğu Teknik Üniversitesi Kuzey Kıbrıs Kampüsü (2003), Yakın Doğu Üniversitesi (1988), Girne Amerikan Üniversitesi (1985), İTÜ-KKTC Eğitim Araştırma Yerleşkeleri (2010), Lefke Avrupa Üniversitesi (1990), Uluslararası Kıbrıs Üniversitesi (1997), Akdeniz Karpaz Üniversitesi (2012), Adana Çukurova Üniversitesi Kuzey Kıbrıs Kampüsü’dür (2009). Adana Çukurova Üniversitesi’nin kurulumuyla ilgili yasa TBMM’den geçmiş, KKTC’deki öğretim hayatına başlaması için çalışmalar devam etmektedir. Ayrıca Anadolu Üniversitesi’ne bağlı Açık Öğretim Fakültesi’nin KKTC Bürosu yer almaktadır. 
      Atatürk Öğretmen Akademisi (eski adı: Omorfo Öğretmen Koleji), 1937-38 eğitim yılında Güzelyurt'ta açılan, 1999 senesinden itibaren Lefkoşa şehrinde bulunan akademi faaliyetlerine devam etmektedir. Okulun amacı, 4 senelik bir eğitimle KKTC’deki ilkokullara ve okul öncesi eğitim kurumlarına "Sınıf öğretmeni" yetiştirmektedir. Ayrıca üniversite mezunlarına Ortaöğretim Alan Öğretmenliği Tezsiz Yüksek Lisans Programı da verilmektedir. Üniversitelerde öğrenim dili İngilizce olup mühendislik, bilgisayar programcılığı, hukuk, sosyal bilimler, diş hekimliği, tıp, dil bilimleri, işletme gibi pek çok alanda öğrenim verilmekte, uluslararası akreditasyonu olan bir çok programlar da bulunmaktadır.

      KKTC Üniversitelerinin kurulduğu yıllarından itibaren Türkiye Cumhuriyeti (TC) uyruklu öğrencileri kabul koşulları yıllara göre farklılıklar göstermektedir.  İlk yıllarda Doğu Akdeniz Üniversitesi, Yakın Doğu Üniversitesi ile Girne Amerikan Üniversitesi TC uyruklu öğrenciler için Türkiye’de sınav düzenleyerek programlarına öğrencileri kabul etmekteydi. Ardından Lefke Avrupa Üniversitesi ile Uluslararası Kıbrıs Üniversitesi’nin de eğitim öğretime başlamasıyla birlikte tüm üniversiteler 2003 yılına kadar ön kayıt sistemi ile TC uyruklu öğrencileri kabul etti.  2004 yılında Yükseköğretim Kurulu’nun kararı doğrultusunda öğrenciler KKTC üniversitelerine merkezi yerleştirme ile yerleşme hakkına sahip oldu. Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti yükseköğretimi planlamak, düzenlemek denetlemek amacıyla, 2005 yılında yayınlanarak yürürlüğe giren Yükseköğretim Yasası çerçevesinde YÖDAK (Yükseköğretim Planlama, Denetleme, Akreditasyon ve Koordinasyon Kurulu) kuruldu. 

     KKTC için üniversitelerin varlığı hem ekonomik, hem de sosya-kültürel anlamda çok mühimdir. 2012-2013 öğretim yılında KKTC üniversitelerinde toplamda 55 bin 494 öğrenci olduğu KKTC Milli Eğitim Gençlik ve Spor Bakanlığı tarafından açıklanmıştır. Bu rakamın kısa vadede 60 bin olması hedeflenmektedir. Bu bilgiler ışığında hedef KKTC için bir eğitim adası olmaktır. Son yıllarda KKTC’de, Türkiye Cumhuriyeti’nin desteği doğrultusunda adaya yerleşke kuran Türkiye’nin önemli üniversiteleriyle birlikte eğitim adası olma hedefine doğru hızla ilerleyen ve büyüyen bir akademi dünyası vardır. Bu atılım içindeki yapının problemleri olması doğaldır. Önemli olan bu problemlerin çözümünü sağlamaktır. Öğrenci sayısı hızla artan üniversitelerdeki yaklaşık öğretim elemanı sayısı toplamda 1500 öğretim elemanı civarındadır. Bunlardan 367’si çalışmanın yapıldığı Yakın Doğu Üniversitesi’nde görev yapmaktadır. 

3.1.1. Yakın Doğu Üniversitesi 

      Yakın Doğu Üniversitesi, 1988 yılında KKTC Milli Eğitim Bakanlığı’nın 17/1986 sayılı Milli Eğitim Yasası’na bağlı olarak KKTC’nin başkenti Lefkoşa’da kurulmuştur. Yakın Doğu Üniversitesi, bugün 60’a yakın farklı coğrafyalardan gelen öğrenci grubuyla, uluslararası standartlarda, yüksek düzeyde eğitim olanaklarıyla faaliyet gösteren bir yükseköğretim kurumudur. Yakın Doğu Üniversitesi, Avrupa Üniversiteler Birliği'ne (EUA), UNESCO bünyesindeki Dünya Üniversiteler Birliği'ne (IAU), Uluslararası Mühendislik Eğitimi Topluluğu (IGIP), Uluslararası Saygın Medikal Akreditasyon Sistemi (JCI) ve İslam Dünyası Üniversiteler Federasyonu'na (FUIW) tam üyedir(www.neu.edu.tr, 22.12. [2012]).

      Tüm akademik ve idari birimleriyle Yakın Doğu Üniversitesi’nin tek amacı, 15 Fakülte ve 4 Yüksekokuldaki seçkin öğrencilerine en iyi eğitim ve öğretim ortamı sağlamak yanında, onları kendine güvenen, sorumluluğunu her şeyin üzerinde tutan, akılcı, yaratıcı, araştırmacı ve özgür düşünceye sahip Atatürk ilke ve devrimlerini özümsemiş bireyler olarak yetiştirmektir (www.neu.edu.tr, 22.12.[2012]).

      Yakın Doğu Üniversitesi kuruluşundan bu yana geçen ve bir kurumun tarihi bakımından son derece kısa sayılan bir zaman dilimi içerisinde toplamda ulaştığı yaklaşık 20 bin öğrenci sayısıyla KKTC’nin en büyük üniversitesi olmuştur. Yakın Doğu Üniversitesi’nde, tüm fakültelerde toplam olarak 367 öğretim üyesi görev yapmaktadır. Bu da öğretim üyesi başına 54.4 öğrenci oranını ortaya çıkarmaktadır ki bu derece yüksek öğrenci rakamlarına ulaşan Türkiye’de ki üniversiteler arasında çok önemli bir orandır. Bu tezin amacı da böyle bir orana sahip olan ve KKTC’nin lideri olan bir üniversitede mobbing olgusunun durumu araştırmaktır. Bu olgunun araştırmasına başlamadan önce de kuşkusuz, Türkiye’deki üniversitelerde mobbing olgusunun durumunu incelemek, Yakın Doğu Üniversitesi’nin incelenmesinden önce fikir yaratma ve gözlem kapasitesinin artması açısından çok önemlidir. 

3.2. Yükseköğretim Dünyasında Mobbing 

      Bu çalışmanın ana odak noktasının Yakın Doğu Üniversitesi özelinde mobbingin KKTC’de akademik çevrelerdeki durumu analiz etmektir. Bunun nedeni Türkiye ve KKTC özelinde akademide beklenen olası mobbing düzeyinin genelde yüksek oranda beklenmesi ve özellikle Türkiye’de akademisyenliğin gün geçtikçe daha zor şartlarda ve rekabetin acımasız olduğu koşullarda yapılmasıdır (Gül, İnce ve Özcan, 2011). Kenneth Westhus akademideki mobbing olaylarını incelemiş dünyanın sayılı sosyologlarından gelmektedir. Westhus’a göre mobbing olaylarıyla karşılaşılmasının en büyük olası sektörlerin yapısının kar amacı gütmeyen, bürokratik yapıya sahip, iş güvencesi olan ve performansa dayalı çalışma prensibi olması o kuruluşlarda daha fazla mobbing olaylarına rastlama olasılığını yükseltir (Tigrel, Kokalan, 2009). Westhus da üniversitelerin yukarıda sayılan kriterlerin öğretim sektörüne tamamen uymasından ötürü, mobbing olaylarının yaşanması en muhtemel yerlerden birinin üniversiteler olduğunu söyler (Tigrel ve Kokalan, 2009). Leyman’ın (1996) okullarda, üniversitelerde ve diğer başka öğretim merkezlerinde çalışan 2400 kişinin üzerinde yaptığı çalışmada çıkan sonuca göre, çalışanların %14.1 mobbing mağdurudur. Bu da Westhus’un görüşlerini destekler olmakla birlikte bu rakam ileride bahsedeceğimiz diğer araştırmalarda çok daha yüksek çıkabilmektedir. Zaten mobbinge maruz kalan akademisyenlerin oranın ortalaması olan % 25, durumun önemini göstermektedir (Sert ve Wigley, 2012). Bu durum kuşkusuz özgür düşüncenin ve bilimin merkezi olması gereken üniversitelerin, özgürlüğüne gölge düşürücü bir durumdur. Üniversite sektörünün kurumsal yapısı mobbing olaylarının görülmesine ne yazık ki zemin hazırlayabilmektedir. Ayrıca akademik ortamdaki eğitim seviyesinin yüksekliği mobbingin yaşanması beklentisini teoride düşürmektedir fakat pratikte bu durum tam tersi olduğunu araştırmalarda görülmektedir. 

      Akademide mobbinge maruz kalanların oranı Yeni Zelanda örneğindeki gibi % 65.3 gibi çok yüksek oranlara kadar çıkabilmektedir (Raskauskas, 2006). Bu çalışmada en çok karşılaşılan durumun genel olarak çalışma arkadaşlarının yanında bir başkasına bağırmak, mahçup duruma düşürmek ve gereksiz yere otorite kurmaya çalışmak olarak ortaya çıkmıştır (Raskauskas, 2006). Bir başka çalışmaya göre Birleşik Krallık’taki akademik personel arasındaki mobbing oranın % 12-25 arasında olduğunu göstermekte ve yapılış şeklinin de düşük performans değerlendirme notlarıyla, dedikodu, sözlü taciz, ırksal ayrımcılık ve cinsel taciz şeklinde olduğu belirtilmektedir (Tigrel ve Kokalan, 2009). Bu da çalışanların, o işyerinden ayrılmasına ya da ayrılmaya çalışmasına neden olmaktadır. Akademideki en düşük mobbing oran Norveç’teki % 5.2’lik orandır (Lewis, 1996). 

      Westhus gözlemlerine göre ünlü profesörler, birçok yayını olan, yüksek değerlendirme puanlarına sahip, atletik yetenekli, yüksek maaşlı, aile zenginliğine sahip, çocukları olan ve ilginç olarak yabancı farklı aksanlarda konuşabilen akademisyenlerin daha fazla mobbinge maruz kalmaktadırlar (Tigrel ve Kokalan, 2009). Üniversitelerdeki en popüler mobbing yöntemleri de intihal ile suçlamak, araştırma fonlarını kötüye kullanmakla itham etmek ve öğrencilerle ilişki yaşadığını iddia etmek olarak sıralanabilinir (Tigrel ve Kokalan, 2009). Yapılan suçlamaların ve dedikoduların artmasına paralel olarak çoğu durumda idari soruşturma açılmaktadır. Bu suçlamaların sonucunda yargı süreci beklenmeden işten atılmaların yaşanması çok karşılaşılan bir durumdur (Friedenberg, 2008).  İntihal, ırkçılık ve cinsel taciz gibi suçlamaların toplum nezdinde mağdurun itibarsızlaşmasına neden olarak, yargısız şekilde işten atılmanın sorgulanmaması sağlanmaktadır. İtibarını kaybetmiş mağdur ise de hakkını arayacağı mekanizmaların çoğu zaman hiçbir işe yaramayacağı düşüncesinde, kaderine razı olmaktadır. Bu durum öyle aşırı durumlara kadar gelebilir ki işten ayrılmak zorunda bırakılan yâda kovulan akademisyenin başka üniversitelerde iş bulmasının dahi engelleme doğrultusunda çabalar artar. Mobbing uygulayıcı ile öğrencilerin beraber olduğu ve mağdura karşı ortak karalama kampanyaların yapıldığı durumlarda öğrencilerin yalancı şahitliği dahi, mağdurun aleyhine kullanılmaktadır. Buna örnek olan bir durum şöyle gerçekleşmiştir (Tigrel ve Kokalan, 2009);

Bir Doç.Dr’un başlattığı dedikodu kampanyasına göre, bir iş arkadaşı öğrencilerin notlarında keyfi yükseltmeler ya da azaltmalar yapmaktadır. Notları beklentilerinden aşağıda gelen öğrencilerin de bu dedikodu zincire katılmasıyla ve birçok öğrencinin de şahitlik yapmasıyla başlayan süreç öğretim elemanının itibarını azaltmıştır. Fakat yapılan idari soruşturma neticesinde kişinin suçsuz olduğu anlaşılmıştır. 

      Buna benzer başka bir durumda ise çok başarılı bir öğretim elemanının cinsel taciz ile suçlanmasının ardından, idari ya da yargısal soruşturmanın sonucu beklenmeden ofisinin yeri değiştirilmiş ve daha izole, kimsenin olmadığı bir alana taşınmıştır. Başarılı olmanın sizi bu suçlamalardan koruması beklenemez, aksine yıpratıcı dedikodu ve iftiraların sizi hedef almasına neden olabilir. Başarı ve yüksek performansınız başkalarının kıskançlığı yüzünden hedef olmanıza neden olacaktır.  Mağdurların % 54’ü kadın, bunlarında % 70’inin evli ya da bir partneri olduğu ve genellikle 38 ile 42 yaşlarında oldukları yapılan araştırmalarda ortaya çıkmıştır (Cabaros ve Dominguez, 2006). Amerika’da, Akademik Özgürlük ve Atama Komitesi tarafından yapılan bir başka araştırmaya göre de üniversitedeki mağdurların %75-80’i kadınlardır (Stokes ve Klein, www.wihe.com [25.12.2012]). Fakat birçok noktada ilginç olan olgu ise mobbing uygulayıcıların da birçoğunun kadın olmasıdır. Mobbingi oluşturan teknikler daha çok kadınların bütünsel davranması ve saklı bir şekilde uygulayabildiği yöntemlerden beslenir (Stokes ve Klein, www.wihe.com [25.12.2012]). Türkiye’de de durum yukarıdaki durumlara benzerdir. Üniversitelerde hakim olan tutum ‘sadece ben yapayım diğerleri yapmasın’ şeklinde oluşmuştur. 

3.2.1. Türkiye Üniversitelerinde Mobbing 

     Mobbing ile mücadele başkanı Hüseyin Gün’e göre, Türkiye’de mobbingin en fazla görüldüğü alan akademi dünyasıdır. Araştırmalar Türkiye’de mobbingin en yaygın olduğu ortamın akademi olduğunu gösteriyor (www.mobbing.org,[25.12.2012]). Üniversitelerde iş güvencesinin olmaması biat kültürünü artırıyor ve bu kültürü benimsemeyenlere mobbing uygulanmasını teşvik ediyor. Bu da ‘usta-çırak’ ilişkisinin ve buna bağlı olarak ‘ben yaptım, oldu’ zihniyetinin hakim olmasına neden oluyor (www.mobbing.org,[25.12.2012]). Türkiye'de üniversitelerde yardımcı doçent, öğretim görevlisi, uzman ve araştırma görevlisi kadrolarında daha akademik yaşamın başında yaygınlaştırılan iş güvencesizliği, YÖK kanunu ile yöneticilere verilen mutlak kontrol mobbingin yaygınlaşmasına neden olmaktadır (Sert ve Wigley,[25.12.2012]). Türkiye üniversitelerinin dünyadaki benzerleriyle birlikte mobbinge açık alanlar olmasının biz Türklere ait gelenek ve kültürlerimizin de etkisiyle Mobbing İle Düşünce Derneği Başkanı Hüseyin Gün’e göre şöyledir (www.mobbing.org , [25.12.2012]):  
· İdeoloji: Türkiye’de ideolojilerin çatıştığı alanlardan biri üniversitelerdir. Üniversitelerin düşünce ve ifade özgürlüğünün en fazla olması gereken yerler olmasına karşın karşıt görüşe tahammülsüzlük, ideolojik eksende gruplaşmalara yol açmaktadır. İdeolojilerine göre kişiler ötekileştirilmektedir.

· Cinsiyet: Üniversitelerde kadına karşı cinsiyet ayrımının olmaması gerekirken kadınların böyle bir ayrımcılıkla karşı karşıya kalmaları hem çalışma iklimini hem de psikolojik durumlarını olumsuz etkilemektedir. Başarılı kadınların kıskanılması ve mobbing sürecinde kolay yıldırılabileceği düşüncesi, kadınların duygusal ve fiziksel olarak daha zayıf algılanmasından kaynaklanmaktadır.

· Ast-üst ilişkisi: İlki yönetici ve yönetici olmayanların oluşturduğu ast üst, ikincisi ise akademik  unvanların ortaya çıkardığı ast üst ilişkileri olmak üzere iki çeşittir. Yöneticiler, kanunlar ve yönetmeliklerde açıkça belirtilmeyen konularda takdir yetkisi kullanırken keyfi uygulamalara girmektedir. Kendilerine ideolojik olarak yakın bulduğu kişilere aynı kuralı farklı uygularken ötekileştirdiği kişilere daha farklı uygulayabilmektedir. Hizmet sürelerinin uzatılması konusundaki uygulamalar bu sorunlara tipik örnek oluşturmaktadır.

· Rektörlük seçimleri: Rektörlük seçim sürecine girildiğinde gruplaşmalar da belirgin hale gelmektedir.  Bunun sonucunda;

· Seçim sürecinde iktidara gelen yönetimi desteklemeyenlerin çalışmaları daha sonraki süreçlerde engellenmekte ve kendilerine görev dağılımlarında yeni görevler verilmemektedir. Eski görevleri de ellerinden alınmaktadır.

· Talep ettiği konferans izinleri, mesleki geziler, araştırma projeleri gibi etkinliklerde bulunmaları engellenmektedir.

· Düzenlemek istedikleri kongre, panel gibi etkinliklere de hiç destek verilmemektedir.

· Fiziki çalışma koşulları zorlaştırılmaktadır. Çalışma odaları, laboratuarları, ameliyathane gibi olanakları ellerinden alınmaktadır.

· Yüksek lisans öğrencileri ve doktora öğrencilerinin tez yazmaları dahi engellenmektedir. 

· Kimi zaman da öğrenciler de yıldırılan hocaya karşı kışkırtılmakta, öğretim elemanının özel yaşantısına ilişkin gizli bilgiler öğrencilerle paylaşılmaktadır.

· Sonuçta bizi desteklemeyenler bizden değildir anlayışı ile başka üniversitelere geçmeleri için baskı yapılmaktadır.

· Karar süreçleri: Yönetim Kurulu, Fakülte Kurulu, Enstitü Kurulu, Üniversite Senatosu gibi yönetim organlarında muhalefet eden, edebileceği düşünülen, sorgulayan üyeler baskılanmakta, dışlanmakta, istifaya zorlanmakta ve örtülü tehditlerle yıldırılmaktadır

· Ders dağılımları: Ders dağılımlarında adalet ve uzmanlık ilkesinden uzaklaşılmaktadır. Yıldırılan kişilerin derslerinin ellerinden alınması veya olması gerekenden daha az ders verilmesi sağlanmaktadır. Alan dışı derslere girmeye zorlanması, girdiği derslerin sürekli başka derslerle değiştirilmesi gibi akademik kurallara uymayan davranışlar sergilenmektedir. Ders saatlerinin keyfiyete göre düzenlenmesi ile bazılarının işi kolaylaştırılmakta, yıldırılmak istenen kişilerde zor durumda bırakılmaktadır.

 

· Menfaat çıkar ilişkileri: Vize ve final sınav gözetmenlikleri, öğrenci danışmanlık görevleri dağıtılırken eşit uygulamalardan uzaklaşılmakta, ötekileştirilen kişilere daha fazla görev verilmektedir.

· Akademik Jüriler: Öğretim üyelerinin atanması ve yükseltilmesinde, dosyalarının, yayınlarının incelenmesi sürecinde, doçentlik sınavının ilk aşamasını oluşturan yayın değerlendirmesi ve ikinci aşaması olan sözlü sınav aşamasında görevlendirilen jürilere baskı yapılması, jüri üyelerinin tehdit edilmesi yoluyla yıldırılan kişinin haklarının ve başarısının engellenmesi söz konusudur. Bu yıldırma uygulamaları kimi zaman yıllarca sürmektedir.

      Yukarıdaki nedenlere ek olarak Türkiye üniversitelerindeki kadro azlığı nedeniyle rekabetin çok yüksek olması da çok önemli bir diğer etkendir. Tüm bunlar dikkate alındığında üniversitelerde mobbing sorununun çözümüyle oluşacak ‘adil’ ve ‘demokratik’ ortamın üniversitenin özgürleşmesine ve bilimin gelişmesine büyük katkısı olacaktır. 

3.3. Yükseköğretimde Mobbingin Önlenmesi 

      Mobbing olaylarının üniversitelerde önüne geçilebilmesi akademinin daha özgür ve daha yoğun bir şekilde bilim üretebilmesine olanak sağlayacaktır. Akademisyenler sadece kendi işleri olan araştırma ve bilim üretmeye daha rahat ortamlarda çalışarak ulaşacaklardır. Aksine mobbingin yaygınlaştığı bir yükseköğretim dünyasının ne bilime, ne öğrencilerine ne de bulunduğu topluma bir faydası olmayacaktır. Bu doğrultuda yapılması gerekenler kısaca şöyledir (Gün, www.mobbing.org , [25.12.2012]):  : 

· Kurum içerisinde mobbing bilinçliliği artırılmalı.

· Mobbingi önleyecek yasal düzenlemeler vakit kaybetmeden oluşturulmalı ve güvenilir bir hukuki sürecin işlemesini garanti altına alacak kurumsallaşma yaratılmalıdır.

· Ombudsmanlık mekanizması kurularak, yürütülen idari ve hukuki işlemler bağımsız bir mekanizma tarafından takip edilmesi sağlanmalıdır.

· Mobbingten hüküm giymiş üniversiteler ilan edilmeli ve kaynaklarında kısıntıya gidilmelidir.

· Üniversitelerin atama kuralların ve uygulamalarının şeffaflığı sağlanmalı, profesörlüğe ve doçentliğe yükseltme kriterleri her akademisyen için aynı olmalı ve atamalar sırasında keyfilik yaratacak durumların önüne geçilmelidir. 

· YÖK kanunu ile çok geniş yetkilere sahip üniversite yöneticilerinin “sorumlu tutulabilirlik” ilkesi gereği, kararları sorgulanabilmeli ve sınırsız yetki alanlarının mobbing mağdurlarını bir daha mağdur etmemeleri için somut adımlar atılmalıdır.

· Mobbing ile mücadele için kurum içerisinde bağımsız, sivil inisiyatif grupları oluşturulmalıdır. 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM
ARAŞTIRMA YÖNTEM

4.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

      Araştırmanın genel amacı; mobbingin, günümüzde birçok örgütte var olduğu düşünülen ve iş ortamında yaşanılan psikolojik baskıyı aynı zamanda çalışanların motivasyonunu düşürdüğünü göz önüne aldığımızda, KKTC’de bulunan Yakın Doğu Üniversitesi öğretim elemanlarının mobbing yaşayıp yaşamadıklarını ortaya çıkarabilmektir.

      Bu çalışma uygulama yapılan sektör olan eğitim sektöründe elde edilecek sonuçların mobbing’in ortadan kaldırılmasına yönelik yapılan çalışmalara katkıda bulunacağı, bu sektörde çalışanlar üzerinde mobbingin ne denli etkili olduğunun belirlenmesi açısından ve diğer sektörlerdeki alan çalışmalarına yol göstermesi açısından da önem arz etmektedir.

Araştırmanın amacı çerçevesinde, şu sorulara yanıt aranmaya çalışılmıştır;

· Yakın Doğu Üniversitesindeki öğretim elemanları mobbing olgusuna maruz kalmakta mıdırlar?
· Mobbing olgusu davranışları öğretim elemanlarının cinsiyetlerine göre farklılık göstermekte midir? 
· Mobbing olgusu davranışları öğretim elemanlarının unvanlarına göre farklılık göstermekte midir? 
4.2. Araştırmanın Sınırlılıkları 

      Bu araştırma, Yakın Doğu Üniversitesi öğretim elemanlarının yaklaşık olarak %47’sine rastlantısal yöntemin belirlenmesiyle uygulanmıştır. Araştırma yapıldığı zaman açısından belirli bir çerçeve içinde düşünüldüğünden görüşlerde zaman içinde değişikliklerin olması mümkündür.
4.3. Araştırmanın Varsayımları

      Araştırmada kullanılan ölçme aracı yeterince güvenilirdir. Aynı zamanda ankete katılan öğretim elamanları geçerli, yeterli ve güvenilir bilgiler vermiştir.

4.4. Araştırmanın Evren ve Örneklemi
     Araştırmanın evrenini, KKTC’de bulunan Yakın Doğu Üniversitesi’nde 2011/2012 öğretim yılının sonunda rektörlükten aldığımız bilgiye göre 367 tam görevli öğretim elemanlarını kapsamaktadır. Araştırma yöntemlerine göre 360 olan bir evrende dağıtılması gereken anket sayısı 196 olarak belirtilmiştir (Sekaran, Bougie, 2009). Bu doğrultuda toplamda 200 adet anket formu öğretim elamanlarına ulaştırılmıştır. Bu sayı araştırmanın örneklemi içine girmektedir. Belirlenen sürecin sonucunda toplamda 93 anket formu geri dönmüştür. 

4.5. Araştırma Verilerinin Toplanması

      Araştırmada veri toplama aracı olarak anket uygulanmıştır. Araştırma için hazırlanan ölçek, iki bölümden oluşmuştur. Birinci bölümde çalışanların demografik özelliklerini belirleyici öğretim elemanlarının cinsiyeti, yaşı, medeni durumu çalışma süresi ve fakülteyi belirlemeye yönelik sorulardan oluşmaktadır. İkinci bölümde ise Leymann tipolojisine (Leymann Inventory of Psychological Terrorization-LIPT: Leymann, 1990) göre hazırlanan sorulara yer verilmiştir. Ankette kullandığımız sorular kendi içerisinde gruplara ayrılmaktadır. Bu gruplar; kendini gösterme ve iletişim oluşumunu etkilemek, sosyal ilişkilere saldırı, itibara saldırı, yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı, sağlığa doğrudan saldırı ve son olarak mobbingin olası sonuçlarıdır. Son bölümdeki seçenekler mobbing olası sonuçları Davenport’un Osman Cem Önertoy’un çevirdiği kitaptan (Mobbing: İşyerinde Duygusal Taciz, 2003)  yararlanarak eklenti yapılmıştır. Cevap seçenekleri; kesinlikle katılmıyorum, katılmıyorum, kararsızım, katılıyorum, kesinlikle katılıyorum şeklinde olup 1 ile 5 arası Likert tipi derecelendirme kullanılmıştır. Uygulanmış anket Ek 1’de verilmiştir.
     Ankete toplam 93 öğretim elemanı tarafından cevap verilmiştir. Anket verilerinin analizi; SPSS 17,0. programı (Statistical Programme for Social Sciences / Sosyal Bilimler için İstatistik Paket Programı) vasıtasıyla değerlendirmeye alınmıştır. Değişkenler arasında fark olup olmadığını ve anlamlılık düzeyini test etmek amacıyla t-test ve tek yönlü Anova testleri kullanılmıştır. Tüm istatistiksel çözümlemelerde 0.05 anlamlılık düzeyi temel alınmıştır.
4.6.  Araştırma Modeli
                                                                                

                                          CİNSİYET

  MOBBİNG                                     

                                             UNVAN

      Bağımsız değişkenimiz mobbing olgusudur. Bağımlı değişkenlerimiz cinsiyet, unvandır. Sorduğumuz sorularda değişiklik yoktur dolayısıyla soru başlıkları sabit tutulmaktadır.

BEŞİNCİ BÖLÜM

BULGULAR VE YORUM
5.1. Güvenirlik Analizi

      48 likert ölçekli ifadelerinin güvenilirliliğini ölçmek için yapılan güvenilirlilik analizi sonucu Cronbach’s Alpha değeri 0,964 çıkmıştır. Bu da soruların yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir.
Tablo 6: Güvenirlik analiz sonucu
	Cronbach's Alpha


	İfade

Sayısı

	0,964
	48


5.2.  Demografik Bilgilere Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı
     Anket çalışmasına katılanların % 2.2’lik oranı 25 yaş altı aralığında, % 14’lük kısmı 26-30 yaş aralığında, % 19.4’lük kısmı 31-35 yaş aralığında, % 23.7’lik kısmı 36-40 yaş aralığında, % 12.9’luk kısmı 41-45 yaş aralığında bulunmaktadır. Yaş dağılımı olarak en geniş kısmı oluşturan 45 yaş ve üstünü oluşturan katılımcıların oranı ise % 28’dir.
	Tablo 7: Yaşa Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı

	
	Yaş
	Frekans
	Yüzde (%)
	Geçerli %
	Birikimli %

	
	25 ve altı
	2
	2.2
	2.2
	2.2

	
	26-30
	13
	14.0
	14.0
	16.1

	
	31-35
	18
	19.4
	19.4
	35.5

	
	36-40
	22
	23.7
	23.7
	59.1

	
	41-45
	12
	12.9
	12.9
	72.0

	
	45 ve üstü
	26
	28.0
	28.0
	100.0

	
	TOPLAM
	93
	100.0
	100.0
	


Şekil 5: Yaşa Göre Dağılım Grafiği
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	      Ankete katılan katılımcılarından 93 kişiden %52.7’si (49) erkek, % 47.3’ü (44) kadındır.

Tablo 8: Cinsiyete Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı

	
	Cinsiyet
	Frekans
	Yüzde (%)
	Geçerli %
	Birikimli %

	
	KADIN
	44
	47.3
	47.3
	47.3

	
	ERKEK
	49
	52.7
	52.7
	100.0

	
	TOPLAM
	93
	100.0
	100.0
	


Şekil 6: Cinsiyete Göre Dağılım Grafiği
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  Katılımcılardan % 40,9’luk (38) kısmı bekâr, % 59,1’lik (55) kısmı evlidir. 
	Tablo 9:  Medeni Duruma Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı

	
	Medeni Durum
	Frekans
	Yüzde (%)
	Geçerli %
	Birikimli %

	
	EVLİ
	55
	59.1
	59.1
	59.1

	
	BEKAR
	38
	40.9
	40.9
	100.0

	
	TOPLAM
	93
	100.0
	100.0
	


Şekil 7: Medeni Duruma Göre Dağılım Grafiği
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      Katılımcıların akademik unvanlarının oranı hiyerarşik sıralamaya göre dağılımı şu şekildedir;  % 3,2’si araştırma görevlisi, % 43’ü öğretim görevlisi, % 9,7’si doktor, % 23,7’si yardımcı doçent doktor, % 17,2’si doçent doktor ve % 3,2’si profesördür.
Tablo 10:  Unvana Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı

	
	Unvan
	Frekans
	Yüzde (%)
	Geçerli %
	Birikimli %

	
	PROF.DR.
	3
	3.2
	3.2
	3.2

	
	DOÇ.DR.
	16
	17.2
	17.2
	20.4

	
	YRD. DOÇ.DR.
	22
	23.7
	23.7
	44.1

	
	DR.
	9
	9.7
	9.7
	53.8

	
	ÖĞR.GRV.
	40
	43.0
	43.0
	96.8

	
	ARŞ.GRV.
	3
	3.2
	3.2
	100.0

	
	TOPLAM
	93
	100.0
	100.0
	


Şekil 8: Unvana Göre Dağılım Grafiği
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       Çalışanların % 21,5’i 1-5 yıldır, % 44,1’lik kısmı 5-10 yıldır, % 28’i 10-15 yıldır ve % 6,5’i 15-20 yıldır Yakın Doğu Üniversitesi’nde çalışmaktadırlar. 

	Tablo 11:  Çalışma Sürelerine Göre Frekans ve Yüzde Dağılım

	
	Çalışma Süresi
	Frekans
	Yüzde (%)
	Geçerli %
	Birikimli %

	
	1-5 YIL
	20
	21.5
	21.5
	21.5

	
	5-10 YIL
	41
	44.1
	44.1
	65.6

	
	10-15 YIL
	26
	28.0
	28.0
	93.5

	
	15-20 YIL
	6
	6.5
	6.5
	100.0

	
	TOPLAM
	93
	100.0
	100.0
	


Şekil 9: Çalışma Sürelerine Göre Dağılım Grafiği
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5.3. Cinsiyet ve Mobbing
5.3.1.Cinsiyete Göre Kendini Gösterme ve İletişim Oluşumuyla İlgili Sorular 
      Katılımcıların kendini gösterme ve iletişim oluşumu ile ilgili sorulara verdikleri cevapların t-testinde cinsiyetlerine göre bütün mobbing boyutlarında p> 0,05 olup, istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. Bu verilerin ışığında cinsiyetin, kurum içinde kendini gösterme ve iletişim ile ilgili mobbingin oluşumu noktasında herhangi bir avantaj ya da dezavantajı olmadığı söylenebilir. Cinsiyete göre kendini gösterme ve iletişim oluşumu sorularında “Fakültenizde kendinizi gösterme olanaklarınız kısıtlanıyor” sorusuyla en yüksek ortalamayı M=2,04 ile katılmıyorum cevabı kadın katılımcılardan elde edilmiş ve en düşük ortalamayı ise M=1,15 ile “Yazılı tehditlere maruz kalıyorsunuz” sorusuyla kesinlikle katılmıyorum cevabıyla yine kadın katılımcılardan sonuç alınmıştır. 
	Mobbing İfadeleri


	Cinsiyet
	N
	Ortalama


	S.Sapma


	t


	p

	1.Fakültenizde kendinizi gösterme olanaklarınız kısıtlanıyor
	Kadın
	44
	2.0455
	1.21912
	0.273
	0.786

	
	Erkek
	49
	1.9796
	1.10849
	
	

	2.Sözünüz sürekli kesiliyor
	Kadın
	44
	1.5455
	.81994
	-1.135
	0.259

	
	Erkek
	49
	1.7551
	.94716
	
	

	3.Birlikte çalıştığınız kişiler bilgi ve becerilerinizi görmezlikten geliyor
	Kadın
	44
	2.0000
	1.20077
	0.088
	0.930

	
	Erkek
	49
	1.9796
	1.03057
	
	

	4.Yüksek sesle azarlanıyorsunuz
	Kadın
	44
	1.3636
	.68509
	-0.471
	0.639

	
	Erkek
	49
	1.4286
	.64550
	
	

	5.Yaptığınız iş sürekli eleştiriliyor
	Kadın
	44
	1.7955
	.97836
	0.419
	0.676

	
	Erkek
	49
	1.7143
	.88976
	
	

	6.Özel yaşamınız sürekli eleştiriliyor
	Kadın
	44
	1.3864
	.61817
	-0.711
	0.479

	
	Erkek
	49
	1.4898
	.76710
	
	

	7.Telefonla rahatsız ediliyorsunuz
	Kadın
	44
	1.3182
	.63878
	-0.676
	0.501

	
	Erkek
	49
	1.4082
	.64286
	
	

	8.Sözlü tehditler alıyorsunuz
	Kadın
	44
	1.2273
	.47562
	-0.334
	0.739

	
	Erkek
	49
	1.2653
	.60469
	
	

	9.Yazılı tehditlere maruz kalıyorsunuz
	Kadın
	44
	1.1591
	.36999
	-0.905
	0.368

	
	Erkek
	49
	1.2449
	.52164
	
	

	10.Jestler ve bakışlarla rahatsız ediliyorsunuz
	Kadın
	44
	1.7045
	.90424
	1.121
	0.265

	
	Erkek
	49
	1.5102
	.76710
	
	


Tablo12: 1-10 Arası Sorular İçin T-Test Analizi Sonucu
5.3.2. Cinsiyete Göre Sosyal İlişkilere Saldırıyla İlgili Sorular
      Mobbing davranışlarıyla ilgili, cinsiyete göre sosyal ilişkilere saldırı bölümünde katılımcıların verdiği yanıtlar doğrultusunda t-test analizinde kayda değer önemli sonuç bulunmamaktadır. Cinsiyete göre sosyal ilişkilere saldırı boyutunda katılmıyorum seçeneğiyle verilen en yüksek puan ortalamasını M=2,14 ile 12. “Bazı insanlarla konuştuğunuz için eleştiriliyorsunuz” sorusu erkek katılımcılar tarafından elde edilmiştir. Sosyal ilişkilere saldırı boyutundaki sorulardan en düşük ortalaması olan “Meslektaşlarınızın sizinle konuşması engelleniyor” sorusu M=1.32 ile yine erkek katılımcılar tarafından verilmiştir. Bu ortalama ise kesinlikle katılmıyorum seçeneğinden elde edilmiştir. Katılımcıların sosyal ilişkilere saldırı ile ilgili sorulara verdikleri cevapların t-testinde cinsiyetlerine göre bütün mobbing boyutlarında p> 0,05 olup, istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur.           
Tablo 13: 11-16 Arası Sorular İçin T-Test Analiz Sonucu

	Mobbing İfadeleri
	Cinsiyet
	N
	Ortalama
	S.Sapma
	t
	P

	11.Sizinle bazı kişiler konuşmuyor
	Kadın
	44
	1.7273
	.99682
	-1.563
	0.121

	
	Erkek
	49
	2.0816
	1.16970
	
	

	12. Bazı insanlarla konuştuğunuz için eleştiriliyorsunuz
	Kadın
	44
	1.7045
	.97836
	-1.963
	0.053

	
	Erkek
	49
	2.1429
	1.15470
	
	

	13. Kimseyle konuşamıyor, başkalarına ulaşmanız engelleniyor
	Kadın
	44
	1.4318
	.78940
	-0.115
	0.909

	
	Erkek
	49
	1.4490
	.64747
	
	

	14. Çalışma ortamınız değiştirilip diğerlerinden ayrı bir odaya alındınız
	Kadın
	44
	1.3409
	.74532
	-1.540
	0.127

	
	Erkek
	49
	1.6122
	.93131
	
	

	15.Meslektaşlarınızın sizinle konuşması engelleniyor
	Kadın
	44
	1.3636
	.68509
	0.280
	0.780

	
	Erkek
	49
	1.3265
	.59118
	
	

	16. Sanki orada değilmişsiniz gibi davranılıyor
	Kadın
	44
	1.3636
	.78031
	-1.147
	0.254

	
	Erkek
	49
	1.5510
	.79218
	
	


5.3.3. Cinsiyete Göre İtibara Saldırıyla İlgili Sorular
      Cinsiyete göre itibara saldırı boyutlarındaki soruların içerisinde en yüksek puan ortalaması M=2,55 ile erkek katılımcılar tarafından katılmıyorum seçeneğine verilmiştir. En düşük ortalama ise M=1,11 ile kadın katılımcılar tarafından kesinlikle katılmadıklarını belirten “Akıl hastasıymışsınız gibi davranılıyor” sorusundan elde edilmiştir. Ortalamalar arasındaki farklılıkların statiksel açıdan anlamlı olup olmadığı yapılan t testi ile ölçülmüş, cinsiyet ile itibara saldırı boyutundaki “Akıl hastasıymışsınız gibi davranılıyor” sorusu arasındaki ilişki anlamlı bir farklılık göstermektedir (p=0,020). Cinsiyet ile itibara saldır boyutundaki diğer sorular arasında anlamlı bir fark bulunmamıştır.
Tablo 14: 17-30 Arası Sorular İçin T-Test Analiz Sonucu
	Mobbing İfadeleri
	Cinsiyet
	N
	Ortalama
	S.Sapma
	t
	P

	17.İnsanlar arkanızdan negatif konuşuyor
	Kadın
	44
	2.1136
	1.08297
	-0.502
	0.617

	
	Erkek
	49
	2.2245
	1.04613
	
	

	18.  Hakkınızda asılsız söylentiler ortada dolaşıyor
	Kadın
	44
	1.8864
	1.06128
	-0.946
	0.346

	
	Erkek
	49
	2.5510
	4.54634
	
	

	19.  Gülünç durumlara düşürülüyorsunuz
	Kadın
	44
	1.3182
	.67420
	-0.768
	0.444

	
	Erkek
	49
	1.4286
	.70711
	
	

	20.  Akıl hastasıymışsınız gibi davranılıyor
	Kadın
	44
	1.1136
	.32104
	-2.382
	0.020

	
	Erkek
	49
	1.3878
	.73076
	
	

	21.  Psikolojik değerlendirme/inceleme geçirmeniz için size baskı yapılıyor
	Kadın
	44
	1.1364
	.34714
	-0.962
	0.339

	
	Erkek
	49
	1.2245
	.51093
	
	

	22.  Bir özrünüzle alay ediliyor
	Kadın
	44
	1.2045
	.46152
	-1.086
	0.280

	
	Erkek
	49
	1.3469
	.75142
	
	

	23. Sizi gülünç düşürmek için yürüyüşünüz, jestleriniz veya sesiniz taklit ediliyor
	Kadın
	44
	1.3409
	.74532
	-1.143
	0.256

	
	Erkek
	49
	1.5306
	.84415
	
	

	24.Dini veya siyasi görüşünüzle alay ediliyor
	Kadın
	44
	1.4545
	.84783
	-0.317
	0.752

	
	Erkek
	49
	1.5102
	.84465
	
	

	25. Özel yaşamınızla alay ediliyor
	Kadın
	44
	1.4091
	.81606
	0.277
	0.783

	
	Erkek
	49
	1.3673
	.63554
	
	

	26. Milliyetinizle alay ediliyor
	Kadın
	44
	1.2500
	.57567
	-1.440
	0.153

	
	Erkek
	49
	1.4898
	.96009
	
	

	27. Özgüveninizi olumsuz etkileyen bir iş yapmaya zorlanıyorsunuz
	Kadın
	44
	1.3864
	.78402
	
-1.067
	0.289

	
	Erkek
	49
	1.5918
	1.03920
	
	

	28. Çabalarınız yanlış ve küçültücü şekilde yargılanıyor
	Kadın
	44
	1.4091
	.87120
	-0.948
	0.346

	
	Erkek
	49
	1.5918
	.97721
	
	

	29. Kararlarınız sürekli sorgulanıyor
	Kadın
	44
	1.5455
	1.04447
	-1.368
	0.175

	
	Erkek
	49
	1.8367
	1.00720
	
	

	30. Alçaltıcı isimlerle hitap ediliyorsunuz
	Kadın
	44
	1.2955
	.66750
	-0.232
	0.817

	
	Erkek
	49
	1.3265
	.62543
	
	


5.3.4. Cinsiyete Göre Yaşam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırıyla İlgili Sorular
      Verilen sonuçlara göre katılımcıların yasam kalitesi ve mesleki duruma saldırı niteliğindeki sorulara verdikleri yanıtlardan en yüksek ortalama M=1,613 olan “Sürdürmeniz için anlamsız işler verilir” sorusuna erkek katılımcılardan tarafından verilmiştir. Elde edilen en yüksek ortalama kesinlikle katılmadıklarına dair verdikleri sorunun sonucudur. En düşük ortalama M=1,47 ile kadınlar tarafından yanıtlanmış olan “Özgüveninizi etkileyecek işler verilir, itibarınız düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir” sorularına verilen cevaplardan oluşmuştur. Aynı şekilde kadınlarda bu soruya kesinlikle katılmadıklarını belirtmiş olduklarının yanıtıdır. Cinsiyet ile altı sorudan meydana gelen yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı boyutları p>0,05 olduğu için dolayısıyla istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. 
Tablo 15: 31-36 Arası Sorular İçin T-Test Analiz Sonucu
	Mobbing İfadeleri
	Cinsiyet
	N
	Ortalama
	S.Sapma
	t
	p

	31.Size hiçbir özel görev verilmiyor
	Kadın
	44
	1.5000
	.92761
	-0,613
	0,541

	
	Erkek
	49
	1.6122
	.83707
	
	

	32.  Size verilen işler geri alınıyor, kendinize yeni iş olanağı yaratamıyorsunuz
	Kadın
	44
	1.5455
	1.02196
	-0,029
	0,977

	
	Erkek
	49
	1.5510
	.84314
	
	

	33. Sürdürmeniz için anlamsız işler verilir
	Kadın
	44
	1.6136
	1.10424
	0,536
	0,594

	
	Erkek
	49
	1.5102
	.73944
	
	

	34.  Sahip olduğunuzdan daha az yetenek gerektiren işler size verilir
	Kadın
	44
	1.5682
	1.06526
	0,016
	0,987

	
	Erkek
	49
	1.5714
	.91287
	
	

	35.   Özgüveninizi etkileyecek işler verilir
	Kadın
	44
	1.4773
	.90190
	-0,738
	0,463

	
	Erkek
	49
	1.6122
	.86160
	
	

	36.   İtibarınız düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir
	Kadın
	44
	1.4773
	.95208
	-0,067
	0,947

	
	Erkek
	49
	1.4898
	.84465
	
	


5.3.5. Cinsiyet Farklılığına Göre Sağlığına Doğrudan Saldırıyla İlgili Sorular

      Cinsiyet farklılığına göre Sağlığa Doğrudan saldırı ilgili sorular arasında p>0,05 olduğundan anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Katılımcıların sağlığa doğrudan saldırı niteliğindeki sorulara verdikleri yanıtlarda en yüksek ortalama M=1,26 olup “Fiziksel zarara maruz kalırsınız” sorusuyla erkek katılımcılardan oluşmaktadır, en düşük ortalama ise M=1,13 ile kadın katılımcıların aynı soruya verdikleri yanıtta görülmektedir. En yüksek verilen yanıtta, en düşük verilen yanıtta kesinlikle katılmıyorum anlamına gelmektedir.

Tablo 16: 37-40 Arası Sorular İçin T-Test Analiz Sonucu

	Mobbing İfadeleri
	Cinsiyet
	N
	Ortalama
	S.Sapma
	t


	p

	37. Fiziksel şiddet tehditlerine maruz kalırsınız
	Kadın
	44
	1.2045
	.46152
	-0,188
	0,851

	
	Erkek
	49
	1.2245
	.55020
	
	

	38.   Gözünüzü korkutmak için hafif şiddet uygulanır
	Kadın
	44
	1.1591
	.36999
	-0,791
	0,431

	
	Erkek
	49
	1.2245
	.42157
	
	

	39.  Fiziksel zarara maruz kalırsınız
	Kadın
	44
	1.1364
	.34714
	-1,145
	0,255

	
	Erkek
	49
	1.2653
	.67006
	
	

	40.   Doğrudan cinsel tacize uğrarsınız
	Kadın
	44
	1.1591
	.36999
	-0,519
	0,605

	
	Erkek
	49
	1.2041
	.45550
	
	


5.3.6. Cinsiyet Farklılığına Göre Mobbingin Olası Sonuçlarıyla İlgili Sorular

       Cinsiyet farklılığı ile mobbingin olası sonuçlarının anlamlı olup olmadığını test etmek amacıyla t- test analizi yapılmıştır. Katılımcıların cinsiyete göre en yüksek puan ortalaması M=1,63 olan “Motivasyonunuzda düşüş yaşarsınız” sorusuna verdikleri kesinlikle katılmıyorum yanıtla erkek öğretim elemanlarınındır. Kadın öğretim elamanlarının da bu soruya verdikleri yanıt, aynı şekilde erkek öğretim elamanları gibi M=1.56 ortalamasıyla kesinlikle katılmadıklarını göstermektedir.
     Olası mobbing sonuçları ile ilgili sorularda cinsiyete göre en düşük puan ortalaması M=1,22 olup “Psikolojik baskı nedeniyle işe gitmek istemezsiniz” sorusuna verilen yanıtta erkek katılımcılarda görülmüştür. Cinsiyet farklılığına göre Mobbingin olası sonuçları soru grubunda ortalaması M=2’ye yaklaşan, bir başka deyişle kesinlikle katılmıyorum yanıtından katılmıyorum yanıtına yaklaşan herhangi bir ortalama dahi olmadığından, mobbingin oluşmadığı sonucunu çıkarabiliriz. 
     Katılımcıların olası mobbingin sonuçları ile ilgili sorulara verdikleri cevapların t-testinde cinsiyetlerine göre bütün mobbing boyutlarında p> 0,05 olup, istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur.
Tablo 17: 41-48 Arası Sorular İçin T-Test Analiz Sonucu
	Mobbing İfadeleri
	Cinsiyet
	N
	Ortalama
	S.sapma
	t


	P

	41. Psikolojik baskı nedeniyle işe gitmek istemezsiniz
	Kadın
	44
	1.2727
	.62370
	0,410
	0,683

	
	Erkek
	49
	1.2245
	.51093
	
	

	42. Kendinizi fakültenizde yalnız hissedersiniz
	Kadın
	44
	1.4091
	.69276
	-0,865
	0,389

	
	Erkek
	49
	1.5510
	.86750
	
	

	43. İşlerinize yoğunlaşmada zorlanırsınız
	Kadın
	44
	1.4091
	.81606
	-1,014
	0,313

	
	Erkek
	49
	1.5918
	.91101
	
	

	44.  Motivasyonunuzda düşüş yaşarsınız
	Kadın
	44
	1.5682
	1.02066
	-0,312
	0,756

	
	Erkek
	49
	1.6327
	.97241
	
	

	45. Kendinize olan güvenizi kaybettiğinizi hissedersiniz
	Kadın
	44
	1.4545
	.84783
	-0,307
	0,759

	
	Erkek
	49
	1.5102
	.89262
	
	

	46. Uyku bozukluğu yaşarsınız
	Kadın
	44
	1.6136
	.99337
	0,686
	0,494

	
	Erkek
	49
	1.4898
	.73944
	
	

	47. Baş ağrısı, iştahsızlık, mide ağrısı gibi fiziksel sorunlar yaşarsınız
	Kadın
	44
	1.5227
	.95208
	0,420
	0,676



	
	Erkek
	49
	1.4490
	.73771
	
	

	48. Yaşadığınız psikolojik baskı nedeniyle seçeneğiniz olsa hemen işinizi değiştirmek istersiniz
	Kadın
	44
	1.4773
	.92733
	-0,071
	0,943

	
	Erkek
	49
	1.4898
	.76710
	
	


5.3.7. Cinsiyete Göre Çıkan Genel Sonuç

      Araştırmadan elde edilen sonuçlara göre kadın ve erkek öğretim elamanlarının verdikleri yanıtlarda büyük bir oranda farklılık yoktur.
      Ankette yer alan maddelere, kadın ve erkek öğretim elamanlarının verilen cevaplara bakıldığında, uygulamaya katılanların Mobbing değerleri ölçekte, “Kesinlikle katılmıyorum” veya “Katılmıyorum” ifade alanına girmektedir. Bu da genel olarak SPSS sonuçlarına göre çalışanların anketteki mobbing davranışlarına maruz kalmadıklarının göstergesidir.
      Yakın Doğu Üniversitesi Öğretim Elamanları cinsiyetleriyle, tüm gruplardaki Mobbing davranışları arasında anlamlı bir ilişkinin gözlemlenemediği söylenebilir. Yalnızca kadın ve erkek öğretim elamanlarının itibara saldırı ile ilgili “Akıl hastasıymışsınız gibi davranılıyor” sorusu arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark vardır (p<0,05).
5.4. Unvan ve Mobbing
5.4.1. Unvanlarına Göre Kendini Gösterme ve İletişim Oluşumuyla İlgili Sorular
      Farklı unvanlarda kendini gösterme ve iletişim oluşumuyla ilgili sorularda farklılık yoktur (p>0,05).  Bununla birlikte katılımcıların verdiği yanıtların analizinde görülmektedir ki ortalaması M= 2.01.8 ile katılmadıklarını belirten seçenekle en yüksek olan  “Fakültenizde kendinizi gösterme olanaklarınız kısıtlanıyor” sorusudur. Bu soru içindeki en yüksek oranın ortalaması M= 2.35 ile en yüksek unvan grubunu oluşturan akademisyenler öğretim görevlileridir. Farklı unvanlarda kendini gösterme ve iletişim oluşumuyla ilgili soru grubunun içerisindeki en düşük ortalama M=1.2043 kesinlikle katılmadıkları yanıtı ile “Yazılı tehditlere maruz kalıyorsunuz” sorusudur. Bunun hemen ardından gelen yakın düşük oran ise M=1.2473’lük ortalama ile “sözlü tehditlere maruz kalıyorsunuz” sorusudur. 

      Genel olarak baktığımızda “Birlikte çalıştığınız kişiler bilgi ve becerilerinizi görmezlikten geliyor” sorusuna verilen cevapların ortalaması en yüksek unvanlı akademisyen grubu M=2.500 oran ile Doç. Dr. olmaktadır. Bu oran dahi farklı unvanlarda kendini gösterme ve iletişim oluşumuyla ilgili soru grubunda ilgili soruda verilen yanıtta dahi mobbingin yaşandığını kanıtlamamaktadır. Mobbinge maruz kalabilme oranının verilen yanıtları ortalaması 3 ve 3’ten yukarda olması gerekliliğinden yola çıkararak, tam aksi bir durumun yani mobbingin olmadığı söz konusudur.

Tablo 18: 1-10 Arası Sorular İçin Tek Yönlü Anova Testi Analiz Sonucu

	Mobbing ifadeleri
	Unvan
	N
	Ortalama
	S.sapma
	F
	p



	1. Fakültenizde kendinizi gösterme olanaklarınız kısıtlanıyor
	PROF.DR
	3
	1,6667
	1,15470
	1,982
	0,089

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,1875
	1,47054
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,5909
	,79637
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	,52705
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	2,3500
	1,23101
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	2,0108
	1,15622
	
	

	2.Sözünüz sürekli kesiliyor
	PROF.DR
	3
	2,0000
	1,73205
	0,718


	0,612



	
	DOÇ.DR.
	16
	1,7500
	,93095
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,4545
	,67098
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,50000
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,7750
	,99968
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,6559
	,89071
	
	

	3.Birlikte çalıştığınız kişiler bilgi ve becerilerinizi görmezlikten geliyor
	PROF.DR
	3
	1,6667
	1,15470
	1,684
	0,147

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,5000
	1,26491
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,6364
	,95346
	
	

	
	DR.
	9
	1,5556
	,72648
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	2,1250
	1,15886
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,9892
	1,10822
	
	

	4.Yüksek sesle azarlanıyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,700


	0,625



	
	DOÇ.DR.
	16
	1,6250
	1,02470
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2273
	,42893
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4250
	,59431
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,3978
	,66168
	
	

	5.Yaptığınız iş sürekli eleştiriliyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,596


	0,703



	
	DOÇ.DR.
	16
	1,8125
	1,16726
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,6364
	,84771
	
	

	
	DR.
	9
	1,5556
	,88192
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,9000
	,92819
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,7527
	,92849
	
	

	6.Özel yaşamınız sürekli eleştiriliyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	1,589

	0,172


	
	DOÇ.DR.
	16
	1,8125
	,98107
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2273
	,42893
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4750
	,71567
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4409
	,69879
	
	

	7.Telefonla rahatsız ediliyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,665
	0,651

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,6250
	,88506
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,3182
	,56790
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,3250
	,61550
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,3656
	,63904
	
	

	8.Sözlü tehditler alıyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,261
	0,933

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,3125
	,70415
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2750
	,59861
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,2473
	,54486
	
	

	9.Yazılı tehditlere maruz kalıyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,539
	0,746

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,1875
	,54391
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,0000
	,00000
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2500
	,49355
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,2043
	,45586
	
	

	10.Jestler ve bakışlarla rahatsız ediliyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,294
	0,915

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,5625
	,81394
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,5909
	,73414
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	,88192
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,7000
	,93918
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,6022
	,83588
	
	


5.4.2. Unvanlarına Göre Sosyal İlişkilere Saldırıyla İlgili Sorular 

      Sosyal ilişkilere saldırı boyutuyla ilgili sorulardan “Çalışma ortamınız değiştirilip diğerlerinden ayrı bir odaya alındınız”  sorusuyla unvanlar arasında anlamlı bir faklılık olduğu bulunmuştur (F=1,680, p<0,037). Unvanlarına Göre Çalışanların Sosyal İlişkilere Saldırı ile ilgili soru grubunda “Bazı insanlarla konuştuğunuz için eleştiriliyorsunuz” sorusuna verilen kesinlikle katılmıyorum cevabının ortalaması M=1.9355 oran ile en yüksek ortalamaya sahiptir. Aynı sorunun içerisindeki oranların dağılımına baktığımızda M=2,3333 katılmıyorum ile en yüksek ortalamaya profesörler sahiptir ki bu dahi mobbingin oluşmadığına dair en önemli veridir.

      En düşük ortalamaya M=1,3441 ile “Meslektaşlarınızın sizinle konuşması engelleniyor” sorusuna verilen kesinlikle katılmadıkları yanıtların analizinde görülmektedir. Bu grup içerisinde Dr. unvanına sahip olan akademisyenler M=1.000 oran ile en düşük oranı oluşturmaktadırlar. Tüm bunların sonucunda unvanlarına göre çalışanların sosyal ilişkilere saldırı ile ilgili soru grubunun analizinde, katılımcıların unvanları ile mobbinge maruz kalıp kalmadıkları arasında bir ilişki kuracak olursak, genel anlamda mobbingsel olayların yaşanmamasından dolayı bir ilişki yoktur denebilinir.
Tablo 19: 11-16 Arası Sorular İçin Tek Yönlü Anova Testi Analiz Sonucu
	Mobbing ifadeleri
	Unvan
	N
	Ortalama
	S.sapma
	F
	p



	11.Sizinle bazı kişiler konuşmuyor
	PROF.DR
	3
	2,0000
	1,00000
	0,848
	0,519

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,2500
	1,18322
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,8182
	1,05272
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	,72648
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,9750
	1,18727
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,9140
	1,09996
	
	

	12. Bazı insanlarla konuştuğunuz için eleştiriliyorsunuz
	PROF.DR
	3
	2,3333
	,57735
	0,754
	0,586

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,2500
	1,18322
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,8182
	1,09702
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	,72648
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,9500
	1,15359
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	2,0000
	1,00000
	
	

	
	Toplam
	93
	1,9355
	1,09153
	
	

	13. Kimseyle konuşamıyor, başkalarına ulaşmanız engelleniyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,472
	0,796

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,6875
	,94648
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,4091
	,79637
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	,72648
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,3750
	,58562
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4409
	,71418
	
	

	14. Çalışma ortamınız değiştirilip diğerlerinden ayrı bir odaya alındınız
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	1,680
	0,037

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,0625
	1,28938
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,5455
	,91168
	
	

	
	DR.
	9
	1,0000
	,00000
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,3500
	,62224
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4839
	,85482
	
	

	15.Meslektaşlarınızın sizinle konuşması engelleniyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,272
	0,652

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,3750
	,80623
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,3182
	,56790
	
	

	
	DR.
	9
	1,0000
	,00000
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4250
	,67511
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,3441
	,63408
	
	

	16. Sanki orada değilmişsiniz gibi davranılıyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	1,200
	0,081

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,0000
	1,21106
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,4545
	,80043
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,3250
	,57233
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4624
	,78794
	
	


5.4.3. Unvanlarına Göre İtibara Saldırıyla İlgili Sorular
      İtibara saldırı boyutuyla ilgili sorulardan “Çabalarınız yanlış ve küçültücü şekilde yargılanıyor”  sorusuyla unvanlar arasında anlamlı bir faklılık olduğu bulunmuştur (F=3,049, p<0,014). Unvanlarına Göre Çalışanların İtibara Saldırı ile ilgili soru grubunda ortalaması M= 1,1828 oran kesinlikle katılmıyorum ile en düşük olan soru “Psikolojik değerlendirme/inceleme geçirmeniz için size baskı yapılıyor” sorusudur.  “İnsanlar arkanızdan negatif konuşuyor” sorusunun ortalaması M=2,1720 katılmıyorum olarak en yüksek ortalamadır. Tüm bunların ışığında katılımcıların bu soru grubuna verdiği yanıtların analizini yaptığımızda mobbinge maruz kalan akademisyen ortalaması çok az hatta yok denebilinecek orandadır. Sadece “hakkınızda asılsız söylentiler ortada dolaşıyor” sorusuna Doç. Dr. unvanına sahip akademisyenlerin verdiği yanıtlarının analizi sonucu ortaya çıkan M=4,0625 ortalamada katılıyorum yanıtı ile yola çıkarsak, Doç Dr. unvanlı akademisyenlerin haklarında çıkan asılsız söylentilerden rahatsız olduklarını söyleyebiliriz. 

Tablo 20: 17-30 Arası Sorular İçin Tek Yönlü Anova Testi Analiz Sonucu
	Mobbing İfadeleri
	Unvan
	N
	Ortalama
	S.sapma
	F
	p

	17.İnsanlar arkanızdan negatif konuşuyor
	PROF.DR
	3
	2,6667
	,57735
	0,791
	0,559

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,4375
	1,20934
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	2,0455
	,89853
	
	

	
	DR.
	9
	1,7778
	,83333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	2,2250
	1,16548
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	2,1720
	1,05936
	
	

	18.  Hakkınızda asılsız söylentiler ortada dolaşıyor
	PROF.DR
	3
	2,0000
	1,00000
	1,189
	0,321

	
	DOÇ.DR.
	16
	4,0625
	7,79289
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,6364
	,95346
	
	

	
	DR.
	9
	1,8889
	,78174
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	2,0000
	1,08604
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	2,2366
	3,37960
	
	

	19.  Gülünç durumlara düşürülüyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,621
	0,684

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,5625
	,96393
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4250
	,71208
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,3763
	,69021
	
	

	20.  Akıl hastasıymışsınız gibi davranılıyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,299
	0,912

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,2500
	,57735
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,3250
	,72986
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,2581
	,58798
	
	

	21.  Psikolojik değerlendirme/inceleme geçirmeniz için size baskı yapılıyor
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,330
	0,893

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,1875
	,54391
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1364
	,35125
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2250
	,47972
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,1828
	,44100
	
	

	22.  Bir özrünüzle alay ediliyor
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,382
	0,860

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,4375
	,89209
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2727
	,70250
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2250
	,47972
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,2796
	,63186
	
	

	23. Sizi gülünç düşürmek için yürüyüşünüz, jestleriniz veya sesiniz taklit ediliyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	1,149
	0,341

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,8750
	1,08781
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,3636
	,65795
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,3500
	,76962
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4409
	,80030
	
	

	24.Dini veya siyasi görüşünüzle alay ediliyor
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,712
	0,616

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,6250
	1,02470
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,3636
	,72673
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,6000
	,92819
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4839
	,84201
	
	

	25. Özel yaşamınızla alay ediliyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,752
	0,587

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,4375
	,81394
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5250
	,87669
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,3871
	,72280
	
	

	26. Milliyetinizle alay ediliyor
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,927
	0,468

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,5000
	1,03280
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5250
	,96044
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,3763
	,80641
	
	

	27. Özgüveninizi olumsuz etkileyen bir iş yapmaya zorlanıyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	1,598
	0,169

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,0000
	1,46059
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5250
	,90547
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4946
	,92811
	
	

	28. Çabalarınız yanlış ve küçültücü şekilde yargılanıyor
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	3,049
	0,014

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,2500
	1,34164
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2273
	,52841
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4500
	,87560
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5054
	,92811
	
	

	29. Kararlarınız sürekli sorgulanıyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	2,255
	0,056

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,3750
	1,36015
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,4091
	,59033
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,7250
	1,08575
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,6989
	1,02983
	
	

	30. Alçaltıcı isimlerle hitap ediliyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,841
	0,524

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,5625
	,89209
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,3250
	,69384
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,3118
	,64232
	
	


5.4.4. Unvanlara Göre Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırıyla İlgili Sorular
      Yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı boyutuyla ilgili sorulardan “Size hiçbir özel görev verilmiyor” sorusuyla unvanlar arasında anlamlı bir faklılık olduğu bulunmuştur (F=2,591, p<0,031). Aynı zamanda “Özgüveninizi etkileyecek işler verilir” sorusu (F=3,039, p<0,014) ve diğer benzer soruda “İtibarınız düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir” (F=2,337, p<0,048) anlamlı bir farklılık olduğu ortaya çıkmıştır.
      Unvanlara Göre Yasam Kalitesi ve Mesleki Duruma Saldırı ile ilgili soru grubunda ortalaması en yüksek olan soru M=1,5699 oran kesinlikle katılmadıkları yanıtı ile “Sahip olduğunuzdan daha az yetenek gerektiren işler size verilir” sorudur. Aynı soru grubunda ortalaması en düşün olan soru ise M= 1,4839’luk oran ile “İtibarınız düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir” sorusudur. Analizini yapılan bu soru grubunda görülen rakamların ortalamalarından da anlaşılacağı gibi mobbinge maruz kalma durumu unvanlara göre yasam kalitesi ve mesleki duruma saldırı soru grubunda söz konusu değildir. Sorulara verilen yanıtların ortalaması en yüksek olan rakam dahi M= 1,5699’dur ki bu durumda kesinlikle katılmadıkları ölçeğine denk gelir ve mobbing var denebilmesi için gereken ortalamanın çok uzağında bir rakamdır. 
Tablo 21: 31-36 Arası Sorular İçin Tek Yönlü Anova Testi Analiz Sonucu 
	Mobbing  ifadeleri


	Unvan


	N
	Ortalama
	S.sapma
	F
	P

	31.Size hiçbir özel görev verilmiyor
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	2,591
	0,031

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,1250
	1,31022
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,6250
	,83781
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5591
	,87802
	
	

	32.  Size verilen işler geri alınıyor, kendinize yeni iş olanağı yaratamıyorsunuz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,891
	0,491

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,9375
	1,23659
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,4545
	,85786
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5500
	,93233
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5484
	,92685
	
	

	33. Sürdürmeniz için anlamsız işler verilir
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	1,263
	0,287

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,0625
	1,34009
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,3636
	,72673
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	1,01379
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5000
	,81650
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5591
	,92622
	
	

	34.  Sahip olduğunuzdan daha az yetenek gerektiren işler size verilir
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,796
	0,555

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,0000
	1,41421
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,5455
	1,05683
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	1,01379
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4500
	,74936
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5699
	,98243
	
	

	35.   Özgüveninizi etkileyecek işler verilir
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	3,039
	0,014

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,2500
	1,34164
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2727
	,55048
	
	

	
	DR.
	9
	1,6667
	1,11803
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4250
	,63599
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5484
	,87869
	
	

	36.   İtibarınızı düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	2,337
	0,048

	
	DOÇ.DR.
	16
	2,1250
	1,36015
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2727
	,70250
	
	

	
	DR.
	9
	1,3333
	,70711
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4250
	,74722
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4839
	,89215
	
	


5.4.5. Unvanlarına Göre Sağlığa Doğrudan Saldırıyla İlgili Sorular
      Unvanlarına Göre Çalışanların Sağlığa Doğrudan saldırı ile ilgili sorularda ortalaması en yüksek olan soru kesinlikle katılmadıklarını belirten M=1,2151’lik oran ile soru grubunun ilk sorusu olan “Fiziksel şiddet tehditlerine maruz kalırsınız” sorusuna verilen yanıtların analizindedir. Bu dört soru içindeki en düşük oran ise M=1,1828’lik oran ile grubun son soru olan “Doğrudan cinsel tacize uğrarsınız” sorusudur. Bu soru grubu içerisindeki tüm sorulara en yüksek orana sahip akademisyenler M=1,3333’lük oran ile araştırma görevlileridir ki bu oran dahi mobbinge maruz kaldıklarını ispatlayabilmek için çok düşük bir M oranıdır. Unvana göre sağlığa doğrudan saldırı davranışlarına verilen tüm yanıtların ortalaması ile araştırmaya katılanlarının kesinlikle katılmadığı söylenebilir.

Tablo 22: 37-40 Arası Sorular İçin Tek Yönlü Anova Testi Analiz Sonucu 
	Mobbing İfadeleri
	Unvan
	N
	Ortalama
	S.sapma
	F
	P

	37. Fiziksel şiddet tehditlerine maruz kalırsınız
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,343
	0,885

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,3125
	,60208
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2250
	,57679
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,2151
	,50754
	
	

	38.   Gözünüzü korkutmak için hafif şiddet uygulanır
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,589
	0,708

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,3125
	,47871
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,39477
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,1750
	,38481
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,1935
	,39722
	
	

	39.  Fiziksel zarara maruz kalırsınız
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,308
	0,907

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,2500
	,44721
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1364
	,35125
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2500
	,70711
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,2043
	,54292
	
	

	40.   Doğrudan cinsel tacize uğrarsınız
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,373
	0,866

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,1875
	,40311
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1364
	,35125
	
	

	
	DR.
	9
	1,1111
	,33333
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2250
	,47972
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,1828
	,41563
	
	


5.4.6. Unvanlarına Göre Mobbingin Olası Sonuçlarıyla İlgili Sorular
      Unvanlarına Göre Çalışanların Mobbingin olası sonuçları ile ilgili soruların oluşturduğu bölümde ise analiz ortalaması en yüksek olan soru kesinlikle katılmıyorum ölçeği M= 1.6022’lik oran ile “Motivasyonunuzda düşüş yaşarsınız” sorusudur. Bu en yüksek oranın içerisinde de en yüksek orana sahip olan akademisyenlerde M=2,1250’lik oran ile katılmadıklarını belirten ölçek ile Doç. Dr. unvanına sahip akademisyenlerdir. 

      Bu soru grubunun en düşük oranına sahip sorusu da M= 1,2473’lük orana sahip olan “Psikolojik baskı nedeniyle işe gitmek istemezsiniz” sorusudur. Bu çalışmanın belki de en ağır ve önemli sorusu olan “Yaşadığınız psikolojik baskı nedeniyle seçeneğiniz olsa hemen işinizi değiştirmek istersiniz” sorusunun ortalaması M= 1.4839’luk gibi düşük bir orana sahiptir. Unvanlarına göre mobbingin olası sonuçları ile ilgili sorular kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum seçeneklerinin ötesine geçmemiştir.
Tablo 23: 41-48 Arası Sorular İçin Tek Yönlü Anova Testi Analiz Sonucu
	Mobbing İfadeleri
	Unvan


	N
	Ortalama
	S.sapma
	F
	P

	41. Psikolojik baskı nedeniyle işe gitmek istemezsiniz
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,343
	0,885

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,3750
	,80623
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1818
	,50108
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,2500
	,54302
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,2473
	,56445
	
	

	42. Kendinizi fakültenizde yalnız hissedersiniz
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	1,703
	0,142

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,8125
	,98107
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2273
	,68534
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,6000
	,81019
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4839
	,78868
	
	

	43. İşlerinize yoğunlaşmada zorlanırsınız
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	0,890


	0,492



	
	DOÇ.DR.
	16
	1,8125
	1,10868
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,4091
	,90812
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5500
	,84580
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5054
	,86758
	
	

	44.  Motivasyonunuzda düşüş yaşarsınız
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	1,927


	0,098



	
	DOÇ.DR.
	16
	2,1250
	1,25831
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2273
	,68534
	
	

	
	DR.
	9
	1,5556
	,88192
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,6750
	1,02250
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,6022
	,99061
	
	

	45. Kendinize olan güvenizi kaybettiğinizi hissedersiniz
	PROF.DR
	3
	1,0000
	,00000
	1,718
	0,139

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,8750
	1,08781
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,1364
	,35125
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	1,01379
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5750
	,93060
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4839
	,86744
	
	

	46. Uyku bozukluğu yaşarsınız
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	0,794
	0,557

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,7500
	1,12546
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2727
	,55048
	
	

	
	DR.
	9
	1,4444
	,72648
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,6500
	,94868
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,5484
	,86623
	
	

	47. Baş ağrısı, iştahsızlık, mide ağrısı gibi fiziksel sorunlar yaşarsınız
	PROF.DR
	3
	2,0000
	1,00000
	0,621
	0,684

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,6250
	1,14746
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2727
	,70250
	
	

	
	DR.
	9
	1,5556
	1,01379
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,4750
	,75064
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,6667
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4839
	,84201
	
	

	48. Yaşadığınız psikolojik baskı nedeniyle seçeneğiniz olsa hemen işinizi değiştirmek istersiniz
	PROF.DR
	3
	1,3333
	,57735
	1,622
	0,163

	
	DOÇ.DR.
	16
	1,9375
	1,38894
	
	

	
	YRD.DOÇ.DR
	22
	1,2273
	,52841
	
	

	
	DR.
	9
	1,2222
	,44096
	
	

	
	ÖGR.GRV.
	40
	1,5250
	,75064
	
	

	
	ARS.GRV
	3
	1,3333
	,57735
	
	

	
	Toplam
	93
	1,4839
	,84201
	
	


5.4.7. Unvanlara Göre Çıkan Genel Sonuç
      Araştırmanın itibara saldırı davranışları ile ilgili sorular incelendiğinde sadece “hakkınızda asılsız söylentiler ortada dolaşıyor” sorusuna Doç. Dr. unvanına sahip akademisyenlerin puan ortalaması M=4,0625 öteki unvanlardaki katılımcıların puanlarından yüksektir fakat bu fark istatistiksel olarak anlamlı değildir.
      Araştırmanın sonucuna göre yaşam kalitesi ve mesleki duruma saldırı boyutuyla ilgili sorulardan “Size hiçbir özel görev verilmiyor” (p<0,031), “Özgüveninizi etkileyecek işler verilir” (p<0,014)  ve “İtibarınız düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir” (p<0,048)  sorularıyla unvanlar arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu gözlenmiştir. Diğer tüm sorular ve unvanlar arasında (p>0,05) yapılan analizde anlamlı bir fark bulunmamıştır. 
      Ankette yer alan maddelere, öğretim elamanlarının unvanlarına göre verilen cevapların toplam ortalamalarına bakıldığında, uygulamaya katılanların Mobbing değerleri ölçekte, “Kesinlikle katılmıyorum” veya “Katılmıyorum” ifade alanına girmektedir. Buradan da genel olarak, çalışanların anketteki davranışlara maruz kalmadıkları söylenebilir.
5.5. Değerlendirme

     Araştırmamızın amacı çerçevesinde 

· Mobbing olgusu davranışları öğretim elemanlarının cinsiyetlerine göre farklılık göstermekte midir? 
· Mobbing olgusu davranışları öğretim elemanlarının unvanlarına göre farklılık göstermekte midir? 
· Yakın Doğu Üniversitesindeki öğretim elemanları mobbing olgusuna maruz kalmakta mıdırlar?
sorularına yanıt aranmıştır.

      Sorduğumuz soruları değerlendirdiğimizde SPSS sonuçlarından elde ettiğimiz bilgiler doğrultusunda 44 (%47.3) kişi kadın öğretim elemanları, 49 (%52.7) kişi erkek öğretim elamanlarıdır. Yanıtlanan anket sorularına göre likert ölçekte “kesinlikle katılmıyorum” ve “katılmıyorum” seçenekleri ağırlıklı yanıtlar olduğundan yani kararsızım seçeneğine dahi yaklaşan yanıt yoktur. Tüm mobbing sorularının cinsiyete göre ortalamaları M=3’ün altındadır ve anlamlı bir fark yoktur. İstatistiksel olarak mobbing olgusu davranışları öğretim elemanlarının cinsiyetlerine göre farklılık göstermemektedir.

     Ankette katılan öğretim elemanlarının sayıları 3 profesör, 16 doçent doktor, 22 yardımcı doçent doktor, 9 doktor, 40 öğretim görevlisi ve 3 araştırma görevlisidir. SPSS analizinde 48 sorudan 5 soruda mobbing davranışları ve unvanlar arasında anlamlı bir farklılık elde edilmiştir. Bu sorular “Size hiçbir özel görev verilmiyor, İtibarınızı düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir, Özgüveninizi etkileyecek işler verilir, Çabalarınız yanlış ve küçültücü şekilde yargılanıyor, Çalışma ortamınız değiştirilip diğerlerinden ayrı bir odaya alındınız” şeklindeki mobbing davranışları unvanlar arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık göstermiştir. Fakat diğer sorularda anlamlı bir farklılık bulunmamıştır (p>0,05). Aynı zamanda yanıtlanmış olan tüm anket sorularının genel ortalaması unvanlara göre mobbinge maruz kalmadıklarını göstermektedir. 

      Elde edilen tüm sonuçların doğrultusunda, Yakın Doğu Üniversitesindeki öğretim elemanlarının mobbing davranışlarına maruz kalmadıklarını söyleyebiliriz. Bu çerçevede yapılan çalışma hem birey, hem de toplum açısından mobbing konusundaki farkındalığı geliştirici ve değerlendirici olması açısından olumlu sonuçlar doğuracaktır.
6. SONUÇ VE ÖNERİLER

      Türkiye ve KKTC’de henüz tam olarak kavramsallaşması tamamlanmamış olsa da mobbing olgusu iş hayatının en büyük sorunlarından biri haline gelmiştir. Birçok çalışan yaşadığı olayların adlandırmasını mobbing olarak yapamasa da yaşanan birçok olay mobbing kapsamına girmektedir. Artık günümüzün koşullarında bireyin yaşadığı sorunların gündelik hayatta değişmesiyle doğru orantılık arz edecek şekilde, iş hayatında da yaşanan sıkıntılar ve sorunlar değişim göstermektedir. Bu yeni tip sorunların başında gelen mobbing, etkisini ve alanını her geçen gün artırmaktadır. 21.yy koşullarında iş hayatının geldiği acımasız rekabet ortamı, bireylerin yaşam koşullarını zorlaştırmakta ve bu bireyler hep daha fazlasını sağlama yolunda zorlanmaktadırlar. Bu koşullar altında birçok insan psikolojik sorunlar, stres ve depresyon gibi durumlarla yaşar hale gelmiştir. Tüm bunlara acımasız ve rekabetçi iş yaşamı koşullarının sonucu olan işini kaybetme korkusunu eklediğimizde, mobbing kaçınılmaz son olabilmektedir. Bu kaçınılmaz sonuçla; birçok çalışan kişi strese girmekte, hatta işinden ayrılmaların olduğu görülmektedir. En önemlisi de çalışma yaşamının kalitesini düşürmekte, sağlıksız bir örgüt yapısı meydana getirmektedirler. Bunun sonucunda da genel anlamda bir başarısızlık söz konusu olmaktadır. 
      Türkiye’de son otuz yıllık dönemde mobbing için işyeri saldırganlığı, kötü muamele gibi farklı terimler kullanılmıştır. Şiddet içermeyen ve daha çok psikolojik taciz ile ilgili durumlar için özellikle 1990’ların sonlarından itibaren genellikle “mobbing” terimi kullanılmıştır. Ayrıca mobbing kavram olarak ülkemizde yaygın olmasada Avrupa’da son yirmi yıldır üzerinde çalışmalar yapılan bir alandır. Bu nedenle, Türkiye ve KKTC’de mobbingin bilinirliliğinin artması adına bu çalışmanın yapılmasına karar verilmiştir. Çalışmanın üzerinde durduğu ana iş kolunun da üniversiteler, yani akademi dünyası olmasının nedeni ise, üniversite sektörünün KKTC için lokomotif bir sektör olması, adadaki bu kapasite içindeki lider üniversitenin de mobbing açısından incelenerek, sonucun referans olabilmesi amaçlanmıştır. Bu bağlamda aynı zamanda çalışmanın sonunda elde edilen sonuçların bu sektörde çalışanlar üzerinde mobbingin ne denli etkili olduğunun belirlenmesi açısından ve diğer sektörlerdeki çalışmalara yol göstermesi açısından da önemi dikkate alınarak yapılmış bir araştırmadır. 

       Çalışmaya mobbing kavramının tarihsel arka planının incelenmesiyle başlanılmıştır. Bu amaçla başlanan ilk bölümde öncelikle mobbing kavramının doğuşu incelenmiştir. Bunun nedeni de yeni bir kavramsallaşmanın oluşmasıdır. Mob kelimesinin kökenine bakıldığında Latince de kararsız anlamına gelen “mobile vulgus” kelimesinden türediği ve ilk olarak da etolojist Konrad Lorenz tarafından 1960’lı yıllarda küçük hayvan gruplarının daha büyük ve tek bir hayvanı ürkütmek, korkutmak ve yıldırmak için yaptıkları davranışlar bütünün adlandırılması için kullanılmıştır. Sosyolojik olarak kavramı insan ilişkileri alanında kullanan ilk bilim adamı ise Heinz Leymann olmuştur. Leymann kendisinin bu kavramla 1980’li yıllarda tanıştığını ama kavramsallaşması 20.yy. olmasına rağmen mobbingin insanoğlu var olduğundan bu yana her kültürde var olan bir davranışlar şekli olduğunu belirtmiştir. Leymann’ın analizlerinin ardından Kıta Avrupası’nın her yanında mobbing ile ilgili araştırmaların arttığı yapılan literatür taramasında görülmüştür.  

      İlk bölümün diğer önemli konusu da mobbing kavramının Türkiye de ilk olarak ne zaman kullanılmaya başlaması olmuştur. Bu amaçla yapılan araştırmaların sonucunda ilk önemli çalışmanın, 2003 yılında Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz ve Gail Pursell Elliot’ın “Mobbing: Emotional Abuse in the American Workplace” adlı kitabın, Osman Cem Önertoy tarafından çevrilmiş hali olan “Mobbing İşyerinde Duygusal Taciz” adlı kitap Sistem Yayıncılık’tan çıkmıştır. Bu bölüm içerisindeki Tablo 1 mobbingin terimleşmesi açısından önemli ve özetleyici niteliktedir. 

      İşyerinde mobbing, örgüt içinde gerilimin ve çatışmalı bir ortamın oluşmasını olumsuz anlamda sağlayan ve tüm psikolojik bozuklukların birleşimi sonucunda ortaya çıkan, örgütün kimyasını bozan, temel bir örgütsel sorundur. Bu durumun uzun bir süre devam etmesi halinde bireyin, örgüt ve çalışma yaşamının dışına itilmesi kaçınılmazdır. Bunlara neden olan birçok faktör bulunmaktadır. Bu faktörlerin çeşitliliği yetersiz liderlikten, takım çalışmasının olmamasına, örgütün sıkı ve hiyerarşik yapıda olmasından, iletişim kanallarının zayıflığına kadar birçok etken mobbinge neden olabilmektedir. 

      Mobbing, örgütlerde virüs gibidir. Önleyici tedbirler alınmadığı durumlarda mobbing davranışları yaygınlaşacak ve tüm topluma zarar verici hale gelecektir. Mobbing her örgütte veya her türlü örgütte ortaya çıkabilir. Bireyler mobbing davranışlarında bulunabildikleri gibi, günün birinde mobbing mağduru da olabilirler. Bu süreçte mobbing davranışları belli bir süreci takip ederek çalışanın işinin son verilmesine kadar ulaşabilir. Dikey ve yatay mobbing türlerinin önemi ilk bölümde üzerinde durulan bir diğer önemli konudur. Mobbinge uğrayanlar için herhangi bir genelleme yapılamamakla birlikte genel anlamda genç, başarılı ve yaratıcı olmak mobbinge uğramak açısından risk unsuru taşıyan durumlardır. Mobbingin en zararlı çıkanı kuşkusuz mağdurlardır. Yalnızlık ve işe yeni başlamada mobbinge uğrama riskini artırıcı önemli etkenlerdendir. Mobbingi uygulayanlar ise düşmancı yaklaşıma sahip yöneticiler veya iş arkadaşlarıdır. Leymann’ın 45 farklı mobbing davranışını tespit ettiği göz önüne alacak olursak, mobbingi uygulayanların da çok farklı tipolojilerde olması doğaldır. Bunlar narsist, megaloman mobbingciler olabileceği gibi tesadüf ve pusuda bekleyen mobbingciler olabilmektedir. Birçok mobbing vakasında yaşanılan bir diğer gerçek olan mobbingin diğer çalışanlar tarafından izlenmesi ve görmezlikten gelinmesi de bu bölümde incelenen bir diğer önemli konudur. Çalışanların tutumu mobbingi uygulayanları cesaretlendirebileceği gibi, tam aksi yönde yani izleyici olarak kalmadıkları durumlarda mobbing ile mücadelede önemli katkıları olabilecek insanlar olmalarıdır. 

      Mobbingin sonuçlarının incelendiği bu bölümden çıkan olgu en büyük zararı bizzat mağdurun yaşadığıdır. mağdurların birçoğunun depresyon gibi birçok farklı psikolojik sorunlar yaşadığı durumların en kötü senaryosu ise mağdurun intihar düşüncelerinin bile ortaya çıkması olabilmektedir. Örgüt üzerindeki sonuçlarıysa daha çok izin kullanılmasının artmasına bağlı olarak iş gücü kaybı, işten ayrılmaların artmasıyla yaşanan tazminat ödemelerinin, erken emekliliğin tercih edilmesiyle ekonomik açıdan etkisi büyük olacak sonuçlardır. Aynı mağdurların işten ayrılmadan yâda emekliye ayrılmadan önceki iş motivasyonları düşecek ve buna bağlı olarak da işlerini örgütün menfaatlerinin aksi yönünde yapma eğiliminde olacaklardır. Haksız işten atılmalar var ise bu da ayrı hukuki sonuçlar doğuracağından örgüt için büyük sorunlar doğurabilecek durumlar yaşanabilinir. Tüm bunlarla birlikte beklide mobbingin örgüt için en önemli olumsuz sonucu, yaşandığı kurum toplum nezdinde ki itibarının düşeceği ve büyük holdinglerin dahi heybetli itibarların bu tip olaylarla birlikte yerle bir olduğu durumlar geçmişte yaşanmıştır. Adına olumsuz sıfatlar yüklenmiş bir şirket ya da kurumun acımasız piyasa koşullarında büyük sıkıntılar yaşaması normaldir. Tüm bunların yaşandığı yer olan toplum içinde olumsuz etkilerinin olması kaçınılmazdır. Artan sağlık ve sigorta harcamaları devlete maddi külfetler getirecek, bozulan kişilikler ve yaşanan psikolojik rahatsızlıkların sonucunda hem ekonomik hem de toplumsal olumsuzluklar yaşanması mobbingin sonuçlarındandır. Boşanma ve ayrı yaşamaların çoğalması çocukların gelişimi açısından hiçte arzu edilmeyecek durumların yaşanmasına neden olabilmesi açısından mobbingin toplumsal sonuçlarındandır. Mobbingi önlemenin yollarının bilimsel açıdan çok farklı ve birbirinden ayrılmaması gereken adımları vardır. Bunların alanı mobbingin kavram olarak kullanılması yerine Türkçe bir karşılık bulunması gibi temel bir adımdan, çok kapsamlı bir adım olan Alo Mobbing hattının kurulmasına varabilecek birçok farklı yöntem içermektedir. 

      Mobbingin bilimsel açıdan incelendiği ve saha çalışmasının da yapıldığı bu araştırmada modern batı dünyasında hangi seviyede olduğunun bilinmesi referans olabilmesi açısından önem arz etmektedir. Bu açıdan modernleşmenin beşiği, birey hak ve özgürlüklerin en ileri seviyede olduğu Avrupa Kıtası ülkelerinden, AB üyesi olan birçok devlet incelenmiştir. AB’nin temel alınmasının nedeni ise hem üzerine inşa edildiği değerler ve normlar bütününün hem de eğitim seviyesinin tüm dünyada en yüksek oranlara sahip olmasıdır. Ayrıca Türkiye’nin AB ile müzakere eden devlet olması, aynı zamanda Kıbrıs Adası’nın diğer unsuru olan GKRY’nin AB üyeliği, AB standartlarının KKTC içinde önemli olması gerekliliğini göstermektedir. Fakat tüm bu değerler, normlar, eğitim seviyesinin yüksekliği, sendikal hakların genişliği ve bilinçliliği mobbingin tüm kıtada yaygın şekilde uygulanmasını engelleyememektedir. Mobbing Avrupa’da Hollanda, Finlandiya, İngiltere gibi birçok ülkede, gelişmişlik seviyelerinin aksine yaygın bir şekilde görülmektedir. Bununla birlikte genel olarak günümüzde de artış eğilimini sürdürmektedir. Mobbing, Avrupa’da yapılan çalışmalarda özellikle insan emeğinin çok yoğun olduğu hizmet sektörlerinde ulaşım, iletişim, otel ve restoran, eğitim, sağlık gibi sektörlerde %12 ile eşit risk oranı taşımaktadır. En çok karşılaşılan alan ise % 14’lük oran ile kamu yönetimi alanındadır. Ayrıca kadınların, erkeklere göre daha fazla mobbinge maruz kaldığı çalışmanın ikinci bölümünde de konu olan birçok araştırmada ortaya çıkmıştır. Avrupa’da yükselen mobbing oranlarının önüne geçebilmek adına birçok yeni yasal ve hukuki düzenlemeler yapılmakta, mevcut yasaların da iyileştirilerek, çalışanların beklentilerine cevap verebilecek yasal korumaların sağlanması amaçlanmaktadır. 

     Kenneth Westhus’un bahsettiği gibi akademi dünyası mobbing olaylarının yaşanması için en muhtemel alanlardan biridir. Yapılan araştırmaların birinde Yeni Zelanda da üniversitelerdeki mobbing olaylarının % 63 gibi inanılması güç rakamlara ulaştığı görülmüştür. Aynı durum Türkiye’deki üniversiteler içinde geçerlidir. Hatta Türkiye’deki mevcut YÖK kanunları, akademisyenlerin mobbinge maruz kalmasına olanak sağlayacak birçok madde bulundurmaktadır. 

      KKTC için de ekonomik, sosyal ve kültürel anlamda en önemli sektör olan üniversitelerin içinde rakamsal olarak en büyük üniversitesi olan Yakın Doğu Üniversitesi’nde araştırmanın amacına uygun olarak mobbingin durumun araştırılması için anket çalışması yapılmıştır. Anket çalışmasına katılan Yakın Doğu Üniversitesi’nde çeşitli unvanlar ile çalışan akademik personelin sorulan sorulara verdikleri yanıtlarda, çalışma içerisinde dördüncü bölümde görüldüğü gibi mobbingin kurum içerisinde var olduğunu ispatlayacak değerde herhangi bir SPPS sonucu ya da analizi bulunmamaktadır. Genelde tüm soru gruplarında verilen yanıtların analizlerinde M=3 kararsızım oranına dahi yaklaşan bir oran bulunmamıştır. Cinsiyet farklılığı da Yakın Doğu Üniversitesi’ne mobbinge maruz kalma durumları yaratmamaktadır.  Sadece Unvanlarına Göre Çalışanların İtibara Saldırı ile ilgili soru grubundaki 18. Soruda Doç. Dr unvanına sahip akademisyenlerin verdiği yanıtlarının analizi sonucu ortaya çıkan M=4,0625 ortalamadan yola çıkarsak, Doç Dr. unvanlı akademisyenlerin haklarında çıkan asılsız söylentilerden rahatsız olduklarını söyleyebiliriz. 

      Yakın Doğu Üniversitesi gibi hızla büyüyen ve bölgesinin lideri olmuş bir üniversitede mobbing olgusunun var olduğu beklentisinin yüksek olması normaldir. Hemen tüm soru gruplarında M=2,5’e katılmıyorum yanıtına dahi yaklaşan bir SPSS sonucu çıkmamıştır. Çalışmanın sonucunda ortaya çıkan analiz sonuçlarından da anlaşılacağı gibi Yakın Doğu Üniversitesi mobbing anlamında, mobbing olaylarının yaşanmaması açısından çok olumlu bir örnek teşkil etmektedir. Bu demek değildir ki mevcut durum gelecekte de böyle devam edecektir. Her örgütte olduğu gibi Yakın Doğu Üniversitesi için de mobbing davranışlarının yaşanması her zaman olasılık dâhilindedir. İleride yaşanabilecek olan mobbing davranışlarını önlemede en önemli adım örgütün zamanında önlem almasıdır. Mobbing davranışları meydana gelmeden erken teşhis edilir ve önleyici prosedürler uygulanırsa hem örgüte hem çalışanlarına zarar gelmesi engellenir. Önleme ve mücadele yöntemleri örgüt ve birey tarafından uygulanmalıdır. Bireylerin mobbing konusunun öneminin farkında olmaları sağlanmalı ve bilinçlendirilmeleri gerekir. Her fakülte içerisinde danışmanlık merkezlerini kurulabilir. Aynı zamanda örgütte alo mobbing hattı oluşturulabilir ki böylece bireyler sorunlarını iletebilir ve nasıl yardım alabilecekleri konusunda bilgilendirilebilirler. Mobbingi önleyici hukuki tedbirler alınmalıdır. Mobbing mağdurları hukuken korunmalıdır. Sağlıklı çalışma ortamı yaratılmalıdır. Kısacası bu öneriler doğrultusunda mobbing davranışlarının gerçekleşme ihtimalinin ve sıklığının azalması muhtemeldir.
       İleride gerçekleştirilecek araştırmalarda aşağıda belirlenen konular ele alınabilinir: Farklı üniversiteler arasında mobbing konusu üzerine bir karsılaştırma yapılabilinir, en sık rastlanan mobbing davranışları ve bu davranışlarla başa çıkma yöntemleri araştırılabilinir. Mobbing ile iş stresi arasındaki ilişki, mobbing ile nepotisim arasındaki ilişki, mobbing’in iş devamlılığına olan olumsuz etkisi, organik yapılarda mı yoksa mekanik yapılarda mı daha çok mobbing oluyor, mobbing’in engellenmesinde “bilgi” nasıl önleyici bir güç olabilir gibi konular incelenebilinir.
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YAKIN DOĞU ÜNİVERSİTESİ
Sosyal Bilimler Enstitüsü-İnsan Kaynakları Yönetimi Yüksek Lisans Programı

Sayın Öğretim Elemanı,

      Yakın Doğu Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, İnsan Kaynakları Yönetimi Yüksek Lisans Programı öğrencisiyim. Bu anket KKTC’de bulunan üniversitelerde görev yapan öğretim elemanlarının psikolojik baskı (mobbing) yaşayıp yaşamadıklarını saptamak üzere değerlendirme yapmak amacıyla hazırlanmıştır. Soruların eksiksiz ve tüm içtenlikle cevaplanması sağlıklı sonuçlar elde edilmesi için büyük önem taşımaktadır. Çalışmanın bilimsel değeri açısından elde edinilen cevaplar gizli tutulacak ve kimseyle paylaşılmayacaktır.

Katılımınız için şimdiden teşekkür ederim.

                                                                                                  Duygu Özturan Ayaz

                                                                                                       YDÜ Tez Öğr.
I. BÖLÜM

DEMOGRAFİK BİLGİLER

1)   Kaç yaşındasınız?

(  25’den küçük       (  26–30       ( 31–35       ( 36–40      (  41–45       ( 45’den büyük 

2)   Cinsiyetiniz?

(   Kadın       (   Erkek 

3)   Medeni durumunuz?

(    Evli          (   Bekar    
4)   Ünvanınız?

( Prof. Dr.  ( Doç. Dr.   ( Yrd. Doç. Dr.  (  Dr.   (  Ögr. Grv.   (  Uzm.    ( Ars. Grv.
5)   Ne kadar süredir aynı kurumda çalışmaktasınız?

(  1-5 yıl      ( 5-10 yıl     ( 10-15 yıl           ( 15-20 yıl     ( 20 yıl ve üstü 

6)  Fakülteniz?

( Denizcilik                         ( Diş Hekimliği       ( Eczacılık                  ( Fen-Edebiyat                                 ( Güzel Sanatlar ve Tasarım  ( Hukuk                ( İİBF                         ( İletişim                  ( Mühendislik                         (Mimarlık            ( Sağlık  Birimleri      (  Sahne Sanatları                      (   Tıp                                        ( Veteriner         ( Eğitim                                             (Beden Eğitim ve Spor Yüksek Okulu             (Turizm ve Otel işletmeciliği Yüksek Okulu
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	5.
	Yaptığınız iş sürekli eleştiriliyor
	
	
	
	
	

	6.
	Özel yaşamınız sürekli eleştiriliyor
	
	
	
	
	

	7.
	Telefonla rahatsız ediliyorsunuz
	
	
	
	
	

	8.
	Sözlü tehditler alıyorsunuz
	
	
	
	
	

	9.
	Yazılı tehditlere maruz kalıyorsunuz
	
	
	
	
	

	10.
	Jestler ve bakışlarla rahatsız ediliyorsunuz
	
	
	
	
	

	11.
	Sizinle bazı kişiler konuşmuyor
	
	
	
	
	

	12.
	Bazı insanlarla konuştuğunuz için eleştiriliyorsunuz
	
	
	
	
	

	13.
	Kimseyle konuşamıyor, başkalarına ulaşmanız engelleniyor
	
	
	
	
	

	14.
	Çalışma ortamınız değiştirilip diğerlerinden ayrı bir odaya alındınız
	
	
	
	
	

	15.
	Meslektaşlarınızın sizinle konuşması engelleniyor
	
	
	
	
	

	16.
	Sanki orada değilmişsiniz gibi davranılıyor
	
	
	
	
	

	17.
	İnsanlar arkanızdan negatif konuşuyor
	
	
	
	
	

	18.
	Hakkınızda asılsız söylentiler ortada dolaşıyor
	
	
	
	
	

	19.
	Gülünç durumlara düşürülüyorsunuz
	
	
	
	
	

	20.
	Akıl hastasıymışsınız gibi davranılıyor
	
	
	
	
	

	21.
	Psikolojik değerlendirme/inceleme geçirmeniz için size baskı yapılıyor
	
	
	
	
	

	22.
	Bir özrünüzle alay ediliyor
	
	
	
	
	

	23.
	Sizi gülünç düşürmek için yürüyüşünüz, jestleriniz veya sesiniz taklit ediliyor
	
	
	
	
	

	24.
	Dini veya siyasi görüşünüzle alay ediliyor
	
	
	
	
	


Aşağıdaki her bir soru için , soruların yanlarındaki 5 kutucuktan sizin durumunuza çalışma ortamınızda en uygun olduğuna inandığınız seçeneğin sadece birine X işareti konarak cevaplanacaktır. 
	
	Kesinlikle          1  katılmıyorum


	Katılmıyorum  2
	Kararsızım       3
	Katılıyorum      4
	Kesinlikle          5

katılıyorum



	25.
	Özel yaşamınızla alay ediliyor
	
	
	
	
	

	26.
	Milliyetinizle alay ediliyor
	
	
	
	
	

	27.
	Özgüveninizi olumsuz etkileyen bir iş yapmaya zorlanıyorsunuz
	
	
	
	
	

	28.
	Çabalarınız yanlış ve küçültücü şekilde yargılanıyor
	
	
	
	
	

	29.
	Kararlarınız sürekli sorgulanıyor
	
	
	
	
	

	30.
	Alçaltıcı isimlerle hitap ediliyorsunuz
	
	
	
	
	

	31.
	Size hiçbir özel görev verilmiyor
	
	
	
	
	

	32.
	Size verilen işler geri alınıyor, kendinize yeni iş olanağı yaratamıyorsunuz
	
	
	
	
	

	33.
	Sürdürmeniz için anlamsız işler verilir
	
	
	
	
	

	34.
	Sahip olduğunuzdan daha az yetenek gerektiren işler size verilir
	
	
	
	
	

	35.
	Özgüveninizi etkileyecek işler verilir
	
	
	
	
	

	36.
	İtibarınız düşürecek şekilde, niteliklerinizin dışındaki işler size verilir
	
	
	
	
	

	37.
	Fiziksel şiddet tehditlerine maruz kalırsınız
	
	
	
	
	

	38.
	Gözünüzü korkutmak için hafif şiddet uygulanır
	
	
	
	
	

	39.
	Fiziksel zarara maruz kalırsınız
	
	
	
	
	

	40.
	Doğrudan cinsel tacize uğrarsınız
	
	
	
	
	

	41.
	Psikolojik baskı nedeniyle işe gitmek istemezsiniz
	
	
	
	
	

	42.
	Kendinizi fakültenizde yalnız hissedersiniz
	
	
	
	
	

	43.
	İşlerinize yoğunlaşmada zorlanırsınız
	
	
	
	
	

	44.
	 Motivasyonunuzda düşüş yaşarsınız
	
	
	
	
	

	45.
	Kendinize olan güvenizi kaybettiğinizi hissedersiniz
	
	
	
	
	

	46.
	Uyku bozukluğu yaşarsınız
	
	
	
	
	

	47.
	Baş ağrısı, iştahsızlık, mide ağrısı gibi fiziksel sorunlar yaşarsınız
	
	
	
	
	

	48.
	Yaşadığınız psikolojik baskı nedeniyle seçeneğiniz olsa hemen işinizi değiştirmek istersiniz
	
	
	
	
	




















Kendini gösterme ve iletişim Sosyal ilişkiler                             İtibara saldırı                           Yaşam kalitesi ve mesleki durum Sağlığa doğrudan saldırı     Mobbingin olası sonuçları











