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ÖZET

Günümüzde işyerlerinde harcanan zamanın küçümsenemeyecek kadar çok olduğunu
biliyoruz. Bu durumda kurumların çalışma koşulları büyük önem taşımaktadır.
İşgörenler iş yerlerinde ne kadar huzurlu, ne kadar mutlu hissederse o kadar verimli
olacaklardır. Günümüz örgütlerinin en büyük sorunlarından bir tanesi olan mobbing
Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti (KKTC) Kurumlarının işgörenleri için yeni bir
kavramdır. İş görenler gerek uğradıkları baskının, tacizin mobbing olduğunu
bilmediklerinden, gerekse gün yüzüne çıkmasından çekindiklerinden dolayı
uğradıkları tacizi gizlemektedirler. Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti'nin on bir
Bakanlığı'nda yapılan bu araştırmada, iş hayatında aslında çok eskiye dayanmasına
rağmen, dile getirilmesi yeni olan Mobbing kavramının devlet çatısı altındaki
bakanlık çalışanlarını ne ölçüde etkilediği incelenmeye çalışılmıştır. Kuzey Kıbrıs
Türk Cumhuriyeti'nde mobbing üzerine az sayıda olduğundan ve KKTC devlet
kurumlarında çalışanlara yapılan mobbing hakkında araştırma olmadığı için bu
alanda bir çalışma yapılmıştır. Çalışmanın amacı Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti
Cumhuriyet Meclisi, Başbakanlık ve Bakanlıklarda'ki işgörenlerin mobbinge maruz
kalıp kalmadıklarını tespit etmektir. Bunun yanında araştırmanın temel amacı olan
mobbing türleri; örgüt kültürü türleri arasındaki hiyerarşik örgüt kültürüne olan
ilişkisi incelenmiştir. Araştırmada KKTC Cumhuriyet Meclisi, Başbakanlık ve
Bakanlıklarda'ki işgörenlerine beşli Likert ölçeği kullanılarak 40 sorudan oluşan bir
anket uygulanmıştır. Bu ankete memurların 230 tanesi katılmıştır. Anket
çalışmasının sonuç ve analizlerinden hiyerarşik örgüt kültürü türlerinden örgütsel
hiyerarşi ve örgütsel süreklilik ile mobbing türlerinden kişinin sağlık ve fiziki
durumuna yöneltilen mobbing arasında negatif yönde bir ilişki gözlemlenmiştir.
Bunun yanında hiyerarşik örgüt kültürü türlerinden örgütsel 'eşitlik ve adalet' ve
örgütsel yetki ile kişinin yaşam kalitesine yönelik mobbing türü arasında da negatif
yönlü bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Hiyerarşik örgüt kültürü türlerinden örgütsel
denetim ile mobbing türleri arasında herhangi bir ilişkiden bahsedilememektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, KKTC, Bakanlıklar, örgüt kültürü türleri, hiyerarşik
örgüt kültürü.
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ABSTRACT

It is important to spend peaceful time at the professional work environment for
getting high performance for the employees. One of the biggest problems for today's
organizations is mobbing which is a new concept for the TRNC public organizations.
Employees, who work in TRNC's public organizations, do not realize that they
suffer from the mobbing for many reasons such as they do not prefer to reveal the
mobbing, they do not know that that are suffer from mobbing, they deliberately hide
mobbing, and etc.
This study aims at underlying the concept of mobbing by considering the TRNC
public organizations in the context of cultural aspects because although public
organizations are reflected by the high level of hierarchical culture, mobbing is being
held by the employees. Thus, the study covers eleven ministries in TRNC how they
are being affected by the concept ofmobbing.
There are only a few studies in this topic on TRNC public organizations. The types
of mobbing, the types of organizational culture, especially on hierarchical culture
have been emphasized in this study.
In order to collect empirical evidences which indicate the relationship between
mobbing and hierarchical culture on public servant in TRNC, questionnaire has been
designed with forty questions. Dependent variables are mobbing based on social
relations, mobbing based on reputations, mobbing based on life quality, and mobbing
based on psychical attributes. Independent variables are organizational hierarchy,
organizational continuity, organizational equity, organizational authority and
organizational control. Two hundred and thirty respondents are back out of
approximately one thousand public servants who work in ten ministries.
The results indicate that there is a negative correlation between the organizational
continuity and hierarchy with mobbing based on health and psychical attribute. There
is also negative correlation between the mobbing based on life quality and
organizational equity and authority. According to the findings, there is no correlation
the types of mobbing and organizational culture.

Key Words: Mobbing, TRNC, Organizational Culture Types, Organizational
Hierarchy.
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ÖNSÖZ

Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti, Cumhuriyet Meclisi, Başbakanlık ve
Bakanlıklarda'ki işgörenleri mobbinge maruz kalıp kalmadıklarını tespit etmek için
bir araştırma yapılmıştır. Bunun yanında araştırmanın temel amacı olan mobbing
türleri; örgüt kültürü türleri arasındaki hiyerarşik örgüt kültürüne olan ilişkisi ve
hiyerarşik yapıya sahip olan kamu kurumlarındaki hiyerarşik yapının mobbinge ne
derece etkili ettiği incelenmiştir.

Araştırmanın her aşamasında beni yönlendiren ve benden yardımını hiçbir zaman
esirgemeyen, değerli fikir ve görüşlerini benimle paylaşmaktan mutluluk ve heyecan
duyan, her zaman için, en fazla bir telefon kadar uzağımda olan değerli hocam ve tez
danışmanım Doç. Dr. Mustafa SAGSAN'a teşekkürü bir borç bilirim.

Bu yoğun süreçte özveri ve desteğini her an hissettiğim, birlikte zaman kavramını
unuttuğumuz arkadaşım, Özge Bayraktar ÇELİK'e ve anket formlarının
dağıtılmasında benden desteğini esirgemeyen Mahmut TABUR'a çok teşekkür
ederim.

Beni bu günlere yetiştiren her türlü zorluğa rağmen sevgisini ve desteğini
esirgemeyen canım annem, babam ve kardeşime, yoğun iş temposuna rağmen
tezimin yazım aşamasında bana destek olan, sabır gösteren sevgili eşim Yrd. Doç.
Dr. Yeter TABUR' a ve tezimin hazırlanması sırasında kendisine zaman
ayıramayışımı büyük bir anlayışla karşılayan hayatımın en değerli varlığı olan biricik
kızım Çise TABUR'a sonsuz teşekkürler.

Ayrıca Prof. Dr. Mustafa GÜNDÜZ ve Yrd. Doç. Tolga MEDENİ' den oluşan jüri
üyelerine teşekkür ederim.

Özlem Tabur
( Lefkoşa, 2015)
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GİRİŞ

Çalışma hayatımıza girmesi. çok eskiye dayanmayan bir sözcük olan mobbing,

aslında tarihin her döneminde çalışanın karşılaşmış olduğu bir tür psikolojik baskı,

yaptırım veya bir davranış terörüdür. Mobbing sözcüğünün ne anlama gelmekte

olduğunun bilinmesi ve çalışanın ne ile karşı karşıya kaldığının yorumunu

yapabilmesi aynı zamanda içinde bulunduğu durumun mobbing olup olmadığının

tespitini ve yorumunu yapabilmesi kişi için önem arz etmektedir.

Tabi ki kişinin işyerinde yaşamış olduğu her türlü çatışma, atışma veya iş arkadaşları

ve yönetim ile arasında geçen kısa süreli huzursuzluklar, anlaşmazlıklar mobbing

olarak tanımlanamaz. Bir olgunun mobbing olarak tanımlanabilmesi için kişinin

çalışma arkadaşlarından bir veya bir kaçıyla ya da kişi ile üst düzey yöneticiler

arasında belirli bir sürekliliğe tabi olması gerekmektedir. Bu davranışlar belirli bir

süre devam eden, tamamen kişiyi hedef alan, iş yerinden uzaklaştırılmasını

amaçlayan tacizlerdir.

Bu çalışmada kamuda çalışan memurların mobbinge ne kadar maruz kaldıkları

anlaşılmaya çalışılacaktır. Bu konunun memurlar üzerinde araştırılmasının nedeni,

devlet güvencesi ve hiyerarşik çatı altında olan çalışanlar arasında gerçekten

mobbing mağduru olanların var olup olmadığını öğrenmek ve varsa bu mağdurların

mobbing uygulayanlar karşısındaki tutumlarının ne olduğunu öğrenmektir. Söz

konusu çalışanların işini kaybetme riski taşımamaları nedeniyle özellikle k~mu

kesimindeki çalışanlar bu araştırmanın kapsamına alınmıştır. Bununla birlikte

mobbinge maruz kalanların uygulayıcısına karşı seyirci kalmayacakları bir gerçektir.

Araştırma sonunda yapılacak anket çalışmasında bunun doğruluğu teyit edilmeye

çalışılacaktır.
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I. BÖLÜM

1. MOBBİNG KAVRAMI VE TARİHİ
Burada mobbing kavramı, mobbing kavramının tarihi, süreci ve sonuçlarına ilişkin

literatür araştırması yapılmıştır.

1.1. Mobbing Kavramı
Batı literatürüne yeni giren bir kavram olması nedeniyle, Türkçe karşılığı konusunda

henüz bir netlik bulunmamakta ve Türkçe literatürde bir terminoloji sorunu

yaşanmaktadır. Dolayısıyla mobbing olgusu açıklanırken, işyerinde duygusal şiddet,

duygusal taciz, duygusal terör, psikolojik şiddet, işyeri travması, işyerinde zorbalık,

yıldırma vb. terimler tercih edilmektedir (Çobanoğlu, 2005, 20).

Mobbing kavramının literatürde birçok tanımına rastlamak mümkündür.

İşyerinde zorbalık ve duygusal taciz, ya da uluslararası kabul görmüş adıyla

mobbing (bullying), bir kişinin ya da bir grubun hedef seçilmiş kişiye karşı

uyguladıkları ısrarlı, sistematik, aşağılayıcı, hakir görücü, yıldırıcı, haksız söz ve

davranışlardır. Bu şekilde gücün kötüye kullanılması sonucu, hedef seçilen kişi

kendini altüst olmuş, tehdit altında, dışlanmış, aşağılanmış ve yaralanmış hisseder,

kendine olan güveni sarsılır, yeteneklerinden şüphe etmeye başlar ve büyük stres

altında kalır. Aldığı yara türlü psikolojik rahatsızlıklara, bedensel hastalıklara yol

açar, bazıları çalışamaz hale gelir. Sonuç mutlaka işten ayrılma ya da atılmadır

(Arpacıoğlu, 2008, 4).

Çalışma hayatında psikolojik terör ya da mobbing adı verilen kavram, bir ya da

birkaç kişi tarafından genelde tek bir kişiye sistematik biçimde uygulanan düşmanca

ve etik olmayan iletişim şekli ile kişiyi çaresiz ve savunmasız bırakmak; devamlı

mobbing hareketleri ile kişiyi itilmiş olduğu bir pozisyonda tutmak şeklinde

açıklanır (Leymann, 1996, 165).
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Yukarıdaki tanımlardan anlaşılacağı üzere mobbing; bir iş yerinde bir kişi ya da bir

grubun başka bir kişiyi hedef alarak o kişiye uygulamış oldukları, sürekliliği olan ve

kişiyi iş ortamında küçük düşüren, bezdiren, yıldıran birtakım etik olmayan

düşmanca, yıkıcı ve yıldırıcı, mağdurun özgüvenini yıpratıcı ve bedenen

hastalanmasına yol açan davranışlar bütünüdür. Hiç şüphesiz kendini dışlanmış,

aşağılanmış hisseden kişi çaresiz kalmakta ve özgüveni sarsılmakla beraber hem

bedenen hem de büyük bir psikolojik yıkım yaşamaktadır. Çalışanın yaşamış olduğu

bu büyük travma, büyük psikolojik ve bedensel hastalıklara yol açarak kişiyi çalışma

hayatından uzaklaştırmaya sevketmektedir.

Yıldırma davranışları, hem mağdur açısından hem de mağdurun üyesi olduğu örgüt

açısından olumsuz sonuçlar ortaya çıkardığı aşikardır. Yıldırma davranışına maruz

kalan çalışanlar yüksek düzeyde stres ile karşılaşabilmekte, psikolojik açıdan

yıpranabilmekte ve hatta önemli sağlık sorunları yaşayabilmektedir (Kırel, 2008, 1 ).

Leymann (1996, 166) psikolojik terör olarak da adlandırdığı bu saldırı şeklinin,

kişinin örgüt içerisinde damgalandığı ve haklarına tecavüz edildiği sistematik

uygulamalı bir süreç olduğunu belirtmektedir. Bu bağlamda, yıldırma kavramını

sadece düzensiz kalabalıklar şeklinde uygulanan bir şiddet veya saldırı olarak değil;

belirli bir amacı ve niyeti olan ve bunun için bir araya gelmiş düzenli bir grup şiddeti

veya saldırısı olarak ele alınmaktadır (Tutar, 2004, 11).

Leymann'ın psikolojik terör olarak belirttiği baskılar, saldırılar çalışanın kişilik

haklarına sistemli ve sürekli olarak yapılan tecavüzlerdir. Bu psikolojik terörün

amacı çalışanı kaldıramayacağı düzeyde strese sokmak ve üzerinde psikolojik travma

yaratmaktır. Çalışanın yaşamış olduğu bu ağır ve taşınamaz yük karşısında

uğrayacağı zararlar sadece kendisini değil çalıştığı örgütü de etkilemektedir. Örgüt

içerisinde işinde iyi performans gösteren bir çalışanın psikolojik tacize uğraması

sonucunda işi bırakmasına kadar giden kararlar, örgütü çoğu zaman zor duruma

sokmaktadır; çünkü aynı nitelikte bir işgörenin yetişebilmesi için gerekecek olan

eğitim masrafları maddi olarak örgütü kayba uğratmaktadır. Yine aynı şekilde işten

uzaklaşmak isteyecek olan mağdurun, kullanacağı hastalık izinleri işletmeyi maddi

hasara uğratacak ayrıca mağdurun sürekli işyerinden uzaklaşmak istemesi işgücü

kaybına ve verimliliğin düşmesine neden olacaktır.
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Çobanoğlu (2005, 23-22) ise yıldırmayı, işyerindeki kişiler üzerinde sistematik

baskılar yaratarak, ahlak dışı yaklaşımlarla bu kişilerin performanslarını ve dayanma

güçlerini yok ederek, onların işten ayrılmalarını sağlamaya yönelik davranışlar

olarak tanımlamaktadır.

"Mobbing; çalışanlara manevi baskı uygulayarak veya onları hataya sevk ederek

kendi konumunu güçlendirmeye çalışmak ve rakiplerinden kurtulmaktır. Mobbing;

işyerinde belirli bir kişiyi hedef alan, uzun süreli ve sistematik bir şekilde devam

eden olumsuz davranışlardır"·(Baykal, 2005, 1).

Ahlaki değerleri zayıf olan kişiler kendi kişisel çıkarları uğruna her şeyi göze

alabilmektedirler. Bu gibi kişiler tarafından mobbinge uğrayan çalışanlar, ahlak dışı

davranışlara, örneğin cinsel tacize uğratılarak işten uzaklaşmaları hedeflenmektedir.

Bu şekilde ahlak dışı teklifler sunulan ya da hareketlerde bulunulan mağdur işi

bırakıp işletmeyi terk etmek durumunda kalacaktır. İşletmeye yeni giren veya

mevkisi yükselen bir çalışanla rekabet etmek durumunda kalan mobbing uygulayıcısı

mağdura uyguladığı şiddetle onun örgütten yabancılaşmasına sebep olmaktadır.

Bir başka çalışanın kendisinden daha üstün olabileceğini kabullenemeyen kişiler,

yöneticinin veya üst mevkideki kişinin gözüne girebilmek için her türlü adaletsizliği

yapabilmektedir. Bu kişiler kendi işlerini, bulundukları mevkiyi ve görevlerini

ellerinden kaptıracakları korkusuyla paniğe kapılırlar ve mağdur üzerinde baskı

oluşturarak onu engellemeye çalışmaktadırlar.

Çoğu zaman çalışma arkadaşlarının başarısını, üstünlüğünü hazmedemeyen ve

düşmanlığını gizleyerek iki yüzlü davranan mobbing uygulayıcısı rahatlıkla yalan

söyleyebilmekte, yapılan iyi işleri kendisi yapmış gibi gösterebilmekte ve korkutup

baskı altında tuttuğu mağduru iş ortamından yok etmeyi psikolojik terörle

başarmaktadır.

Köse (2006, 284) yıldırma kavramını, "kurbanın kendisini ifade etme olanağının

sınırlandırıldığı, sürekli olarak sözünün kesildiği, kişiliğinin aşağılanarak ve bu

şekilde damgalanarak yeniden tanımlandığı, kimliğinin buna göre kurulduğu bir

dışlama ve kara propaganda yürütme süreci" olarak tanımlamıştır.



5 

Buradaki tanımdan anlaşılacağı gibi; tacizci kurban olarak seçtiği kişiyi tamamen

kendi etkisi altına alarak, mağdurun özgür ifadesini kısıtlamakta kişiyi küçük

düşürücü durumlara düşürmektedir. Unutulmamalıdır ki mobbinge seyirci kalmak

mobbing davranışına ortak olmak anlamındadır.

Mobbing kavramına yönelik yapılan tanımlarda ortak olan üç unsur bulunmaktadır:

};>- Birincisi mobbing uygulayan kişinin niyetine bakmaksızın gerçekleştirdiği

eylemin, mağdurun üzerinde bıraktığı etkilerdir.

};>- İkincisi bu etkilerin, olumsuzluğu yani mağdura zarar verip vermediğidir.

};>- Üçüncü unsur da mobbing eylemine devam edilmesindeki ısrarlı davranıştır.

Yani eylemin ne kadar sıklıkla ve ne kadar sürede devam ettirildiğidir

(Çobanoğlu, 2005, 22).

Çobanoğlu'na göre; mobbing kavramı tanımlanırken üç unsurun varlığına dikkat

edilmelidir. Bunlardan ilki mobbing uygulayıcısının bu davranışını

gerçekleştirirkenki düşüncesi, isteği ne olursa olsun önemli değildir, önemli olan

mağdur durumdaki çalışanda bıraktığı izlerdir. İkincisi; mağdurun bu durumdan

etkileşiminin olumsuz yönde olup olamadığıdır. Üçüncü unsur ise; mağdur üzerinde

olumsuz etki yaratan, travmaya sebep olan davranışın hangi sıklıkla ve ne kadarlık

bir zaman diliminde devam ettiğidir.

Mobbing tanımında dikkat edilmesi gereken bir takım unsurlar vardır. Bunlar

aşağıdaki gibidir (Gün, 2010, 22).

• Psikolojik taciz tek bir birey tarafından ya da birden fazla kişiden oluşan grup

tarafından yapılabilir.

• Saldırı çeşitli nedenlerden dolayı gerçekleştirilebilir.

• Saldırı mağdura doğrudan yapılabileceği gibi gizli de yapılabilir.

• Psikolojik taciz bir işyerinde çalışan bir kişiye veya kişilere karşı

yapılmaktadır.

• Saldırı sistemlidir ve süreklilik göstermektedir.

• Saldırı sözlü ya da sözsüz olarak yapılabilmektedir.

• Saldırıya uğrayan kişi psikolojik olarak olumsuz etkilenmektedir.




