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KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI’NDE
MOBBING VE i$ HUKUKU

Bireyde maddi ve manevi olarak zararlara yol agan mobbing, is yerinde
psikolojik, etkin bir taciz olarak tanimlamak igin kullanilan terim haline
gelmigtir. Son senelerde gorsel ve yazili olarak basin, medya gibi sosyal
sayfalarda sik duydugumuz bir terim olan mobbing konusu is hukuku
acgisindan da incelenmesi gereken onemli bir galigmadir.

Orglitlenmenin oldugu her yerde mobbing olgusu her zaman var oldugu gibi
calisma ortamlarindan, 6zel hayata kadar etkisini hissede bildigimiz, kabul
edilemez bir olgu olup; insanlarda biraktigi hasarlar kadar bu olguyu
uygulayanlarda konusulup, tartismak bu soylemlerin  dogrulugunun
saptanmasi son derece Onemlidir. Mobbing c¢alisana , hem de sosyal
cevresine zarar verdiginden engel olunabilmesi igin farkli c¢alismalar
yapilmasi gerekmektedir. Hukuk agisindan her ne kadar konusulup, terim
olarak bilinse de tam olarak anlagilamamis veya yanlis tanimlanan bir
kavram olarak netlesememistir.  Mobbing kavrami ilk basta kigilerin is
hayatinda, pratikte faydal olabilmek ve teorik bilgilere katki saglamak amaci
ile kullanildigi goérulmektedir. Bu c¢alismada amag¢ Kuzey Kibris Turk
Cumbhuriyeti'nde (KKTC) mobbing ve is hukuku konularindaki bilgilerini Ust
seviyeye cikartarak is yerlerinde mobbing engellenmesi konusunda rollerini
ortaya konulmasidir.

Bu amag¢ dogrultusunda 6zel sektdr ve hukuk ofisinde galisan toplam 500
kisiye yonelik anket (survey) uygulanarak nicel bir calisma yapilmistir.
Arastirmanin evrenini KKTC Lefkosa Hukuk ofislerinde c¢alisan avukat,
stajyer avukat ve Ozel sektorde calisan personel olustururken, 6rneklemi ise;
KKTC sinirlari igerisinde Lefkosa ilgesinde bulunan 50 farkli Hukuk Burosu
ve 10 farkli 6zel sektor galisanindan olusan toplam 274 kisi olusturmaktadir.
Arastirma sonuglarina gore Mobbingin yasal duzenlemeler agisindan
tanimlanmasi ve somut olarak caydirici duzenleme olmasi bu mucadeleye
buyuk katkilar saglayacaktir.

Bunun yaninda mobbing ile orgut kalturt arasinda anlamh negatif yonde

iligkinin oldugu, mobbing olgusu artik sonra orgut kulturanin azaldigi veya



orgut  kdltirinin  yUksek oldugu zamanlarda mobbingin azaldigi

gOrulmektedir.

Bdylece mobbing olgusuna maruz kalan galiganlar hem mobbing slrecinde
hem de seyirci olma durumunda bu sureci anlayip onlemleri olanakli hale
gelebilecektir.

Anahtar Kelimeler : Mobbing, KKTC, Is Hukuku, Kamu, Orgit, Is

Sozlesmesi
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ABSTRACT

MOBBING AND LABOR LAW IN TURKISH REPUBLIC OF NORTHERN
CYPRUS

Mobbing, which causes financial and moral harm to the individual, has
become the term used to define it as a psychological, effective harassment in
the workplace. The subject of mobbing, which is a term that we have heard
frequently in social pages such as the press and the media in recent years, is
an important study that should be examined in terms of labor law.

The phenomenon of mobbing is an unacceptable phenomenon that we can
feel from work environments to private life, as it always exists wherever there
is organization; It is extremely important to determine the accuracy of these
discourses, and to talk and discuss with those who apply this phenomenon
as much as the damage it leaves on people. Since mobbing harms both the
employee and the social environment, different studies should be carried out
in order to prevent it. Although it is spoken and known as a term in terms of
law, it has not been fully understood or clarified as a mis-defined concept.

It is seen that the concept of mobbing is used in the business life of people in
order to be useful in practice and to contribute to theoretical knowledge. The
aim of this study is to reveal their roles in preventing mobbing in the
workplace by increasing their knowledge on mobbing and labor law in the
Turkish Republic of Northern Cyprus (TRNC).

In this respect, a quantitative study will be conducted by applying a survey
(survey) to 500 people working in the private sector and law offices. While
the population of the research consists of lawyers, trainee lawyers and
personnel working in the private sector, working in the TRNC Nicosia Law
offices, the sample consists of 274 people in total, consisting of 50 different
Law Firms and 10 different private sector employees in the Nicosia district
within the borders of the TRNC. According to the results of the research,
Defining mobbing in terms of legal regulations and being a concrete deterrent
will make great contributions to this struggle. Besides, it is observed that
there is a significant negative relationship between mobbing and
organizational culture, and the mobbing phenomenon decreases after the
organizational culture decreases or when the organizational culture is high.

Thus, it will be possible for employees exposed to mobbing to understand
and prevent this process both in the mobbing process and in the case of
being a bystander.

Keywords: Mobbing, TRNC, Labor Law, Public, Organisation, Labor
Contract
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GIRIS

Mobbing, genelde isyerlerinde psikolojik tacizi tanimlamak igin kullanilan bir
kisiye kasten yapilan baski, yildirma, biktirma gibi hareketleri tanimlar.
Isveren, bir bagka calisanin alayci, asagilayici davranisi, yoneticinin hareket
ve kotl muamelesinin genel adina mobbing diyebiliriz. Mobbingin dogrudan
hukuk ile baglantisi olmadigi, 6rgutsel psikoloji ile ilgili bir kavram oldugu da
bilinmelidir. Mobbing olgusu ulusal ve uluslararasi hukukta da detayl olarak

incelenmistir.

Orglitlerde kisinin insan Uzerinde kurdugu psikolojik siddet olarak betimlene
bilmesi bir 6rgut psikolojisi sorunu oldugunu ortaya koymaktadir. Calisan
kisilerin en 6nemli 6zelliginden biride zaman diliminin buyuk bir kismini
isyerinde gecirmesidir. Bu nedenle ¢alisanin gegirdigi sureye bakildigi zaman
isveren ve calisma arkadaslariyla daha fazla birlikte oldugu, &rgutsel
ortamdaki kotu muamele ve 6zellikle mobingten uzak olmasinin 6nemi daha

da artmaktadir.

Mobbingin, is veya yagsam Uzerindeki olumsuz etkileri sadece motivasyon ve
isgucu kaybini artirmakla birlikte, calisganin saghgini da etkilediginden dolayi

toplumsal bir sorun olarakta gortulmektedir.



1. BOLUM
MOBBINGIN KAVRAMI

1.1 Mobbingin Tanimi ve Tarihsel Geligimi

Mobbing sdzcugu latince vulgus kelimesinden turemistir. Mobbinge genel
bakildigi zaman to mob kalabalik bir gekilde saldirmak, mob ing cete,
kalabalik, guruh kitle, mobbish ing cetevari, kaba terbiyesiz anlamlarina
gelmektedir. Modern anlamdaki mobbing kelimesinin kdkeni, sorun yaratan
bir grup insani tanimlamada kullanilan mob kisaltiimasi ilk kez kullanildigi

1860’larda genel toplumu temsil etmektedir.

Ilk mobbing arastirmasi; bazi hayvan davraniglarini tanimlamak igin Kondrad
Lorenz tarafindan yapilan arastirmalara dayanilarak uretilmis bir kavramdir.
Mobbing’in sistematik olarak arastiriimasi 1980’'lerde Heinz Leyman
tarafindan baslamistir. Mobbing teriminin uzun vadelerde ve duizenli araliklar

ile islendigi sonucuna varilmigtir (Leyman,1996).

Kiside maddi, manevi buyuk zarar vererek is yerindeki psikolojik tacize yol
acan mobbing olgusu, bagl bagina terim olarak kabul ediimeye baslamistir.
Turk Dil Kurumu bezdiri s6zcigunu, mobbing kavraminin karsiligi olarak
kullanmaktadir. Is yerlerinde bilindigi gibi Ustler calisma arkadaslari veya
disardan bir grup kiginin, kisi ya da kigileri is yerinden vyildirarak,
uzaklastirmak icin sayginlk, onur, kisilik gibi psikolojik baskilarin is yeri
davraniglari oldugu, ayni zamanda mesaj, mail, telefon gibi is disindaki

hareketleri de kapsamaktadir.

1.1.1 Mobbing Taraflari

Yaygin bir igyeri sorunu olarak gorulen mobbing, maruz kalan calisanlar
tarafindan, islerini kaybetme korkusu nedeni ile sikayet edememektedirler.
Mobbing taraflarini G¢ grupta inceleye biliriz. Rol alan taraflarin her birinin
farkh 6zelliginin ve etkinliginin olmasi disinda birbirlerinden de etkilene

bilmektedirler.



Mobbing surecinde rol taraflari, mobbingi uygulayan ve magdurlar ayni
zamanda eylemin is iligkisi icinde yasanmasindan dolayi bu eylemler belirli
bir sosyal ¢evre igerisinde de meydana gelmektedir. Bu nedenle bu surecgte

sosyal gevredeki kisiler yani seyircilerde eklenmektedir (Yaman,2009).

1.1.1.1. Mobbing Uygulayanlar
Mobbing yapan kigiler, yaraticilik, seving, paylasma, sevgi gibi duygulardan
uzak ve dvguye muhtag¢ suclayici, yargilayici kigilige sahiptirler. Mobbing s6z
konusu oldugunda taraflarin kendine has psikolojik 6zellikleri vardir.

e Tacizcinin iki yuzlu ve gikarci dogasi

e Taciz nitelikli davraniglar kiginin kendi guvensizliginden kaynaklanir

e Mobbing’e ugrayan kigi gunah kegisi olur
Mobbing uygulayicilari her zaman daha fazla gug isteyen kisilerdir. Bu kisiler
cevrelerinde guglerini ve insanlari magdur etme pahasina o6nlemlerini
kanitlaya bildikleri bir grup yaratarak yasamlarina zayif kisileri, digsmanliktan
hoglanan, bencillik kendisindeki eksiklikler, gile ve mutlulugu bozma gibi

Kisileri secerler.

Tacizci kisilerde sosyal beceri eksikligi modeli de yer almaktadir. Kisi istedigi
ortami bulamadigi zaman saldirgan halede gelebilmektedir. Ozellikle sevgiye
ag, Ovguye muhtag Kkisiler benlik duygusu igin mobbinge basvura
bilmektedirler. Calisma ortaminda Ust konumda olan kisi mobbing
uygulayacak ise, kendisinin altinda ¢alisan kisiyi yanina alarak, hedef kisi ve

Kisiler Uzerine gdndererek mobbing uygulamaktadir.

Mobbing uygulayan kisi bulundugu ortamda rahatsiz edici davranislar
sergileyerek, hedef alinan kisi Uzerinde yipratiima, psikolojik rahatsizlik,

yildirma gibi ¢alismalar yapmaktadir (Tinaz,2008).



1.1.1.2. Mobbing Magdurlar

is yerinde en fazla maruz kalan magdur taraftir. Ozel risk tasiyan magdur
gruplari vardir. Bunlar duguk seviyeli pozisyonlarda ¢aligan kisiler ve 6zel risk
tasiyan gruplar, birde yuksek seviyeli pozisyonlarda c¢alisanlar arasinda
magdur olanlar. Genellikle ¢evrelerindeki kigilerin beklentilerinin ve Ustlerinin
planlarinin aksine kariyerlerinde yukselise ge¢mis olan istekli geng kigilerdir.

Bu nedenle, mobbing iginde kurban olma riski herkes igin gegerlidir.

Mobbing madgdurlarinda, hastalik belirtileri meydana c¢ikar ise gelemezler,
yogun stres altinda kalirlar, kendilerine guvenleri kalmaz, herseyden
kendilerini sorumlu tutmaya basglarlar ve sorumluluk almak istemezler. Bu
nedenle suregte yasadiklari mobbing icin iletisim ve davranis bozukluklar da

meydana gelmeye basglar (Tinaz,2008).

Diger bir yandan ise kisinin huzursuz, panik, kaygili gibi davranislarinin
olmasi da belli bir slire sonra kigiler veya c¢alisma arkadaslari tarafindan
rahatsiz ve sevilmeyen Kkigiler olarakta algilanirlar. Bu yapidaki kisilerde
mobbing’i kendi taraflarina c¢ekerek mobbing magduru olabilmektedirler
(Oztiirk,2008).

Mobbing sureci inkar edilemez bir hale geldigi zaman, Ust yonetim yapilan
mobbing’in  6nemini  anlamayarak magduru  uzaklastirma  yoluna
gidebilmektedir. Boyle bir sonug¢ olustugu zaman mobbinge ugrayan Kisinin
saghgini kaybetmesine sebep olabilir veya normal hayatini da zorlastira
bilmektedir. Mobbinge ugrayan kigi orgut igerisinde uzman bir galigan ise,
ona yapilan davranis sonucunda igse olan ilgisi azaldigi i¢in orgut eski verimi
alamayip orgut icerisinde yerini doldura bilecek kisi yoksa sadece mobbing
davranisinda magdurun kayiplarinin yaninda orgutinde kayiplarinin

olabilecegini sdylemekte mumkundur.



1.1.1.3. Mobbing izleyicileri

Mobbinge taniklik eden Ugluncu kigilerdir. Magdur ve mobbing uygulayicilar
disinda kalirlar. Bu kigileri olaydaki tavirlari nedenleri ile arabulucu,
uzlagsmaci, izleyici, fazla ilgili seyirciler, korkak, iki yuzlu ve olaylardan haberi
yokmus gibi gorinen, gerektigi zaman ise mobber'e destek veren Kkisiler

olarak siniflandirmak miumkundur (Glng6r,2008).

Bu kisiler igyerinde yasanan mobbing olgusunu anladiklari andan itibaren
izleyici olarak nitelendiriimektedirler. Mobbing slrecinde seyirci olanlar,

magduru aralarina almayarak, ona kargi sessiz bir tehdit olusturmaktadirlar.

Bazi sureclerde izleyicilerin sessiz kalmasi ve magdurun yaninda
bulunmamalari, magdurun rolu yuzinden de olugmaktadir. Bunun sebebi
magdurun kisilere bir sey anlatmamasi, ¢evresindeki guclu kigileri harekete
gecirememesi, bazen de magdurun seyirciyi olayin igine ¢ekebilmesinden
dolayl dogacak olan gergin ve huzursuz ortamlarda kendilerini korumak

istemelerindendir (Poussard,2009).

Mobbing izleyicilerini Gg ayri grupta toplamak mumkundur.
o llgisizler
e Karsitlar

e Mobbing ortaklari

1.1.2 Mobbing Belirtileri

Mobbing sureci ile ilgili olarak, mobbing’in bircok belirtisi meydana
cikmaktadir. Belirtiler magduru fizyolojik ve davranissal olarak yavasca
mobbing’in igine cekmektedir. Mobbing’in birden fazla davranigsal 6zellikleri
vardir. Sistematik bir sekilde tekrarlanmasi énemli olup, hepsinin ayni anda

uygulanmasi gerekmemektedir.

ilk basta davranissal belirtilere bakilacak olursa su sekilde siralana bilir
(Tinaz,2008).

e isyerindeki kisiye ait esyalarin kaybolmasi veya bozulmasi



Dr.

Calisma arkadaslari ile tartisma ve ¢catismanin artmasi

Kisinin devaml elestirilip kigimsenmesi

Her yaptigi isin takip edilmesi

Kisi hakkinda dedikodu ¢ikariimasi, hakkinda abartili bahsedilmesi

is ile ilgili ®nemli haber ve gelismelerin kendisinden saklanmasi

Kisiye yetenekleri diginda uzmanlik alanina girmeyen gorevler
verilmesi

So6zIlU veya vyazili olarak sorularina cevap alamayip, is ile ilgili
onerilerinin red edilmesi

Is yerindeki sosyal yasamdan diglanmasi

Telefon gorusmeleri ile yildirma politikasinin uygulanmasi

Heinz Leyman 45 ayri mobbing davranisini tamamlayip, bes gruba

ayirmistir (Davenprt ve Dig. ,2003).

i.

ii.
iii.
iv.

V.

iletisim olusumunu etkilemek ve kendini gésterme
Sosyal iligkiye saldirilar

itibara saldiri

Kisi durumuna ve yasam kalitesine saldiri

Kisi saglhigina saldiri

Bu tarz davraniglarin kisiye yapilmasi kabul edilip, gormezden gelinmesi ve

maruz birakilmasi hic¢bir sekilde anlayis ile karsilanamamaktadir.

Fiziksel belirtilerde ise; yine bir takim belirtiler ortaya c¢ikmakla birlikte,

mobbing olgusunun yapildigina dair isaret verebilmektedir. Fiziksel belirtileri

su sekilde yazabiliriz.

Beyin ile ilgili

Deri ile ilgili

Gozlerle ilgili

Boyun kaslari ve sirt

Kalp krizi ve ¢arpinti

Kas agrilari, terleme, titreme, eklemler ile ilgili

Sindirim sistemi



e Solunum sistemi ve bagisiklik ile ilgili fiziksel belirtiler

Mobbinge ugrayan kisilerde bu tarz hastaliklar meydana gelerek kisinin
verimi ve galismasi dusurulip amaca ulagim saplanmaktadir. Magdur zaman
ile is yapamaz hale gelerek, bu hastaliklarla birlikte daha ¢ok hata yapmaya
baslayarak, mobbingi uygulayan kisiden daha fazla séz isitmeye devam
edecektir. Bu durumdan dolay! sadece is yasantisi degil 6zel hayati da ciddi

boyutta etkilenmeye baglayacaktir.

is yerlerinde uygulanan mobbing, o isyeri icin bir saglik problemi haline
gelerek hem orgut yapisinda hem de sagliksizla san ortamda buyUk zarar

verdigi gorulmektedir (Georgakapoulas, Wilkin and Kent, 2011).

1.1.3 Mobbing Asamalari
Mobbing asamalarn sureci olusturarak devam etmektedir. Zaman gectikge
asamalar bir Oncekine zor sartlar meydana getirmektedir. Surecin hizli

ilerlemesi, magduru igerisinden ¢gikamayacagi konuma getirmektedir.

Mobbing icin olasi bir temel olarak ¢aligsanlar arasinda kargasay! Ust seviyeye
cikaran ¢ozumlenmemis ¢atisma vardir. Baslangigta bu ¢catisma kisa surede
unutulur ve arta kalan agresif egilimler diger kisiye yoneltilir. Bastiriimis
agresiflik psiko-terére dontse bilmektedir. Bu asamada magdur psikolojik
rahatsizlik duymamaktadir. Tartigma veya konuda anlagsamama olarak
algilanir. Mobbing olup olmayacagini zaman ve davraniglar belirleyecektir
(Leyman, 2003 akt. Tinaz 2006).

Saldirgan, eylem ve psikolojik saldiri gibi hareketlerin basladigini
gOstermektedir. Kisiye yaptirici davraniglar baglar ve magdur taciz edilmekte,

rahatsiz edici davraniglar ile Uzerine gidilmektedir (Altuntas, 2010).

Kisi, entrika, asagilama, tehdit, insani itibarini kaybettigini ve psikolojik taciz
hisseder. Calisma ortamindaki prestijini, s0z hakkini, destegini kaybeden kisi
kendisini degersiz biri olarak disunur ve zamanla bdyle bir kisilige donugur.

Surekli mobbinge ugrayan kisi yapti§i her hatada ginah kegisi haline gelir.



Buna bagh olarak kronik yorgunluk, psikosomatik veya degresif bozukluk
anlamina gelen, tukenmiglik sendromu ile sonuglanan magdurun varlik

mucadelesi takip eder.

Ydnetim durumda yer almamis ise, yanlig yargillamada ve dongunun igine
girmektedir. Olaylarin tam arastiriimayip anlagiimamasi sonucunda yanlg
anlasmalar meydana gelerek magdur ydnetim tarafindan suglu bulana
bilmektedir. Ozellikle mobbingcinin, destek veren seyircileri varsa magduru

yanhglari yapmis gibi hatali konuma dusurebilmektedirler (Cowan,2009).

Bu asama magdur igcin énemlidir. ClUnkU akil hastasi olarak adlandirila bilir,
yonetimin yanlis yargisi ve saglik uzmanlarinin negatif déngusi sonucunda
magdur isten kovulma veya zorunlu olarak istifaya zorlanabilir. Kisi bu
mucadele asamasinda psikolojik yardim almak isteye bilir. Ancak bu durum
isyerindeki kisiler tarafindan aleyhine kullanilarak farkli yorumlanip hakkinda
dedikodular cikartilarak isine son verilebilir. Mobbing olaylarindan dolayi
magdur isyerinde istenmeyen kisi haline gelerek isten kovulur veya istifa eder.
isten kovulma durumu oldugu zaman is bulma asamasinda kendisi igin
zorluklar meydana gelebilecek ve referanslarina bakilarak isyerlerinden bilgi
alimi degerlendirilirken olayin sarsintisi henuz bitmeden stres bozuklugu da
ortaya c¢ikabilecektir. Mobbing sonrasinda magdur isi birakarak kronik

hastalik veya bozukluklara yenik dusebilmektedir.

Mobbing asamalari her Ulkenin kultirel farklhiliklarina gore degisebilmektedir.
Kuzey Avrupa Ulkelerinin modeli disinda Ege-italya modelide bulunmaktadir
(Cobanoglu, 2005).

Bu model alti agamadan olusmaktadir.
¢ Niyetlenmis ¢atisma durumu
¢ Mobbingin baglama asamasi
e ilk psikomatik rahatsizliklarin gérilmesi
e Yonetimin gérmezden gelmesi ve hatal tutumu

e Magdurun fiziksel ve psikolojik olarak saghginin kétilesmesi



e isten ayrilma

Her iki modelde kisiyi asama asama c¢ikmaza sokmaktadir. Son asama
meydana gelmeden mudahale edile bilmesi mobbingi engelleye bilecekken

yapilmamasi ve agamalarinin olusmasi magduru sona surtuklemektedir.

Coziimlenmemis Catisma

Psiko Teror e Entrika

e Asagilama
ftibar ve Oz Saygmin .
Yitirilmesi —> * Tehdit

e Psikolojik

Taciz

Saldirganlik

e Iskence
Giinah Kegisi

Tiikenmislik Sendromu

Fiziksel ve Psikolojik
Rahatsizliklar

Tablo 1: Mobbing Asamalari.
(Guerrero,2004)

1.1.4 Mobbing Dereceleri
Magdurun Uzerinde olusturulan mobbingin sergiledigi davranislari belirlemek,
hem de tepki ve hissettiklerini derecelendirme etkisi durumudur.
Magdurlardan bazilari onur ve hassasiyete de daha fazla énem verirken,
bazilar ise esnek olabilmektedir. Bu nedenle yalin anlamda mobbing olayi
kendi basina ele alindigi zaman kisilerin G¢ farkli dizeyde siniflandirildigi
gorulmektedir.
i.  Birinci diizey mobbing, mobbing asamalarini sirasi ile yasayan kisi,
her ne kadar da direnip calisip mucadele etse de kendisini garesiz

hissetmektedir. Mobbinge maruz kalmadan kendisini kurtara bilir,
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erken asamada kacabilir veya isyerindeki farkli bir yerde devam
edebilir ise micadele edebilecektir. Ancak is arkadaslari, mobberin
yaninda yer alir ise orgut ve is arkadaslarindan uzaklagmaya
baglayarak guvensizlik hissi ile karsilasip, psikolojik olarak etkilene
bilmektedir. Kisi is ve 6zel yasantisini normal bir sekilde yuritmeyi
denese de aglama, uyku bozuklugu, konsantrasyon eksikligi gibi

semptomlar meydana gelerek magdur zarar gormeye baslamaktadir.

Ikinci diizey mobbing; genellikle daha uzun ve etkisi ilk dizeye gore
daha yuksek olan, kisinin artik direnemeyecegi bir duzeydir. Zihinsel
ve bedensel rahatsizlik bas géstermeye baslar. ise gitmemem, asiri
kilo kaybi, depresyon, yuksek tansiyon gibi saglik bozukluklar

magdurun iglerini etkiler.

isyerinden devamli izin alma istegi, yalniz kalma korkulari gibi
davraniglar yonetici ve is arkadaslari tarafindan fark edilerek daha
fazla ve uzun sureli saldirilara neden olarak tibbi yardima gereksinim

duymaya baslarlar ( Eroglu,2010).

Uglincii diizey mobbing; birinci ve ikinci dizeyden cok farkl bir
duruma girilir ve mobbing magdur Uzerinde yanik etkisi gibidir. Kigiyi
calisamayacak duruma getirmistir. Benlik kaygisi kaybolmustur, is
yapamaz haldedir, kalp krizi, Urperti, panik atak gibi farkh hastaliklar

meydana gelmigtir.

Psikolojik ve fizyolojik yonden tedavi edilse de duzelemeyecek duruma
gelerek, siddetli bir depresyon ile karsi karsiya kalmaktadir (Randolph
Hillard, 2009).
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1.1.5 Mobbing Turleri

Orgiitte, bir sahsa mobbing uygulayan kisi her zaman c¢alisanin Ustii olmasi

gerekmemektedir. Kendisi ile birlikte ayni statude calisma arkadasi veya

kendinin alti olan kisilerde bazen mobbing uygulayabilmektedir. Yatay

(fonksiyonel) ve Dikey (hiyerarsik) olmak Uzere is yerinde uygulanan

mobbingi ikiye ayira biliriz.

Yatay mobbing; Hiyerarsik olarak ayni konumda olan, benzer gug
yogunlugu ve ayni rollere sahip is arkadaslari arasinda gergeklesir.
Magdur kugimseme, istenmeme, suglanma gibi igyerinde yapilan
mobbing sonucunda cikartiimak istenmektedir. Genellikle
raporlamalarda yapilan arastirmalarda yatay mobbingin %45’i

olusturuldugu bilinmektedir.

Kisi devamli suglama ve kuguk gorulerek mobbing hedef noktasi
haline gelmistir. Kendisine kargi hedef alindigini gérmesi sonucunda
ise rahatsizlik duymaya baslayarak isten ayrilma veya kovulma gibi

sonuglar gelebilmektedir.

Dikey mobbing de yonetici orgutteki bireylerin belirli faktére bagli
olacak, gorevini ve statusunu kullanarak yetkisini asiri kullanmasi
sonucunda da astlarina mobbing uyguladigi s6z konusudur
(Tinaz,2008).

Bir grup calisanin yoneticiye psikolojik siddet uygulamasidir. Bu
durum %5 seklindedir ve ¢ok nadir gérilen durumdur. Ust kademedeki

kisinin kabullenmemesi veya kiskanclik ile baglamaktadir.
Dikey mobbingin nedenlerini agagidaki sekilde inceleye biliriz.
e Yas Farki; bir igyerindeki pozisyonda yonetici, kendisinden daha

geng bir galisgan goérdugu zaman, kisiyi kendi pozisyonundan

dolay! tehdit olarak algiya bilmektedir. Bu tarz olay ile hareket
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eden yonetici galisana degerli ve vazgecilmez bir kisi oldugunu

gOstermek icin mobbinge basvura bilmektedir.

e Kayirma; her orgutte oldugu gibi Ust veya ast kayrilan
olabilmektedir. Bir Ust yonetici kayrilan kisi ise kendisinden
emin olarak hareket eder; Cunku arkasinda koruyani vardir ve
pozisyonu dolayisi ile kendisine verilen yetkiyi kullanarak
fikirleri, karakteri veya kendisine uymayan alti ile ugrasa
bilmektedir. Kayrilan kisi eger bir ast ise, Ustunin vyeterli
olmadigini  goéstermek igin mobbing uygulayan taraf

olabilmektedir.

e Sosyal imajin Tehditi; calisan ve astin, yoéneticiden daha
basarili oldugu durumdur. Bu nedenle yodnetici galismalari
engelleme g¢abasina girmektedir. Bu durum nedeni ile yonetici,
calisandan daha fazla is yapmasini talep ederek ondan hata ve
is bitirememe beklentisine girerek suclamaya yol agabilmektedir.
Bu durum bazen tersine donebilecek, kendinden emin bir
c¢alisanin basari ve tarzindan 6dun vermeyerek yaptigi iglerde
basarilarini  kanitlayarak kendi c¢aligma arkadaglarina da

mobbing yapabilmektedir.

1.1.6 Nedenleri ve Hedefleri

Kisinin kendi se¢cmedigi Kigiler ile ayni ortamda ve ig ortaminda birgeyler
paylasma zorunlulugu mobbingin nedenleri arasinda yer almaktadir. is
yerindeki mobbing olusumunda belirli bir neden meydana gelmemektedir.
Birgok nedenden dolayi mobbing ortaya c¢ikmaktadir. Calisilan ortamda
Ozellikle; guven, igbirligi, emniyet yoksa c¢alisma alanindaki duygusal

atmosfer ve dis faktorlerden de tetiklenebilmektedir.

Noa Davenport ve arkadaslarina gore, 6zellikle fikir Greten kisilerin, Grettikleri
fikirlerin kisileri rahatsiz etmesi sonucunda psikolojik taciz davranislarina

maruz kalma olasiliginin fazla oldugu gérilmektedir (Toker,2014).
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Orgutlerden karakteristik kisilik 6zellikleri gbsteren ve diger kigiler éniinde
amaglari agisindan engel olusturan kisilerin mobbing davraniglarina maruz
kalmalari yuksektir. Hiyerarsik iligkiler ve kigisel surtugmeler, isyerinde ayni
bir mekana sigdirilarak imkan saglamayan yerlerde ¢aligsmak insanlarin kotu
veya iyi birer kigi olmalari disinda, ayni ortamda rahatsiz edici bir durumdur.
Batin bu uygun olmayan c¢alisma alaninda birde mobbing davraniginin

¢ikmasi sonucuyla 6zel ve is yasamini ¢gikilmaz halede getirebilmektedir.

Mobbing, genellikle baslangigta iki kisi arasinda bir anlasmazlik meydana
gelerek baslamaktadir. Hedef alinan kigi yapilanlara karsi boyun egmeyip dik
durus sergilemeye bagladigi zaman mobber harekete gecerek magduru
glgsliz ve zaylf, pozisyon degistirmesi hatta isten ayrilmasina kadar

psikolojik taciz uygulamaktadir.

Orglitlerde mobbinge neden olan bazi kaynaklari gruplandira biliriz.

e Yonetimin abartili istekleri; ¢alisanlara verilen eski gorevin bitmeden,
yeni bir gorev vererek calisan Uzerinde yodneticinin baski kurarak
gecikme veya belirsiz teslim tarihlerini bahane olarak kullanmasi

e is ve Yoénetimsel Stratejilerdeki Degisiklikler

e KOoti Calisma Ortami

o Orgiit Kaynakl Eksiklikler

e Yeitki lle Ilgili Dizenlemeler

e Kiskanclik, Dismanlik ve Baski ile Yonetilen Gruplar

¢ Kisisel Nedenler

Mobbing hedeflerini de kendi igerisinde ikiye ayira biliriz
i Kisisel Hedefler
i Sosyopatik Kisilik
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1.2 Mobbing ile ilgili Kavramlar

1.2.1 Zorbalk

Kisiye uygulanan fiziksel ve psikolojik siddeti iceren zorbalik, genellikle kisiler
arasinda gruplagsmalari ifade etmek igin kullaniimistir. Zorbalik anlami
icerisinde daha c¢ok psikolojik saldinyla birlikte fiziksel saldirida yer

almaktadir.

Mobbing'de psikolojik saldir planlari daha fazla yer almaktadir. Zorbalikta
fiziksel plan ve tehdit one c¢ikarken, mobbingde bu olaya daha az
rastlaniimaktadir (Giin,2009). Zorbalikta, kisiye fizike hasar verebilme konusu
yuksektir; CUnkU gu¢ dengesizligi mevcuttur. Ayni zamanda kullanilan s6z ve
hareketler sonucunda da psikolojik olarakta magdur c¢okmeye devam
etmektedir. Zorballk ve mobbing kiyaslamasinda kullanilan alanlari nedeni ile

birbirinden ayirmak mumkundur.

Mobbing; genellikle bir grup tarafindan uygulanir. Her tarlG kiguk dusurucda,
incitici davranistan dogan manevi taciz seklinde gerceklesir. is yerinde
gerceklesen etkin bir tacizdir (Saam,2009). Zorbalikta kisi genellikle tektir.
Kisi fiziksel ve psikolojik olarak tek basina yipratici hareketler ve davraniglar
sergileye bilmektedir. Zorbalik kavrami, bir takim udlkelerde, mobbing
davraniglarini ifade etmek iginde kullanilmaktadir. Yapilan aragtirmalar
sonucunda farkh arastirma gruplarinda okulda zorbalik “bullying at

workplace” gibi terimlerinde kullanildigi goérilmektedir.

Is yeri zorbah@:; bir kisi veya grubun diger kisi yada Kkisileri igyerinden
yildirarak, uzaklastirma icgin sayginlik, onur, Kisilik, psikolojik taciz, cephe
alma gibi saldirida bulunma davraniglaridir. Bu davraniglarin zorbalik olarak
kabul edilebilmesi igin haftada bir kez gorulmesi ve alti ile on bes ay sirmesi

gerekmektedir.
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1.2.2 Catisma

Mobbing en yaygin nedeni ¢atismadir. Catisma zamanla iki taraf arasinda
savaga donusebilmektedir. Buda mobbingin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir.
Cesitli sorunlardan ve isteklerin uyusmamasindan ortaya cikan catisma iki

taraf veya grup arasinda olabilmektedir.

Catisma, gercekci olmayan, kontrol edilmesi gereken, yapilacak isi
engelleyen ve degistiriimesi gereken tavirlar olarak tanimlanabilmektedir.
Anlagsmazlik ve kavga, taraflar Uzerinde baskiya sebep olabilmekte ve
catisma sonucunda kisiler Uzerinde davranis bozukluklari meydana
gelmektedir (Yaman,2009).

Catismaya maruz kalan kigilerin, sosyo psikolojik ve fizyolojik ihtiyaclarinin
engellenmesine neden olan catisma kiside gerginlik yaratabilmektedir.
Kisilerin amaclari, kultarleri, duygu ve zevkleri farkli oldugundan dolayi
sergiledikleri davraniglarda gorius ve dustince farklihglr yasanabilmektedir

(www.ikdunyasi.com)

Diger bir yandan Kkigiler arasindaki guvenin ve iletisimin zedelenmesi ile
ortaya ¢ikmaktadir. Kiginin, is yerindeki arkadaslari, Ustleri ve meslektaslari
ile uyumsuzlug@u, iliski sorunu gibi gereksiz tartisma ve gerginliklere de yol
acabilmektedir. Catisma yanlis anlama sonucunda meydana gelebilmektedir.
Kisiler arasindaki iletisiminde eksik olmasi nedeni ile yanlis anlamalara da
neden olmakla birlikte ¢atismanin olugsmasi igin bir altyapi olusturulmus
olmaktadir. Bdyle durumlarda gatisma kaginilmaz olmaktadir. Ancak kontrol
edilemedigi durumlarda normal gunlik yasam igerisindeki c¢atismadan,
siddetli bir boyuta giderek mobbing surecinin baglamasina neden olarak

kaciniimasi zor bir hale gelmektedir (Erogdlu,2010).

Isyerindeki mobbing, catismada iki ydnde ayrilmaktadir. Catismanin bazen
yararlari yerine hasarlara yol acabildigi gibi, ahlak disi olarak da
sodylenebilmektedir (Tinaz,2008). Catismanin, mobbinge déndugini
soylemek icin ise gegen zamana, sureye bakilmasi gerekmektedir. Kisa

anlasmazliklar ile meydana gelen ve farkl kisiler arasinda olan g¢atigsmalar
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icin mobbing oldugunu sdylemek dogru degildir. is yerinde meydana gelen

¢atismayla, mobbing olgusunu ayirmak énemlidir.

1.2.3 Siddet

Siddet, yapan Kkisi tarafindan kargi tarafa cgesitli amacglar igin ¢ikar elde
edebilmek, Ustlnlik saglamak, maddi, manevi menfaatleri elde edebilmek
amaci ile uyguladigi sézlu, psikolojik ve fiziksel hareketlerin timudur (Savas,
2007).

Fiziksel gu¢ veya iktidarin kasith bir sekilde uygulanmasi sonucunda maruz
kalan kigside psikolojik zararlara yol actigi gibi, bazen de olum ile
sonuclanabilmektedir. insanin benzerlerine yada diger canli varliklara da bu
davranislari sergileyerek hak, yasam, ozgurluk, saghgina zarar verme gibi
haklarini tamamen veya gecici bir sure ile ortadan kaldirmasina da sebep
olabilmektedir. Siddet uygulayan kisi bir veya birden fazla olabilmektedir
(dergipark. org.tr). Bu nedenle baski ve gug¢ uygulayarak kisinin ruhsal ve
bedenen zarar gormesi sonucunda olusan hareketleri siddet olarak

adlandirabiliriz.

Bir olay! siddet olarak adlandira bilmek igin zorlama yada gug¢ bulundurulmasi
gerekmektedir. Siddet bazi durumlarda fiziksel siddet olarak adlandirildigi
gibi, asagillama ve hakaret yani psikosiddet olarak da adlandiriimaktadir.
Siddet, kisinin istemedidi yipratici ve o kisiye yonlendirilmis tahrik edici
olabilmekle birlikte, bazen de davranistan kaginilmayip o davranisin

yapillmamasini icermektedir. Siddet, saldirganlik ile iligkili bir davranigtir.

Mobbing kelimesindeki mob s6zcugu, kalabalik, sorun yaratan bir grup insan,
kanun disi siddet anlamina gelmektedir. Mobbing surecinde siddet turt olan
psikolojik siddet, magdurun gavenirligine, sayginligina ve mesleki isine zarar
vermektedir. Bir veya daha fazla kisi tarafindan sistematik olarak
gerceklestirilen psikolojik siddet kisiyi olumsuz, asagilayici, kusurlu duruma
dusurerek yapilan siddete karsi maruz birakilarak isten ayrilmasina mecbur
edilerek, kendi sec¢imi olarak gosteriimektedir (Akgeyik, Tekin vd., 2009).
Isyerindeki mobbing siddetin en hizli biytyen seklidir. Mobbing bir psikolojik
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siddet tarudur, buda is yerindeki mobberin, isinin daha iyi yapabilecek
magdura veya gruba karsi isyerindeki gorevlerini ve iglerini zorlastirarak
siddet uygulamaktadir. Kisi, maruz kaldigi psikolojik siddet sonrasinda
yapilan hareketin etkisinden c¢ikamamakta, bazende yasamina gugclukle
devam edebilmektedir. Magdurda yapilan psikolojik siddet sonrasinda kalici
rahatsizllk meydana gelebilmekte veya yardim almak zorunda

kalabilmektedir.

1.2.4 Stres

Kisinin algiladigi herhangi bir tehdit ile fiziksel ve duygusal olarak basa
¢lkamamasi nedeniyle olugan ve gunlik hayatini genellikle olumsuz etkileyen
gerilimli bir surectir. Hayatimizin pek ¢cok doneminde basa ¢ikmak zorunda
kaldigimiz yipratici sorunlardan biridir (Arpacioglu, 2009). Stres, kisilerin is
ortamlarinda yeteneklerinde yasadiklari yetersizlik, fiziksel veya psikolojik
sebeplere bagl olarak olusabilmektedir. is stresi calisma alanlarinda
meydana gelerek, calisan Kkisiler iginde gelecekte isyerinde zorlanmaya
neden olabilmektedir. Is yasantisinda stresin kaginilmaz olmasi, ne kadar
siklik ve sure ile meydana geldigi onemli olmakla kiginin micadele edebilme
glcune bagli olarakta sorunlar meydana gelmektedir (Eren, 2001). Stres,
kKisiyi farkli yonlerini etkilemekle birlikte, calisilan ortami kurumu da
etkileyerek tecribeli personel kaybina ve is yeri sorunlarinin baslamasina
neden olmaktadir (Demirel, 2009).

Stres, her zaman mobbinge neden olmayabilir. Bulundugu is ortaminda
¢alisanin sinirlenerek, stresin yukselmesi ve buna bagl kizginhgin getirdigi
kotl sozler ve tartismalarin yasandigi suregler olabilmektedir. Yapilan bu
davranig, kural olarak mobbingi meydana getirmemektedir. Kigilerin yapisi
geregi kiskancglik ve tartismalar olusabilmektedir. Bu tarz davraniglarin
mobbinge yol acti§i séylenemez. Sistematik olarak kisinin psikolojik tacize
ugramas!i mobbing’dir. Yani davranigin sebebi olay degil, kisiye bagh
olmasidir. Mobbing de bilerek yapilan kotu davranis devamli tekrarlanmasi

ve uzun sure¢ devam etmesi konusudur ( Laginer,2007).
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1.2.5 Cinsel Taciz

Taciz kelimesi, kisinin canini sikma, sikinti ve tedirgin etme anlamlarina
gelmektedir. Yas, milliyet, siyasi goris gibi bircok sebep ile taciz farkh
sekillerde gerceklesebilir. isyerinde, okulda, evde cinsel taciz olgusu ile karsi
karglya kalinabilmektedir. Cinsel taciz, istenmeyen hos karsilanmayan
davraniglar gergevesinde de degerlendirile bilir. Kadinlara yonelik daha fazla
uygulandigi goruldiugunden dolayi cinsiyet ayrimciligina sebep olmaktadir
(Cobanoglu,2005). 1975 yilinda Amerika Birlesik Devletlerindeki feministlerin
kullanmasi ile baslayan cinsel taciz kelimesinin ilk ¢ikis yeridir. Amerika’'da
medyanin ilgisini c¢ekerek bir kavram haline gelen cinsel taciz verilen
mahkeme kararlari ile 6nemli bir hukuksal boyuta girmis ve her Ulkede cinsel
taciz kavramina bakis acisi farkl olarak yasal dizenlemeler ve 6nemli

degisiklikler gbzlemlenmistir (Davenport,2003).

Dr. Carroll Brodsky 1976 yilinda ABD’de taciz edilmis calisan kitabinda taciz
kavramini bagkasini engellemek, eziyet etme, yipratmak gibi surekli olarak
yapilan girisimlerin magduru korkutan, vyildiran, kigkirtan yada rahatini
kacirmak anlaminda kullaniimigtir. Bu yonden taciz kavrami mobbing
kavrami ile uyusmaktadir (Cobanoglu,2005). Diger bir yonden is yerinde
yasanan istenmeyen davranisglar, cinsel taciz olarak degerlendiriimektedir.
isyerindeki davranisin cinsel taciz olarak algilanmasi icin, yapilan hareketin
veya davranigin igyeri yada igyeri ile ilgili bir mekanda meydana gelmesi,
kisinin cinsiyeti, cinsellik, davranisin istenmeden yapilmasi, magdurun
galisma ortamini etkilemesi ve davranisin sdreklilik devam ettirmesi
gerekmektedir. Bazi durumlarda tek davranisin bile cinsel taciz kabul
edilebilecegi gibi, bazi davranislarda ise tekrar ediyor olmasi gerekmektedir
(Yesiltas,2005).

Mobbing uygulamasi sirasinda igyerindeki cinsel taciz ortaya g¢ikabilmektedir.
Kisiye yapilan davraniglar ahlak digi oldugu zaman, cinsel taciz ile daha da
zorlasmaktadir. Bu durum magdur kisiyi kurban etmenin diger bir yoludur.
Mobber hos olmayan cinsel icerikli sakalar yaparak, kirici olarak magduru
¢alisma alaninda kuguk dugerek, onurunu kirmasina yonelik hareketlerde

bulunmaktadir (Tagpinar vd.,2011).
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2. BOLUM
MOBBING STRATEJILERI

Psikolojik taciz, ¢alisana isyerinde farkli stratejiler ile uygulanmaktadir. Genel
olarak stratejilere bakildigi zaman alti gruptan olustugu gorulmektedir.

e Orgltsel diizenlemeler

o Fiziksel saldiri

e Sdylenti

e Ozel yasam

e Sosyal soyutlama

e SoOzle saldiri

2.1 Mobbing’de Risk Faktorleri
isyerindeki faktorler isyerlerine gore farkhilik gostererek yas, egitim, kiltdr,
sektor, medeni durum ve cinsiyet gibi etkenler mobbing risk faktoru olarak

meydana gelebilmektedir.

Leyman’in cinsiyet farkliliklar1 Gzerine yaptigi arastirmada %55 kadinlar, %45
erkekler mobbinge maruz kaldigini, ancak bu farkin istatistik olarak 6énem
tasimadigini da belirtmistir (Ylcetirk,2012). Baska bir arastirmaya gore
ABD’de mobbinge maruz kalan oranin %69’unu erkekler, %31’ini kadinlarin
olusturdugunu ortaya koymustur (Workplace Bullying Institute,2014). Bu
arastirmalara gore 25 yas alti ve orta yas kesim mobbinge daha fazla maruz
kalabildikleri, bunun sebebi ise gen¢ kesimin tecrubesiz, orta yasin ise
kariyerlerinin  sonuna yaklasmalari nedeni ile etkili olabilmektedir
(YUceturk,2012).

Arastirmalarda, egitim duzeyinin de onemli oldugu, egitim seviyesi dusuk
olan kisilerin, yiuksek olan kigsilere gbére daha fazla mobbinge ugradiklari,
orgut kaltirdnin de risk faktori arasinda yer aldigi ve calisanlarin haklarini
onemsemeyip, esit sekilde davranilmamasi da &rgutlerde mobbingin

artmasina neden olmaktadir.
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2.2 Mobbinge Neden Olan Faktorler

Mobbingin, is yerlerinde ¢gikmasinda belirli nedenleri yoktur. Bazen nedensiz
de ortaya cikabilmektedir. Mobinge ugrayanin kigiligi ve mobberin ruhsal
nedeninden dolayida psikolojik olarakta meydana gelebilmektedir. Is yerinin
ust duzeylerindeki bazi sorunlar nedeniyle mobbing olusumu da tetiklene
bilmektedir.

2.2.1 Orgiit Yapisindan Kaynaklanan Neden
Mobbing olusumu agisindan drgut yapisi, kurallari, is gorene verilen 6nem ve
verimli ¢alisma alani énemlidir. Orgltteki calisma zorlugu, prosedir ve
kurallar saldirgan 6rgut kaltirini meydana getirebilmektedir (Altuntas, 2010).
Mobbingin meydana gelmesini saglayan orgutsel ve yonetsel nedenleri su
sekilde siralaya biliriz;

e Mobbingin orgut icerisinde verim artirma, disiplin saglama ve bir arag

olarak gorulmesi.

e Takim galigmasinin dusuk veya olmamasi.

e Orglit igerisinde egitime dnem verilmemesi.

e iletisimin zayif olmasi.

e (Cozum yeteneginin zayifligi veya sikayet islemlerinin yetersiz olmasi.

2.2.2 Kisilik Yapisindan Kaynaklanan

Bir kigiyi, diger kigilerden ayiran davranig, durus ve tutum gibi ruhsal
Ozellikler kisilik olarak adlandiriimaktadir. Bireyin c¢evresini ve kendisini
algilama, kisisel ve toplumsal ortamlar, dusunceleri ile ilgili bir durumdur.
Kisisel nedenlerde mobberin ve mobbinge maruz kalan kiginin psikolojisi
incelenerek, hangi davranislarin olusumundaki nedenlerin meydana geldigi
anlasiimaktadir.

Psikolojide stres kavrami ile ilgili yapilan ¢alismada iki tip kisilik bigiminin
bulundugu ortaya konmustur. Birinci tip X olarak adlandirilir ise; meslek
konusunda hirsh, dakik, rekabetci, gugli bir yapiya sahiptirler. Bunun
yaninda erken sinirlenme, sabirsizlik ve birden ¢ok is yapmayi sevmeleri gibi
Ozellikleri de vardir. Kisi X tipi 6zellige sahip ise; mobbinge ugrama inhtimali

yuksektir.
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ikinci tip kigilik yani Y tipi; daha uysal, daha az saldirgan, rahat bir yapiya
sahiptir. Bu tar kigiler, stres yasarlar ancak zor ve tehdit 6ninde panige az
kapilirlar (Sosyal, 2008). Az catisma halinde olup, dengeli, kararli ¢alisma
hizi, given ve rahat yaklasim icerisinde hissetmektedirler.

Y tipi kigiler de mobbinge maruz kalabilirler ancak, X tipine gore kontrolli ve

dengeli tepki vermektedirler.

2.2.2.1 Mobbing Kisiligi

Mobber olarak adlandirilan, mobbing hareketi yapan kigiler, korku,
glvensizlik ve hatalarini bir baska kigsiyi kigumseyerek kendilerini Ustin
gobrmeye calisan Kkigilerdir. Kendi yetersizliklerini, hedef aldiklari Kkisiler
uzerinde uygularlar. Mobbingci i¢in; mobbing hareketi 6nemli ya da 6nemsiz
olmasi bir sey ifade etmedigi gibi bunu ahlgkanlik haline getirerek heran
mobbing uygulayarak, egosunun tatmin ézelligide vardir. isini veya mevkisini
kaybetme korkusu ile yasarlar. Mobber, insani ve etik degerlerden uzaktir.

Mobbing uygulayan Kigileri gruplandirmak mumkundur.

2.2.2.2 Magdur Kisiligi

Fikir Uretebilen, igleri ile 6zdeglesmis, c¢alistiklari 6rgute veya kuruma bagli,
durust, mesleki Ozelliklere sahip ve kendilerini iglerine adamis Kisilerdir.
Kendilerine verilen gorevler disindaki is ile ilgili olmayan konulara karigmayi
sevmezler. Islerini kaybetmek, magduru derinden etkiler. Stresli ortam veya
olaylarda basa c¢cikma yontemi kullanamadiklari i¢in saglk ve ozel yagsam
sorunu ile karsilasarak kirilgan ve zayif duruma gelmektedirler.

Is vyerlerinde bazi Ustler ve yoneticiler tarafindan uygulanan baskici

davraniglar, yonetimin sekli halinede gelebilmektedir.

2.3 Mobbing ile Basa Cikma Yéntemi

Orgiitte, mobbing siliresince zarar gdren bireyin, fiziksel, ruhsal saghgi
disinda, ekonomik ve sosyal etkilerini de etkiledigi goérilmektedir. Orgit
icerisinde yasanan kuglk veya buyuk olay bir kriz niteligi tasimaktadir. Bu
yasanan olaylar basta Onemsenmeyerek, gormezden gelinmeye
baslanmaktadir fakat gérmezden gelinen olaylar buylyerek drgatin varhigini

yok edecek seviyeye de ulasabilmektedir.
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Kisinin bulundugu her ortamda problemler meydana gelebilecegi gibi,
orgutlerde de kaynagdi insan olan sorunlarla da kargilasmak mumkundur. Ayni
Orglit icerisinde calisan kisiler giinlik yasantilarinda anlayisli, birbirleri ile
uyum igerisinde olsalarda s6z konusu farkli ¢ikarlar nedeni ile aralarinda
anlagsmazlik olmasida mumkunddr (Tutar, 2004). Olusan anlasmazliklar,
dismanlik, kin ve nefrete donismeye baglamasi normal kargilanmamalidir.
CUnkl bu gibi durum s6z konusu oldugu zaman mobbing kavraminin ortaya
¢lkmasi s6z konusudur. Mobbing sonuglari Kigi ve orgutten topluma kadar
uzana bilmektedir. Mobbing genis bir kitleyi kapsaya bilmesinden dolayi
mobbing ile basa cikmanin 6grenilmesi gerekmektedir. Mobbing ile basa
cikmadaki énemli husus, sorunun farkindahginin sadece magdur tarafindan
bilindigi kadar, calisma arkadaslari, isveren ve toplum tarafindan da ayni
sekilde farkina varilip ayni biling ile Gnem tasimasidir.

Hirigojen’in de dedigi gibi “en iyi yol gitmekten bagka, bir ¢arenin kalmadigi
bir duruma gelmeden énce, tepki gdstermektir”.

Kisaca mobbing, genellikle her 6rgutte olan ve devam edecek, tamamen yok
edilemeyecek bir aliskanlk, hastalik seklinde de dusunule bilmektedir. Bu
nedenle o&rgutler mobbingin kisiye, topluma ve kuruma verebilecegi
zararlarnida dusunerek bas etmeye calismalidir. Bu nedenle orgutler ilk basta
dnlem almalidir. Onlem alamadi§i ve mobbing ile karsilastigi zaman en az
hasar ile kurtulmaya ¢alismalidirlar. Mobbing ile basa ¢ikabilme yontemlerini

bireysel, 6rgutsel ve dis destek alarak U¢ agidan ele alinabilmektedir.

2.3.1 Bireysel Yontem

Mobbinge maruz kalan kiginin ilk hatasi kendisini acimasi, durumu
kabullenmesi ve Uzintlye kapilmasidir. Mobbing ile basa ¢ikmada 6nemli
nokta kisinin kendisidir. Kisi ilk bagta kendisini korumalidir ki mobber,
magdurun savunmasiz olmadigini gorsun. Kigi oncelik ile mobbingin
kendisinden dolayi olugan olagan bir durum olmadigini ve bunun ¢oézilmesi
gereken bir problem oldugunu kabul etmesi gerekmektedir (Akgeyik,2009).
Mobbing ile basa g¢ikmada anlatilan durum sadece meydana gelmesiyle
gecerli degildir. Mobbing meydana gelmeden Oncede kisinin 6zguveninin
artmasli, saygisi, acizlik duygusunun olmamasi, ge¢miste yasadigi

olumsuzluklari ginine tasimadan geride birakip, mevcut durumuna
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odaklanmasi gerekmektedir. Bunun yaninda mesleki becerisini, yeteneklerini
gelistirmeside kisinin sorumluluklan igerisinde yer alarak guglendirip,
mobbing ile karsi kargiya kaldigi zaman mobbingden kacmak yerine onunla
mucadele ederek basa ¢ikar.

Mobbinge ugrayan kisinin mucadelesinde genellikle mobbingi kabullenme,
mobbinge karsi savasma ve istifa etme tercihleri gorunsede, magdur her
sekilde kendisine gelebilecek mobbing davranisinin bilincinde olup, yapici
bakis agisi ve cesur olmasi ile birlikte asagidaki eylemleri gerceklestirerek
mobbing ile basa ¢ikmayi saglayabilecektir.

® Kendine guven duymak

Ogrenilmis caresizlikten kurtulmak

Ogrenilmis glclulik

Calistigi isyeri hakkinda bilgi sahibi olmak

Kisi mobbingin tekrarlanmasina musade etmemeli ve mobber ile
yuzlesmeli
Kanuni haklarini bilmeli

Mesleki beceri ve niteliklerini geligtirmeli

2.3.2 Orgiitsel Yontem

Gunumuzde orgltlerde sik goérlilmeye baslanan mobbing davraniglari igin
onlem alabilmek, yasanabilecek olaylari dnceden gorip miudahale edebilmek
onemli bir adimdir. Duygusal taciz 6rgutlerde yeni bir kavram olmadigindan
dolayi, orgutte yasanan sorun ve sikintilara karsi anlam verebilmesi ve
sorunun onlenmesinde énemli bir rol oynamaktadir.

Yasadigimiz dénemde, her orgutte neredeyse mobbing kaginilmaz duruma
gelmekle birlikte, isverenin kendi orgutinde mobbing olmaz kavramindan
kagmak yerine, birgun olabilecedi kabul edilerek ilgili onlemleri kendi
cergevesi icerisinde almasi gerekmektedir (Yildiz, Kilkig, 2010). Orgltlerde
ortaya c¢ikabilecek performans dususleri, sik izin kullanimi, ise ge¢ gelme,
iscilerin isten ayrilmasi gibi belirtiler o igyerinde mobbing ile karsi karsiya
gelinebilecegini gostermektedir. Bu nedenle orgutte mobbing belirtisi olup
olmadigi degerlendirmeler ve gozlemler yapilarak da anlagila bilmektedir.
Ortaya clkan mobbing sorununda, mobbinge ugrayan kisi, mobber ile

yuzlesmeli, olusturdugu ekonomik ve yasal maliyetlerde anlatiimalidir. Bunun
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yani sira mobbere, calisanlara, insan kaynaklari yoneticilerine de bu tarz
davranislarin olusmamasi icin egitimler verilerek bilgilendirmeleri gerekir ki
mobbing kavrami en aza indirilebilsin.

Mobbing davraniglarini engellemek icin sadece egitim ile sinirli birakiimayip,
acil mobbing hatlari, magdurlar i¢in psikolog ve hukukgulardan olusan bir
yardim ekibide saglanmalidir ( Erdogan,2009). Orgiit yénetiminde mobbingi
onleyebilmek i¢in uyulmasi gereken bazi ilkeler sunlardir;

Yoneticilerin mobbing ile ilgili bilgilendirilmesi

Orgutsel politika ve uygulamalar

Catisma yontemi

insan kaynaklari

Mobbinge kargi agik yonetim

Sorumluluklarin belli olmasi

Yoneticilerin gercekgi ¢ozum yollari ile ¢alisanlara yardim etmesi

Degisime agik yonetimin olmasi

Stresi azaltmaya yonelik uygulamalar ve organizasyon olmasi.

2.3.3 Yasal Yontemler

Orglitlerde meydana gelen psikolojik taciz yani mobbing davranislari
gunumuzde sik yasanan bir olgu haline gelerek, orgutu ve isciyi olumsuz
etkilemesi sebebi ile mobbing i¢in dnlem almak ve 6nlne gegebilmek dnemli
bir hale gelmistir. Onceleri calisanlarin is goren kisi olarak animsanmasi su
an hak ve 6zgurlUkleri olan birer birey olarak yerini almaktadir. Calisanin is
ortaminda maruz kaldigi yildirma, mobbing davranislari, ¢aligana psikolojik
acidan zarar vererek bunalima suriklemekte ve ¢ikilmaz sebeplere neden
olabilmektedir.

ilk kez 1993 yilinda isvec'te yapilan bir yasa ile mobbing kavrami hukuksal
acidan bakis saglamistir. Daha sonra iskandinav Ulkeleri, 1994 yilinda ise
Norve¢ mobbinge karsi yasa yaptirrmi saglamistir. 2000 yilindan sonra ise
ABD mobbinge karsi politika olusturmaya baslamistir (Gokge,2006).
GUnUimuzde olugan mobbing kavrami, KKTC yasalarina bakildigi zaman
herhangi bir yasa veya politikanin mevcut olmadigini gostermektedir.
Mobbinge wugrayan kisi tum mucadeleye ragmen vyapilan mobbingi

durduramiyorsa hukuksal agidan muicadeleye bagvurmasi son asamadir.
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ABD, lItalya, Avustralya gibi birgok llkede mobbing sug olarak kabul edilip,
su¢ kapsaminda degerlendiriimektedir. Bazi davraniglarin yasal yontem
acisindan ele alinabilmesi igin su Ozellikleri tasimasi gerekmektedir
(Uzuncarsili ve Yologlu, 2007);

® Uygulanan mobbing davranigi, tanik ve belgeleri

® Hukuksal agidan davranigin kurallara haykiri olup olmadigi

® Tesvik eden hareketin olup, olmadigi

® Maruz kalanin veya mobberin kusurlu davranislarinin incelenmesi
® Yasal yollardan 6nce, diger yollarin uygulanip uygulanmadigi

® Hangi amagla hukuki yola bagvuruldugu

2.4 Mobbing Sonuglari

Is yerlerinde uygulanan psikolojik ve fiziksel agidan taciz, hangi olay ile
yapilirsa yapilsin mobbing kavrami zararli bir davranig olarak kabul
edilmektedir. Mobbinge maruz kalan kurban, igletme ve saldirgan agisindan
olumsuz sonuglarda meydana c¢ikmaktadir. Farkli nedenler ile meydana
gelen mobbing ve turleri sosyal, ekonomik ve magdurun sahsina maliyet
getire bilmektedir. Buna ragmen magdur konu ile ilgili sessiz kalarak
mobbingi meydana c¢ikarmayip, mobbing kavraminin devam etmesine g6z
yummaktadir. Orgltlerde, mobber ve magdur farklh kisi olsa bile mobbing
surdurdle bilmektedir. Cinkld mobbing gérmezden gelinip, kiiguk sorun olarak
algilanip devam edilsede, zaman gectikge ne kadar tehlikeli ve basit bir olgu
olmadigi anlagiimaktadir. Bu nedenle herkes kendi sorumluluklarini bilerek
goOrevini yapip sessiz kalmasa, mobbing olaylr buyumeden azabilir veya
bitebilir. Mobbing olgusu gérmezden devam edildigi slirece olumsuz sonuglar
dogurmaya devam edecektir. Genel olarak mobbingin dogurabilecegdi
sonuglari iki farkli sekilde incelemek mumkundur. Birincisi bireyler acgisindan,

ikincisi ise orgut agisindan sonuglardir.

2.4.1 Bireyler Acisindan Sonuglar

Mobbing ilk 6nce ekonomik, sosyal ve saglik agisindan magduru
etkilemektedir. Her kiside mobbing farkli etkiler gdsterebilmektedir. Ornegin;
Leymann’in yaptidi bir arastirmada magdurun %10’unda kalici rahatsizlik ve

intihar ettikleri saptanmistir (Ulug ve Beydogan, 2009). Magdur en fazla
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fiziksel ve psikolojik yipranmadan sikayet etmektedir. Mobbinge ugrayan
kisiler guvensiz, kaygil, dnceki yasantisindan daha stresli ve benlik saygisini
kaybetmis olduklari belirtiimektedir. Sosyal psikolog Garry’ye goére, drgutteki
mobbing magdurlarinin %41’i bunalima girmekte, %31 Kadin, %21 erkek
olmak Uzere travma sonrasinda stres bozuklugu yasadiklari ve is ortamina
geri donmek istememe, calisamaz duruma gelmektedirler. Bu duruma
bakildigi zaman mobbing sonuglarinin cinsiyet Uzerinde etkisi oldugu da

goOrulmektedir(https://mobbingyardim.wordpress.com/isyerinde-stresin-

gizlikaynagi ).

2.4.2 Orgiit Agisindan Sonuglar

Mobbingin sadece magdur Uzerinde olumsuz etkileri yoktur. Orgiit, Ulke
ekonomisi de bu durumdan etkilene bilmekte, enerji ve zaman kaybina yol
acabilmektedir. Fark edilmeden veya bilerek yapilan mobbing aslinda 6rgut
varligi igin tehlike olusturmaktadir. Magdur mobbing nedeni ile olusan
hastaliklarda izin kullanmaya baglayarak sonrasinda izin taleplerinde artisa
neden olabilmektedir. Bunun sebebi ise magdurun yasadigi olaydan dolayi
diger orgut icerisinde galisanlarin ortamdan olumsuz etkilenmeye baslamasi
uzerine oOrgutten uzaklagsma istegidir. Yasanan bu durum ise oOrgutun
verimliligini olumsuz taraftan etkilemektedir.

Mobbing, sadece orgutun is gorenlerini etkilemedigi de bilinmelidir, yani dig
musterilere karsida duyulabilecek olaylarda kotu bir izlenim birakabilmektedir.
Mobbing nedeni ile igyerine guveni ve baghligi azalan kisi veya sahit,
meydana gelen durumu bagka Kisilere, medyaya, musterilere aktararak o
orgute karsi olumsuz dusuncelere sebep verebilmektedir. Asagidaki tabloda

mobbing sonuglarini 6zetlemek mumkundur (Alay, 2016).


https://mobbingyardim.wordpress.com/isyerinde-stresin-gizlikaynagi
https://mobbingyardim.wordpress.com/isyerinde-stresin-gizlikaynagi

Psikolojik Sonugclar

Ekonomik Sonuglar

Bireyler Uzerinde | ® Stress ® ilac Masraflari
® Duygusallik ve ® Tedavi ve Terapi
Psikolojik Maliyetleri
Rahatsizlik Kaza Masrafi
® Kazalar Avukat Ucreti
izolasyon issizlikten Dolayi
Kisilik ve Arkadas Gelir Kaybi
Kaybi
intihar
Orgiitler Uzerinde Kurum Igi Hastalik izni Artisi
Catismalar ® s Kalitesi ve Verimin
® Negatif Kurum Azalmasi
iklimi ® Uzmanlik Kaybi
Moral Dustikligii | ® Tazminat Odeme
Kisith Yaraticilk | ® Igsizlik Maliyeti
Kuruma Yénelik ® Yasal islem ve Dava
Olumsuz imaj Masraflari
® Yukselen Personel
Maliyeti

Tablo 2: Mobbing Sonuglari (Alay. 2016)
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Orgiit Kiiltiirii Tanimi

Orgditlerin birer kimlik olusturarak, verimli bir ortamda ¢alisarak, hedeflerine
ulasmasina yardimci olmasi ve zaman igerisinde gelistirdikleri anlayis
normlarin  butini olarak tanimlanmasidir. Orgit  kiltirl, ¢alisanlarin
niteliklerini sevip sevmediklerinden c¢ok bu nitelikleri nasil algiladiklari ile
ilgilenir (Judge ve Robbins,2015). Bir érgut kultirand olusturan 7 temel nitelik

mevcuttur.
a) Yenilik ve risk alma
b) Ayrintiya dikkat etme
c) Sonuca odaklilik
d) insana odaklilik
e) Takima odakllik
f) Saldirganlik
g) lIstikrar

Kultar, orgut icerindeki c¢aligsanlari ve amaglarini birbirine baglayarak rolinu
yerine getirmesini saglamaya caligir, eger bu beklenti yerine getirilemiyorsa
calisanlarin sadece maddi amac¢ icin hizmet ettiklerini ve sadakatlerinin

azaldigi gozlemlenebilir (Kirim,1998).
2.5.1 Orgiit Kiiltiiriiniin Kavrami

GuclU kultarlhg kuruluglar, calismalara 1sik tutacak, érgutte kendilerine ve yeni
giren kigilere gu¢ vererek sembol ve isaretler kullanarak faaliyetlerinde
kendileri igin bir sistem veya kimlik olusturarak verimli ve etkin bir gekilde
orgltlerin amag ve hedeflerine ulasmasini saglar (Eren, 2008). Orglt kaltird
kavrami; kuresellesme egiliminin  giderek yayginlasmasindan dolayi
bulundugumuz durumlardan kaynakli hizla ilerlemesinden, orgutlerin ayakta
kalma cabasinin zorlagmasiyla birlikte sirketlerin yeni yontem ve arayiglar

icerisine girmesi sonucu ortaya ¢ikmigtir.
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Farkh felsefi ve kurumsal orgutlerin 6nderlik ettigi orgut kulturt kavrami
konusunda net bir sonuca varabilmek acisindan, arastirmacilar cesitli
kavramsal cerceveler kullanarak arastirmalarini siniflandirmaktadirlar. Sé6z
konusu kavramsal gergeveler Ug¢ farkli sekilde betimlenmektedir (Smircich ve
colas,1987 akt. Sisman, 2002).

a) Antropolojik tema

b) Sosyolojik paradigmalar

c) Epistemolojik ilgiler
2.5.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Kultar, insan topluluklarinin gegmisi, yasami, sosyal iligkileri ve normlar ile
ilgilidir. Organizasyon kulttrl, toplum kaltarindn bir alt Grind olabileceginden
kaltdr organizasyonun igindeki gruplarin ve Kisilerin davranigini yénlendiren
aliskanliklar ve inanglar sistemi olarak da adlandirilabilir. GUgll érgat kultart
sonu¢ yaninda orgute hem anlam kazandirmakta hem de dinamik ve sosyal
bir kurumun parcasi olma sansini vermektedir (Akinci,1998). Ydneticinin
onemli gorevlerinden biriside c¢aligsanlarin bireysel ve O6rgut amaglarini
uyumlastirmaktir. Bu goérev, orgut kaltiru ile gergeklestirilir. Cunkl 6rgatu
meydana getiren Kisilerin egitim duzeyleri, yetistigi gevre karakterleri ve inang
sistemleri farklidir. Bu nedenle galisanlari érglite baglamanin diger yolu da

kilturel bir anlagsma saglamaktir (Ozdevecioglu,2003).
2.6 Orgiit Kiiltiiriiniin Yararlari

Orgiitte calisan yoneticiler ve diger personeller acisindan bazi yararlar
saglamaktadir. Bu fonksiyonlardan bazilari sunlardir (Dincer ve Fidan,1996;
Basaran,1982; Kirel,1998)

a) Amaclardaki farkliliklardan ortaya dogan c¢atismalarin drgat

kulturanun standart uygulama ve sureg¢ yardimi ile azaltiimasi
b) Calisanlarin 6rgite uyumunu saglamak

c) Bir érgutd, diger érgutlerden ayiran belirleyici role sahip olmasi
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d) Orgut lyelerine, tanitici bir kimlik olgusu yaratma

e) Yeni yoneticilerin, bilgi, beceri ve davranislarini kazanmalarina

katkida bulunmak
2.7 Orgiit Kiiltiiriiniin Degigimi ve Yénetim iligkisi

Her sistemde oldugu gibi drgut kaltirinde de i¢ ve dis gevre faktorlerine gore
orgute baski yapilarak degisime zorlanabilir. Buda her 6rgit ve kurumda
tartismasiz bir drgutin olmadigini olusan ¢atisma ve anlasmazliklar nedeni
ile basansizliklarin yasandigi gorulebilmektedir. Yonetimin plan ve
programlarinda igyerinin duzeninin 6nceden alinacak onlemler ile daha
verimli bir sekilde sosyal ortamda calistinilmasi orgut kaltard degisimi
sirasinda inang ve tutumlara karsi daha etkili bir micadele igine girebilecegi

anlasiimaktadir.

Yonetim, ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu nedenle insanlar araciligiyla iglerin
yaptirlmasi sanati olarak tanimlayanlar oldugu gibi istenilen amaglari
gerceklestirebilmek icin kaynaklarin etkin ve yeterli bir sekilde birlestiriimesi
ve koordine edilmesi seklinde tanimlayanlarda vardir (Lewis vd., 1994;
Hitt, 1989 akt. Tutar, 2018). Yénetim nasil tanimlanirsa tanimlansin, en
onemli unsur insan kaynaklari tarafidir. Bu nedenle iyi bir yodnetimin
olusabilmesi i¢in insan kaynaklarinin etkili sekilde kullaniimasi gerekmektedir
ki orgut icinde bulunan kigilerin hisleri, istekleri, degerleri gibi maddi ve
manevi faktorleri acisindan 6rgut sorunsuz bir sekilde algilanabilmesi icin

insan kaynaklarinin 6nemi bayuktar.
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3. BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Baghlik kavrami ilk olarak incelenir ise toplum duygusunun yani icgudunin
duygusal olarak tim alanlarda mevcut olmasidir. is yerinde calisan kisilerin,
kuruma, calisma arkadaslarina ve igverenine duydugu baglihgi ise orgutsel

baglilik olarak adlandiririz.

3.1 Orgiitsel Baglihk Kavrami

insanin  bulundugu heryerde kisinin bir orgiite karsi baghlik duygusu,
dzdeslesme ve bitiinlesme derecesini ifade eder. Orgltsel bagllik, kisinin is
yasantisindaki verimini ve gorevinden ayrilma dusuncesini aktarmasi nedeni
ile incelenen bir kavram haline gelmistir (Gugli, 2006). Bu kavram
arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde de tanimlana bilmektedir. Bu
tanimlar birbirinden farkli olsa bile 6rgut ve birey arasindaki iliski aynidir.
Kavram orgut varliginin devam etmesi agisindan ne kadar 6nemli olsa da,
¢alisanin kurum kararlarina katilabilmesi, kendisini guvenli hissetmesi, is
sorumlulugundaki seviye gibi faktérlerde baglihg: etkilemektedir. Bu nedenle
orgutler gahganlarina kargi gerekli 6zeni gostererek baglliklarini artiracak

sekilde davranmalidir.

3.1.1 Orgiitsel Baglihgin Onemi

Orglitler arasindaki rekabet her gecen giin artarak ve degiserek devam
etmektedir. Bu nedenle karsi kargiya gelinen orgutsel olarak da sorunlarda
ayakta kalabilmek 6nem kazanmaktadir. Orgitsel baghlik kavrami ayni
zamanda calisanin gerektigi zaman kurumu icin kendinden fedakarlk
edebilecek bir baghhigi tanimlar. Calisanin bu sekilde davranigindan dolayi,
orguti dusunerek hareket etmesi, is yerinin ama¢ ve degerlerine katki
sagladigi gibi, duzenini de saglamaktadir. Kurumun bu Ozelliklere sahip
olmasi onu yukariya tasimasina yardimci olacaktir. Bu nedenle orgute alinan
her galisanin manevi ve maddi kaynaklari kendisine sunularak baglihginin
artirlmasi gerekmektedir.

Orgiitsel baghligin énemi basit bir kavram olarak goriilse de orgutler

acisindan yarari oldukca fazladir. Orgitlerde saglanan isci givenirliligi,
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iscinin ise kargl olan sorumlulugunu, devamsizhgini, isten ayrilma istegini ve
ge¢ kalma gibi davraniglarini en aza indirecektir. igverenlere karsi olusan

baglilik, distan gelen musteri orani ve memnuniyetini de etkileyecektir.

3.1.2 Orgiitsel Baglihgin Seviyeleri

Orgiitsel baghlik calisanlarin érgiite olan bakis agisini belirlediginden dolay,
orgut icin énemli bir olgudur. Calisanin baglihk seviyesinin artigi, 6rgutin
kalitesinin ve verimi ile orantili oldugunu gostermektedir. Orgitlerde g¢alisanin
seviyesi fark edilip farkli stratejiler kullanilarak baghligi artirlmaya calisilsa
da her kisinin baghliginin ayni olmamasindan dolayi ¢alisanin amag ve orgut
degerine kargi olumsuz bakig agsida olusabilmektedir.

Randall, baghlik ile ilgili yaptigi ¢alismada orgutsel ve kisisel yonden olumsuz
ve olumlu yonleri detayli olarak incelemistir. Yaptigi ¢alisma sonrasinda
dusuk, orta ve ylUksek olarak orgutsel baghlik seviyelerini 3 grup olarak

toplamistir (Percin ve Ozkul, 2009).

3.1.2.1 Diisiik Seviyede Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagliigi dusiik seviyede olan isgiler, hizmet agisindan aksama
saglaya bilmektedirler. Baglihgi duguk olan isgiler duyusuz calisan olarakta
adlandirilabilirler. Bu tlr galisan orgut igerisinde sorun c¢ikarabilmektedir.
Orgiitsel bagliigin disik olmasi, olumsuz oldugu kadar olumlu olarak da
faydasi bulunmaktadir. Dusuk seviyede baglihdi olan bir galisan kendi istegi
ile isten ayrilmayi tercih ederek ise karsi devamsizlik yapmayarak ¢evresinde

¢alisan is arkadaslarini da olumsuz etkilemeden orgutten ayrilir.

3.1.2.2 Orta Seviyede Orgiitsel Baglihk

Bu tip calisanlarda bagliliklari tam olarak olusmamig ancak orgut igerisindeki
verim ve deneyimleri yuksek olan kisiler oldugundan dolayi, 6rgut agisindan
kaybedilmeleri goz ardi edilememektedir. Bu seviyedeki ¢alisan kendi amag
ve isteklerini drgut ile benimsemeye karsi ¢ikarak kendi benliklerini koruyarak
degisime karsi ¢ikarak orgutin kendisin amaglari dogrultusunda benzer olan
degerlerini kabullene bilmektedirler.

Kurum acisindan bakildigi zaman orta seviye baghligin ¢ok olumlu oldugu

sdylenemez. Cunku Orgutl yeterince dnemsemezler, kurumun igleyisi ile



33

ilgilenmezler, kendine gore yeterli olan performansi gostererek c¢aba
harcamazlar. Boylelikle yonetici mevkisin geldikleri zaman kurumda isleyis ve

uyum sorunu yasarlar (Atay, 2006).

3.1.2.3 Yiiksek Seviyede Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglihg! yiksek olan galisan, orgit icerisinde 6nemli bir destekgi
oldugu gibi 6rgute de birgok faydasi mevcuttur. Genellikle isveren ve
yoneticilerin tercih ettigi baghhktir. Bu tip c¢alisanlar isten ayriimayi ve
devamsizlik yapmayl dugsunmeden, kendi amagclari gibi 6rgut deger ve
amaglarini kabullenip benimseyerek, ylksek derecede islerinde verim
gOsterirler. Yuksek seviye bagliliginin olumlu yani sira olumsuz yani da
mevcuttur. Bireyin orgute olan baghligi asiriya kacgtigi zaman sadece c¢alisma
ortamindaki verimi ve kata bilecegi degeri dusunerek kendisine ait olan
sosyal yasantisi ve ailesine ayirdigi zaman azalir. Bunun yaninda yasa disi
islemleri gérmezden gelebilir, kendisine farkli érgttlerden sunulan iyi Gcret ve

kosullar kabul etmeyerek, ileriki yagam ve meslek kosullarindan da olumsuz

etkilenebilir.

Bireysel 6rgijtsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Yenilikgilik Fazla Maliyet Dedikodunun érgiit | ise gec kalma

. . hakkinda artmasi | .
Disiik Insan kaynaklarinin Orglt amaglarinin ve performans Isnkélit(? )
Baglihk | daha etkin kullanimi bozulmasi dustkligi olan is dasuklaga
Seviyesi Bireysel yaraticilik ise son verilme gorenlerin igten Glven azalmasi
cikariimasi
Kariyer ilerleme
yavaslamasi
Orgt harici kigisel Terfi ve Mesleki Calisma sirelerinin | is gbrenin
kimlik saglanmasi gelisim artirilmasi davranis ve
Orta o firsatlarinin . _ roldndn
Baghlik | Gelismis yaraticilik sinirlanmasi Yiksek ig doyumu | g, rjandirimas!
Seviyesi Glivenlik duygusu then ayrilma Orgiitsel
isteginin

kisitlanmasi

etkililikte disus
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Yuksek
Baglilik
Seviyesi

Bireysel Ucret artisi ve Sosyal ve aile | Performans artisi Orgutsel

kariyer ilerleme iligkilerinde esneklik

_ gerilim Gulvenli ve sabit

Isini seven calisanlarin isgucl Calisanlarin

meydana gelmesi Hareketlilik . orgut adina
firsatlarinin Orgitsel amaglarin | yaqaqg)
kisitlanmasi karsilanabilmesi eylemlerde

bulunmasi

Tablo 3: Baghlik Seviyelerinin Sonuglari ( Yagci, 2007).

3.1.3 Orgiitsel Baglihg: Etkileyen Faktérler

Kurumlarin hizmet sektérine bakilmaksizin amagclarinin ayni oldugu
gbrulebilmektedir. Orgiitiin amacina ulagabilmesine de blylk katki saglayan
calisaninda olumlu ya da olumsuz etkisinin sagladigi kosullar fark
edilebilmektedir. Bu nedenle yoneticiler ¢calisanlara karsi uyguladigi politikayi
g6z o©Onunde bulundurarak orgutsel baglhilik kavramini c¢alisanlarina
asllamalidir.

Bircok arastirmaci, yoneticiler tarafindan oOrgltsel baglihk faktorlerinin
bilinerek buna gore strateji belirlemeleri gerektigini soylemigtir. Baglilk
faktorlerinin asagidaki gibi siniflandiriimasi mamkindur (Cetin, 2004).

® Orgitsel adalet, gliven

Rol ¢atismasi ve belirliligi

Yapilan isin onemi

Yas, cinsiyet ve deneyim

Karar alma surecine katilim

Is guvenligi ve taninma

Medeni durum ve Ucret disinda saglanan sosyal haklar

Caresizlik, is saatleri

Calisanlar ile iligkiler, terfi firsatlar

Disaridaki is firsatlan




Kisisel Faktorler
& s Beklentileri

€ Psikolojik
Sozlesme

& Kisisel Ozellikler

Orgiitsel Faktérler

& Isin Niteligi ve
Onemi

€ Yonetim Bigimi

& Ucret Diizeyi

& Orgitsel Adalet
& Orgutsel Odiiller

€ Rol Belirsizligi ve
Catismasi
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Orgiitsel Baghlik

€ Duygusal Baghlk
€ Devamlilik Baghhg
€ Normatif Bagllik

Orgiit Disi1 Faktérler
¢ Profesyonellik

& Yenilis Bulma
Olanaklari

Performans
Devamsizlik

Stres

Is Guicli Devir Orani
ise Gec Kalma
isten Ayrilma

Tablo 4: Orgiitsel Bagliig Etkileyen Faktorler (Yiceler, 2009)




3.1.4 Orgiitsel Baghihgin Siniflandiriimasi
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Orglitsel bagliligi davranissal, coklu ve tutumsal olarak 3 grupta incelemek

mumkindur. Orgltsel baghhgin birden fazla arastirmaci tarafindan ele alinip

incelenmesinden dolayi farkl siniflandirmalarda meydana getirmistir.

Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin isyeri ile baglantilarini, iligkilerini, amag¢ ve

degerleri Uzerine uyumu duasunulir. Calisanin, farkli unsur ve durumdan

Otird meydana gelebilecek herhangi bir farkli 6rgltsel baglilik yaklasiminin

¢ok boyutlu olarak gelistirebilecegi dusunuldr.

Davranigsal yaklagsimda ise; c¢alisanlarin bir érgutte zamanlarini, emeklerini,

yetenek ve bilgilerini sunar, gelistirir ve gelecek olan yillara kargi yatirim

yapmis sayilir.

Orgiitsel Baglihgin Siniflandiriimasi

0

*,

4

0

*,

L0

4

0

*,

Tutumsal Baglilik
Yaklasimlari

Etzioni’'nin Yaklasimi
Kanter’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’in
Yaklasimi

Allen ve Meyer’in
Yaklasimi

Davranigsal Baglilik
Yaklasimlari

+» Becker’in Yaklasimi

+ Salancik’in Yaklasimi

Coklu Baglilik

Yaklagimlari

Tablo 5: Orgitsel Baghligin Siniflandiriimasi (ince ve Gl , 2005)
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4. BOLOM
ORGUTLERDE MOBBING KAVRAMININ YASAL DURUMU

Son yillarda, birgok érgutte dinyanin sorunun olarak ele alinan mobbing hem
orgutte hemde bireye zarar vermektedir. Calisma hayatinda uyarlandigi
zaman, mobbing kavraminin kabul edilmis tek bir yasal tanimi olmamakla
beraber, TC'nin de Uyesi oldugu UCO mobbing kavramini bir isciye karsi
cephe olusturmak, saldirmak olarak tanimlamigtir

(www.ilo.org/public/english/bureau/inf/magazine/26/violencehtm). Ulkemizde

henlz bu sureg ile ilgili yasalarda tanimlanmasi bulunmamaktadir. Mobbing
boyutuna bakildigi zaman 6zellikle yasa koyuculari géreve gagiran bir 6nem
icermektedir. Bunun sebebi ise miucadele ve olgunun en dnemli araglarindan

birinin de hukuk normu olmasidir.

1961 yilinda Avrupa konseyi sosyal sartin yerine yuarurlige koydugu 1996
tarihli Gézden Gegirilmis Avrupa Sosyal Sart’'nin 26. Maddesi insan onuru

korunma hakkini tanimaktadir (www.kadirhas.edu.tr/hukuk/AGuzelYayin). AB

hukukunun en 6nemli ilkeleri arasinda yer alan esitlik ilkesi ve ayirim
yasagidir. Esitlik ve ayirnm yasagi Ozellikle g¢alisma yasaminda Avrupa
Ekonomik Toplulugu’nun kurulmasiyla ¢ok sayida yonergede yer almistir.
5/07/2006 tarihli yénergede tim ydnergeler, istihdam ve is yasaminda Kadin
ve Erkek arasinda esit davranma ve firsat esitligi ilkesi adi altinda
birlestiriimistir. 20/12/2006 tarihinde Kadin — Erkek esitligi konusunda bir
Avrupa Enstitusu Kurulmasi yonergesi, bu konuda onemli bir adim olarak

gorulmektedir.

Ydnergede yer alan bendinde taciz; yildirici, onur zedeleyici, kugulticu gibi
davraniglari ifade ederken, bendinden cinsel taciz ise; digsmanca, asagilayici,
kisinin onurunu zedeleyici, bedensel so6zlu veya sozliU olmayan cinsel
davraniglar ifade eder. Bu yonergenin hikimleri ile yukimll hale getirilen
Uye devletler, i¢c hukuklarinda yerini almigtir. ilk olarak yénergeyi uygulayan
Fransa, hukuki yolun yeterli giiven vermemesinden dolayr Gézden Gegirilmig

Sosyal Sarth onaylamasina sebep olmustur. Bu sart ile ¢alisma kosulu, onur


http://www.ilo.org/public/english/bureau/inf/magazine/26/violencehtm
http://www.kadırhas.edu.tr/hukuk/AGuzelYayin
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ve hak, davraniglar, mesleki gelecek tehlikesi veya saglik sorunu olusturacak
taciz sebepleri mobber hakkinda 15.000 Euro para ve 1 yil hapis cezasi
uygulama karari vermigtir. Bu tutar ve seneler uye Ulkeler arasinda degisiklik

gOstere bilmektedir.

Degisen topluma bakildigi zaman, yasanan iletisim sinirlari ve ekonomik
yapilar gunumuzde ig iligkileriyle de birlikte degiserek, karmasik bir hale
gelmektedir. Toplumun temel tagi olan insani koruyabilmek ig¢in hukukun
sorunsuz ve kusursuz sekilde islemesi 6nemlidir. isyerlerinde yasanan
mobbing sorunlari Ulkemizde yeni olarak ele alinijp mahkemeye
tasinmaktadir. Ancak mobbing ile ilgili herhangi bir yasal duzenleme

olmadigindan dolayi kararlar mobbing olarak adlandirilamamaktadir.

4.1 Mobbing ile ilgili Yasal Diizenleme

Mobbing kavraminin oOrgut icerisine barigi bozan bir unsur oldugu
bilinmektedir. Yapilan arastirmalarda aile, 6rgut, birey ve toplum Uzerinde
etkisi oldugu gorulmektedir. Tum dunyada etkisi gorilen mobbing igin
calismalar yapilmis ve yasal duzenlemeler olusturulmaya baglanmigtir. ILO,
yaptigi ¢calismada mobbingi igyerindeki siddet adi altinda raporlamis ve en
¢ok gorulen ulkelere duzenlemeler yaparak tavsiye vermigtir. Japonya ile
Amerika’da mobbinge karsi getirilen 6zel bir dizenleme bulunmamakla
birlikte, Japonya’da kigilik haklarinin  korunmasina dair hukimler
uygulanirken, Amerika’da ise ayrimcilik hikimleri kiyasen uygulanmaktadir
(Tinaz, 2008).

Bazi Ulkelerde ise mobbing olgusu yerini is kanunu adi altinda almistir.
Tarkiye’de ise toplumsal yapinin degismesi, iletisim sinirlihdr ve ekonomik
gelismeler ile birlikte is iligkilerinin bu gelismelere paralel ilerlemesi nedeni ile
degiserek farkli boyutlara ilerlemektedir. Bu nedenle kisiyi bu degisimlerden
koruya bilmenin tek unsurunun hukukun sorunsuz sekilde ilerlemesi oldugu
disunudlmustdr. Bu gelismeler dogrultusunda igyerlerinde olusan mobbing
sorunlarinin mahkemeye tasinmaya baslandigi ve mobbing kararlari olarak
anilmaya baslandigi gorulmusttr. Turkiye, isyerindeki mobbingi dnlemek igin

Basgbakanlik genelgesi yayinlamis ve isyerinde psikolojik tacizi 2012 yilinda
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Turk Borglar Kanunu ile birlikte mevzuata almig, sonrasinda ise Tlrkiye insan

Haklari ve esitlik kanunu ile igyerinde yildirma tanimi ile adlandirmistir.

4.2KKTC’de Mobbing ile ilgili Yasal Diizenlemeler

Mobbing dinyanin birgok yerinde meydana gelerek ILO’nun olusturdugu
mevzuat ve sozlesmelerinden esinlenerek gelistirilip, ¢ hukukta uygulandigi
gériilmektedir. Bu nedenle ILO’nun 111 sayili Ayrimcilik sézlesmesi ile 161
sayll Is saghgr hizmetleri sézlesmesi isyerinde uygulanan mobbing
acisindan onemlidir. KKTC’de uygulanan yasal mevzuat incelendiginde
uluslararasi bir sdzlesmenin uygulana bilmesine onay veren yasalara
bakildigi zaman, mobbing iddialarina iliskin kural veya kriterleri belirleyen bir
sozlesmenin ve 22/92 sayili is Yasasi gerekse diger yasal mevzuatlarin
mobbing iddasini ve kavramini tanimlayan bir yasal duzenleme ve hikmun

KKTC’de mevcut olmadigi ortaya ¢gikmaktadir.

Yine 22/92 sayili is Yasasinin 54. Maddesi ve bu yasa atindaki tiiziik
kurallari incelendiginde 35/2008 sayili Is Sagligi ve Guvenligi yasa maddeleri
de iscinin psikolojik saglhgini koruya bilecek sekilde dizenlemenin yine

mevcut olmadigi gorulmektedir.

4.2.1 Mobbing Nedeni ile Agilabilecek Davalar

Calisma hayatimiz donemlerinde mobbinge maruz kalma olasiligi yuksektir.
Bu nedenle haklarimizi bilip ona gore hareket edebilmek dnem tagimaktadir.
ik basta bilmemiz gereken mobbing yapan kisiye tacizci, mobbinge ugrayan
kisiye ise magdur adi verilmektedir. Turkiye’de mobbing davalari ne kadar
benimsenmis olsa da KKTC icin ayni tanimi yapmak mumkun degildir.
Mobbing ile ilgili karsilastirma yapildigi zaman Ulkelerde yasa mevzuatlarina

gore degisiklikler gorulmektedir.

Mobbing davalari is mahkemelerinde acilir, is mahkemesinin olmadigi
yerlerde ise asliye hukuk mahkemelerine basvurulur. Ornegin; Tlrkiye'de
Kisilik haklarina saldiri, manevi tazminat, is sdzlesmesinin feshi, kidem
tazminati gibi dava agcma hakkina sahiptir. KKTC’ sinirlari i¢cerisinde mobbing

adi altinda dava agabilmek mumkun degildir. Bu nedenle isyerinde mobbinge
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ugrayan kisi Tazminat davasi veya Uguncu bir Kiginin hakaret etme konusunu
duymasi halinde Haksiz Fiiller Yasasinin 17. Maddesi tahtinda Zem ve Kadih

yani hakaret davasi acabilmektedir.

4.2.1.1 Mobbingin Isbati

Mobbinge ugrayan kigi, mobbingin ispatinin zor oldugunu dusundugunden
dolayi yargi yoluna basvurmaktan ¢ekinmektedir. Mobbingin hukuken 6nemli
sorunlarindan birinin de ispat oldugu gorulmektedir. Bu nedenle ispat igin;
vaka kaydi, belge toplama ve meydana gelen olaylarin kaydini yaparak bu
tutanaklari toplayarak sunmak gerekir. Mobbing iddialarinda sipheden uzak,
kesinlikli emareler aranmamaktadir. Calisanin, calisma alaninda mobbing
uygulandigini kusku uyandirarak, olgulari ileri surmesi igverenin mobbing

yapmadigini ispatlamak zorunda birakacaktir.

4.2.1.2 is Sozlesmesine etkisi

is s6ézlesmesi, is gdrenin bagiml olarak is gérmeyi, isveren tarafindan da
Ucret ddemeyi Ustlenmesinden olusan sézlesmedir. is sézlesmesinin érgiit ve
calisana yukledigi sorumluluklar vardir. Buna baglh olarak is gorenin
sorumluluklari arasinda is gorme sadakat, talimata uyma ve rekabet etmeme
gibi sorumluluklari bulunmaktadir. Kuzey Kibris Tuark Cumhuriyet’i is
kanunlari 1992 yilinda Anayasa’nin 94(1) maddesi geregince Kabul edilmigtir.
Is kanunlari baglaminda 6nemli duzenlemeler yapilarak 1993, 2000, 2002,
2004, 2010 ve 2015 sayih degisiklik yasalari ile birlikte olusturulmustur.
Yapilan duzenlemeler ile birlikte igverenlerin, is sozlesmelerini ve hizmet
akdini tek tarafli bir sekilde fesh edemeyecegi is gorenlerin sendika haklari
yada diger haklarina bagh davraniglar fesih olarak degerlendirilemeyecegi
eklenmistir. is goren haklan yapilan degisiklik ve diizenlemeler sonucunda
orgut yonetiminide etkilemisgtir.

Calisma yasaminda taraflar arasindaki is iligkisi bir birleri Gzerinde yasal
haklarinin oldugunu gostermektedir. Is sOzlesmesi taraflarin 6zgur iradesi
kurulmasi gibi, taraflarin istemesi ile de sona erebilmektedir. Bunun disinda
is veren, isletmenin yada isin gereklerinden kaynakl olarak ig¢inin Kisiligi,
uyumu ve performansi gibi konular ile ilgili olarakta s6zlesmeyi fesh etme

hakkina sahiptir. Is sozlesmeleri isginin istedigi Uzerinede fesh
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edilebilmektedir. Olim, sirenin bitimi, taraflarin anlasmasi gibi taraflardan

birinin fesh bildirimine gerek kalmaksizin s6zlesme sona erebilmektedir.

4.2.2 is Hukuku Agisindan Onemi

Is hukuku, isci, isveren ve devlet arasindaki iligkileri diizenleyen ve inceleyen
bir hukuk dalidir. igletmeler yogun rekabet ortaminda miicadele ederken, bir
taraftan da faaliyette bulunduklar tGlkenin hukuki dizenlemelerine gére uyum
gOsterip ilerlemek zorundadirlar. Isverenler, belirli bir hukuk boyutunda
kurulmakta ve faaliyetine bagladiklari sonraki zamanlarda kamu ve o0Ozel
hukuk alanindaki yasalardan etkilenmektedirler. Is hukuku yasalari ve
duzenlemelerine uyulmadigi zamanlarda ciddi yaptirmlarla karsi kargiya
kalabilmektedirler. isveren ve isgdrenin arasindaki iligki, yoneticilerin bilmek
zorunda olduklari hukuki kural ve normlara gére surdurulir (Bingdl, 2016).
Orgdtlerin yénetimini etkileyen bu kural ve normalar is hukukunu meydana
getirmektedir. is hukuku her alanda énem tasidigi gibi mobbing acgisindan da
buayuk onem tagimaktadir. Mobbing ile bag etmenin yontemi, toplum, birey,
huzuru etkileyen sug¢ olarak gorip hukuksal yola gitmektir. Mobbing, mobber
ve magdur arasinda yasanan hukuksal bir eylemdir. Hukuk ve psikoloji bilimi
arasindaki terminolojik farktan dolayr mobbingi hukuk agisindan inceleme
zorluklardan biridir. Bu sebeple mobber, 6rglt psikolojisi agisindan faildir.
Hukuksal acidan ise magdur davacidir. Mobbinge seyirci kalanlari ise tanik

olarak adlandirmak mimkuindur.

4.2.2.1 is Hukukunun Kaynaklari

Orgiit ydnetimini etkileyen is hukuku kaynaklari vardir. Bunlar;

e Resmi kaynaklar; Anayasa, yasalar, tuzukler, yonetmelikler ve yargi
kararlaridir.

e Ozel kaynaklar; Toplu is so6zlesmleri, i¢ y6netmelikler, isyeri
uygulamalarndir.

e Uluslararasi kaynaklar; birden fazla devletin ortak g¢alisma yoluyla
kararlastirdiklari ¢alisma yasamina iliskin kurallar is hukukunun
uluslararasi kaynaklarini meydana getirmektedir. Cok tarafli S6zlesme

ve anlagsmalar, iki tarafli isglcu sevki antlagmalari.
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4.2.3 i Saghg ve Giivenligi Agisindan Onemi
Calisanlarin is saghgi ve guvenligi, guvenli ve saglikli bir is ¢evresi kosuluyla
ilgilidir. is gdéren saghgi ve glvenligi, givenli ve saghkli bir is cevresi
kosuluyla ilgilidir. Cagdas bir toplumda isverenden personel i¢in saglk ve
guvenligini koruyucu nitelikte ¢alisma kosulu saglamasi beklenmektedir. Bu
beklenti, hem isverenin calisanlarina karsi yerine getirmesi gereken sosyal
sorumlulugundan, hem de verimliligi artirma gayesinden kaynaklanir. insani
boyutu yaninda ekonomik amaci da olan saglik ve guvenlik konularinda
adamizda oldugu gibi birgcok Ulkede de yasalar ve yonetsel suregler
yurdrlikte bulunmaktadir. Orgiitlerin yénetiminin hem iglevi, hemde hukuki
boyutu agisindan ig sagligi ve guvenligi dnemli bir basligi icermektedir.
Isgoren saglhigi ve guvenligi genellikle fabrika iscileri ve diger teknik islerle
daha yogun bilinsede ofis islerinde c¢alisanlar icinde 6nem belirtmektedir.
Birgok is goren is kazalari Uzerinden degil, kidem tazminatlari ve emeklilik
ikramiyeleri barindirmakla birlikte yasanan sorunlar dogrultusundan isten
ayrilarak emekli olabilmektedirler. Bu durumda is gorenlerin tazminatlarinin
karsilanmasi is hukukun ilgilendigi bir durumdur.
Mobbing kisinin ruhsal butinlugunu tehdit ettiginden dolayi, magdurun ruh
sagliginin bozulmasini da is kazasi olarak ele almak mumkundur. Igveren,
¢calisanin ig ile ilgili guvenlik ve sagligini saglamak ile yukimld oldugundan
dolay! tedbirler almak zorundadir. Bunlar;

e Gerekli arag gereclerin saglanmasi

e Mevcut durumun iylestiriimesi

e Calisana gorev verilirken guvenlik ve saglik yoninden uygunlugunun

kontrolU

e Is saghgi ve guvenligi tedbir masraflarinin calisana yansitiimamasi
Bu maddelerden de anlasilacagi gibi isveren calisanin psikolojik ve fiziksel
olarak saglikli bir sekilde ¢galismasini saglamak zorundadir.
22/1992sayili is yasasi Kuzey Kibris Tdrk Cumhuriyetinin tek is yasasi
olarak one c¢ikmaktadir. Bu yasanin dguncu kisim 9 ve 20. Maddeleri
arasindaki hizmet akdi ile altinci kisim 54 ve 58. Maddeleri arasindaki ig
saghgr guvenligi konular yer almakta olup igverenlerin, 6zellikle bilmesi

gereken konulardan biri olup uygulanmasi zorunlu olmaktadir. Avrupa insan
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haklari isgorenlerin igverenler ile yaptigi sozlesmenin feshine karsi

korunmasi acgisindan temel amagclarindan biri olmustur.
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5. BOLUM

5.1 Arastirmanin Amaci

Gunumuzde yaygin bir sekilde isyerlerinde sorun olarak gérilen mobbing ve
bu duruma maruz kalan galisanlar tarafindan, islerini kaybetme korkusu
nedeni ile sikayet etmemektedirler. Mobbing islevinde rol alan taraflarin her
birinin farkh o6zelliginin ve etkinliginin olmasi diginda birbirlerinden de
etkilenebilmektedirler. Bu baglamda Kuzey Kibris Tiark Cumhuriyeti’nde
(KKTC) mobbing ve is hukuku konularindaki bilgilerini Ust seviyeye cikartarak
is yerlerinde mobbing engellenmesi konusunda rollerini ortaya konulmasi

amaclanmaktadir.

Mobbing uygulayan ve magdurlar ayni zamanda eylemin is iligkisi iginde
yasanmasindan dolayr bu eylemler belirli bir sosyal gevre igerisinde de
meydana gelmektedir. Bu nedenle bu suregte sosyal gevredeki kisiler yani

seyircilerde eklenmektedir (Yaman,2009).

Bu duruma is yerinde en fazla maruz kalan magdur taraftir. Ozel risk tasiyan
magdur gruplari vardir. Bunlar duguk seviyeli pozisyonlarda galisan kigiler ve
Ozel risk tasiyan gruplar, birde ylksek seviyeli pozisyonlarda calisanlar
arasinda magdur olanlar. Genellikle ¢evrelerindeki kisilerin beklentilerinin ve
ustlerinin planlarinin aksine kariyerlerinde yukselise ge¢mis olan istekli geng

kisilerdir. Bu nedenle, mobbing iginde kurban olma riski herkes icin gecerlidir.

Mobbinge maruz kalan bireylerde, aniden gelisen hastalik belirtileri olugabilir
ve ise gidemezler, yogun stres altinda kalirlar, kendilerine guvenleri kalmaz,
her seyden kendilerini sorumlu tutmaya baslarlar ve 6zel hayatlarinda dahi
sorumluluk almak istemezler. Bunun sonucunda is hayatinda mobbinge
ugrayanlar icin, iletisim ve davranis bozukluklari da ortaya ¢ikmaya baglar
(Tinaz,2008).

Diger bir yandan ise kisinin huzursuz, panik, kaygili gibi davranislarinin
olmasi da belli bir slre sonra kisiler veya calisma arkadaslari tarafindan

rahatsiz ve sevilmeyen Kkigiler olarakta algilanirlar. Bu yapidaki kisilerde
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mobbingi kendi taraflarina gekebilerek mobbing magduru olabilmektedirler
(Oztiirk,2008).

Mobbing sureci inkar edilemez bir hale geldigi zaman, Ust yonetim yapilan
mobbing’in  6nemini  anlamayarak magduru  uzaklastirma yoluna
gidebilmektedir. Boyle bir sonug¢ olustugu zaman mobbinge ugrayan Kisinin
saghgini kaybetmesine sebep olabilir veya normal hayatini da zorlastira
bilmektedir. Mobbinge ugrayan kigi orgut igerisinde uzman bir galigan ise,
ona yapilan davranis sonucunda igse olan ilgisi azaldigi i¢in orgut eski verimi
alamayip orgut icerisinde yerini doldura bilecek kisi yoksa sadece mobbing
davranisinda magdurun kayiplarinin  yaninda orgutinde kayiplarinin

olabilecegini sdylemekte mumkundur.

Mobbing, genelde isyerlerinde psikolojik tacizi tanimlamak icin kullanilan bir
kisiye kasten yapilan baski, yildirma, biktirma gibi hareketleri tanimlar.
isveren, bir bagka calisanin alayci, asagilayici davranisi, ydéneticinin hareket
ve kot muamelesinin genel adina mobbing diyebiliriz. Mobbingin dogrudan
hukuk ile baglantisi olmadigi, érgutsel psikoloji ile ilgili bir kavram oldugu da
bilinmelidir. Mobbing olgusu ulusal ve uluslararasi hukukta da detayli olarak

incelenmisgtir.

Orgltlerde kisinin insan Uzerinde kurdugu psikolojik siddet olarak
betimlenebilmesi bir 6rgut psikolojisi sorunu oldugunu ortaya koymaktadir.
Cahigsan kisilerin en 6nemli 6zelliginden biride zaman diliminin buyuk bir
kismini isyerinde gegirmesidir. Bu nedenle c¢alisanin gegirdigi sureye
bakildigi zaman isveren ve g¢alisma arkadaslariyla daha fazla birlikte oldugu,
orgutsel ortamdaki kotl muamele ve 0Ozellikle mobingten uzak olmasinin

onemi daha da artmaktadir.

Ayrica mobbing, is veya yasam Uzerindeki olumsuz etkileri sadece
motivasyon ve isgucu kaybini artirmakla birlikte, calisanin sagligini da

etkilediginden dolayi toplumsal bir sorun olarakta gorulmektedir.

Bu aragtirma, Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti’nde Mobbing ve Is Hukuku
konularindaki bilgileri Gst seviyeye tasiyarak is yerlerindeki mobbingin

belirlenmesi amacglanmaktadir. Bu amacg¢ dogrultusunda KKTC sinirlari
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icerisinde Lefkosa ilgesinde bulunan 50 farkli Hukuk Burosu ve 10 farkh 6zel

sektor calisanindan olugsan toplam 500 kisiye yonelik dlgek uygulanarak nicel

bir calisma yapilmigtir. Arastirmada alt boyutlari olusturan amaglar ve alt

amagclar uygulanarak, boylece mobbing olgusuna maruz kalan galiganlar hem

mobbing suUrecinde hem de seyirci olma durumunda bu sureci anlayip

onlemler alabileceklerdir.

Mobbing alt boyutlarini olugturan alt amacglar;

e Mesleki Durumu Hedef Alan Davranig

1.
2.
3.

Ustlerim tarafindan kendimi gésterme olanaklarim kisitlaniyor.
Soézlerim amirlerim tarafindan surekli kesiliyor.

Calisma arkadagslarim tarafindan kendimi gosterme olanaklarim
kisitlaniyor.

Yuzume bagirihyor ve yuksek sesle azarlaniyorum.

5. Yaptigim igler surekli elestiriliyor.

e Sosyal iligkiyi Hedef Alan Davranis

1. Sanki burada degilmisim gibi davraniliyor.

2. YUrGyusum, jestlerim veya sesim taklit ediliyor.

3. Dini veya siyasi gorusumle alay ediliyor.

4. Ozel yasamimla alay edilir.

e [tibar Ve Sayginligi Hedef Alan Davranis

1.

2.
3.

Ozglvenimi olumsuz etkileyen bir is yapmaya zorlaniyorum.
Cabalarim yanlis ve kugulttiict sekilde yargilaniyor.
itibarimi duistrecek sekilde niteliklerimin disindaki isler bana

veriliyor.

o Saghgi Hedef Almaya Yonelik Davraniglar

1. Cinsel imalarda bulunuluyor

2. Fiziksel olarak agir igler yapmaya zorlaniyorum.
3.
4

. Dogrudan cinsel taciz yapiliyor

Fiziksel siddet tehditleri yapiliyor.
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Orguit Kultiirh alt boyutlarini olusturan alt amaglar;

e Gii¢ Mesafesi

1.

w

Calistigim kurumda yoneticiler givene dayali, seffaf, acik
iligkiler kurmay destekler.

Calisanlar yonetime her zaman ulasabilir ve fikir sunabilir.
Kurum uyeleri i¢cin sorumluluk herkesi kapsamaktadir.
Kurumda alt duzeyde caliganlar higbir glice sahip olamazlar
(kararlara katilim vd.)

o Belirsizlikten Kaginma

1.

w

Cahstigim  kurum  kendine 6zgu gelenekgi  degerleri
korumaktadir.

Calistigim kurum degisime ve yenilige acgiktir.

Yeni fikir ve davraniglar hosgora ile karsilanir.

. Degisime uyum saglamak ve degisimi yonetmek igin risk

almaktan kaginiimaz.

¢ Bireysellik - Kollektiflik

A

Kendimi bu kurumun bir pargasi olarak goruyorum.

Calisma arkadaslarimla olan iligkilerimden memnunum.
Kurumun amaglari ile benim amaclarim aynidir.

Calisma ortamim beklentilerimi kargilamaktadir.

Kurumun degerlerinin kendi degerimle benzedigini
dusundyorum.

Kurum cikari igin bireysel yasama mudahale edilebilir.

o Erillik — Disilik

Kurumda calisanlar arasinda ig birligi ve dayanigsma yaygindir.
Calisanlar igin surekli geziler, kokteyller, sosyal aktiviteler
duzenlenir.

Calistigim isyerinde takim g¢alismasina énem verilir.

Calisanlar kendi amaglarini birakip, takim amaclar Uzerine
odaklanir.

Kisiler kurum yararina fedakarlik yaparak en iyi sekilde
caligirlar.

Kurum bagarisi is glivencesinden daha fazla motivasyon saglar.
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5.1.1 Alt Amaglar;

1. Kisilerin ¢alisma suresine gore mobbing alt boyutlari arasinda iliski
varmidir?

2. Kigilerin ¢alisma suresine gore 6rgut alt boyutlari arasindaki iliski durumu
nasildir?

3. Orglt kiltdrd ile 6rglt icerisinde yasanan davranislarin ¢alisanlar
acgisindan mobbinge maruz kalma surecindeki durumunu bilmeleri
nelerdir?

4. Mobbing davraniglari ile 6rgut kulturt arasindaki iligkiler nelerdir?

5.2 Arastirmanin Turu
Bu arastirmada, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde Mobbing ve is Hukuku
konularindaki bilgileri Gst seviyeye tasiyarak is yerlerindeki mobbingin

belirlenmesi amaglanmaktadir.
5.3 Arastirma Modeli

Bu arastirma nicel arastirma yontemlerinden betimsel tarama yontemi

kullanilarak yapilacaktir.

Betimsel tarama, sonugclarin genellenebilirligini saglamak igin, yapilan
¢alismalarda uygun olabilecek makaleyi analiz etme ve tarama yontemidir.
Betimsel tarama arastirmalari, dncelikle dizenli bir tarama yontemi ile baglar.
Daha sonra, secilen tezlerin, makalelerin, arastirma yodntemi, yayin tarihi,
sembolik arastirma ciktilar (negatif, pozitif anlamli degil) ve ana yaklagsim
gibi belirli arastirma oOzelliklerine gore kodlama sureciyle devam eder.
Frekans analizi ile taranan galismalar Uzerindeki farkli yapilar, bir veri seti
uzerinde bir araya getirilir. BOylece, betimsel taramanin, arastirma alaniyla
ilgili durumu, bulgulari ile temsil ettigi ileri surUlebilmektedir (King ve He,
2005).
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5.4 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini KKTC Lefkosa Hukuk ofislerinde c¢alisan avukat,
stajyer avukat ve Ozel sektorde calisan personel olusturmaktadir.
Arastirmanin Orneklemini ise; KKTC sinirlari icerisinde Lefkosa ilgesinde
bulunan 50 farklh Hukuk Burosu ve 10 farkh 6zel sektor ¢alisanindan olusan
toplam 500 kisiye ulasiimistir. Katilimcilara Google form (zerinden anket
formu goénderilmis olup, anketi inceleyip katilmayan 200 kisi, 5 anket iptali ve
21 kisi ise anketi tamamlamadigindan dolay! 6rneklem de geri donus yapan

274 kigi olmustur.
5.5 Veri Toplama Araci

Bu calisma, KKTC’'nde mobbing ve is hukuku adi altinda Hukuk ofislerinde
calisan avukat, stajyer avukat ve 0Ozel sektorde calisan personele iginde
bulundugumuz pandemi slrecinde arastirmaya gonullu olarak katilanlara
Google form Uzerinden 6lgek hazirlanmis ve katilimcilara sosyal medya ve
sanal ortam kullanilarak gonderilmistir. Arastirmaci tarafindan Google form
Uzerinden hazirlanan o&lgekler 30 gun icerisinde katilimcilar tarafindan
cevaplandiriimig sekilde geri gonderilmigtir. Katilimcilar, arastirmaci
tarafindan bire bir aranmis ve formun Uzerine de arastirmadan elde edilen
bilgilerin gizli tutulacagi, 3. Kigiler ile paylasilmayacagi ve gonullulik esas
alinarak katilacaklari bildirilmistir. Calisanlar Uzerinde uygulanacak olan
anket 2021 yih Ocak ayi igerisinde gergeklestiriimistir. Anketin ilk 6 soruluk
kismini demografik bilgiler, ikinci kismini mobbing davraniglarini belirlemek
amach kullanilan 20 soruluk Olgek ve Uguncu kisimda ise igyeri yani orgut
kavramini olgmek icin kullanilan 20 soruluk Olgek olusturmustur. Katilimcilar
icin 5li Likert tipi olgek kullanilmistir. Olgekte cevaplandirma su sekilde
olmustur; 1- Kesinlikle Katilyorum, 2- Katiliyorum, 3-Fikrim Yok, 4-kesinlikle

Katilmiyorum, 5- Katilmiyorum.

Katihmcilar icin bilgi formlari mail yolu ile iletilmigtir. Anket caligsmalari
katimcilara iletildigi zaman onaylari alinmigtir. Katihmcilara olcekler

uygulamadan o6nce Bilgilendirme Formunda (EK-1), arastirmanin amaci,
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verilen Olgeklerin hangi sorunu belirledigi ve verilen cevaplarin gizli
kalacaginin bilgisi verilmigtir. Aydinlatiimis Onam Formunda (EK-2) ise,
katihmcilara verdikleri Dbilgilerin sadece arastirma icin kullanilacagi ve
kendilerinden dogru yanitlar beklenildigi belirtilip katilimcilara kendi istekleri
dogrultusunda calismaya devam etmek istemedigi durumda c¢alismadan
ayrila bileceginin de bilgisi verilmistir. Katihmcilara katihimlarn igin tesvik

verilmemigtir.

isyerinde var olan mobbing davranislari ve érgiit kavramini 8lgmek amaciyla
Merve Var (2016)'in ‘Mobbing Davranislari ile Orgit Kiiltiirii Arasindaki iliski’
adli galismasindan alinmistir (EK-3). Mobbing davraniglarini dlgmek igin alt
boyut olarak, kisinin saghgini hedef alan davraniglar, kisinin itibar ve
sayginligi, iletisimi, kigsinin mesleki konumu ve sosyal iligkileri ele alinirken,
orgut kavramini 6lgmek icin sinirlandirilarak, gu¢ mesafesi, belirsizlikten

kagcinma, bireysellik ve erillik konular ele alinmistir.
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6. BOLUM
BULGULAR

6.1 Verilerin Analizi

Anket calismasinda, Merve Vara ait olan olgege katilimcilarin kisisel
Ozelliklerini 6grenme amacli 6 adet sorudan olusan demografik 6zellikler
arastirmaci tarafindan eklenmistir. 20 soru mobbing davranislari ve 20 soru
ise oOrgut kultirine yonelik, toplam 46 sorudan meydana gelmektedir.
Mobbing davranisi dlgeginde 5, 6rgut kultirinde ise 4 alt boyut olmak tzere
toplam 9 alt boyut bulunmaktadir. Arastirma verilerinin analizinde Statistical

Package for Social Sciences (SPSS) 25.0 yazilimi kullaniimigtir.

Katiimcilarin  Mobbing Olgegine ve Orgit Kiltiri Olgegine verdikleri
yanitlarin guvenirligi icin Cronbach’s Alfa testi yapilmis ve alfa katsayisi

Mobbing Olgegi icin 0.959, Orgut Kiltiri Olgegi icin 0.945 bulunmustur.

Katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagihmi frekans analiziyle
belirlenmis, Mobbing Olgegi ve Orgit Kaltiri Olgegi puanlarina iligkin

tanimlayici istatistikler verilmistir.

Katiimcilarin Mobbing Olgegdi ve Orgit Kiiltiiri Olgeginden aldiklari puanlarin
normal dagilima uyma durumu Kolmogorov-Smirnov testiyle incelenmis olup,
normal dagilim gostermedikleri belirlenmigtir. Buna gore arastirmada non-
parametrik hipotez testleri kullaniimigtir. Katilimcilarin sosyo-demografik
dzelliklerine goére Mobbing Olgegi ve Orgit Kiltird Olgegdi puanlari
kargilastirilirken, iki grubun karsilastirimasinda Mann-Whitney U testi, U¢ ve
daha fazla sayida grubun Kkarsilastirimasinda ise Kruskal-Wallis H testi
kullaniimistir. Katilimeilarin Mobbing Olcegi ve Orgiit Kltiri Olgedi puanlar
arasindaki korelasyonlarin incelenmesi i¢in Spearman testi kullaniimigtir.
Katihmcilarin Orgit Kiltird Olgeginden aldiklari puanlarin Mobbing Olgegi

puanlarini yordama durumu ¢ok degiskenli regresyon analiziyle incelenmistir.
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6.2 Tanimlayici Ozellikler

Tablo 6. Katiimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi

Sayi (n) Yuzde (%)
Yas
20-29 89 32,48
30-39 104 37,96
40-49 44 16,06
50 ve Uzeri 37 13,50
Cinsiyet
Kadin 171 62,41
Erkek 103 37,59
Medeni durum
Bekar 137 50,00
Evli 137 50,00
Egitim durumu
iIkdgretim 17 6,20
Lise 72 26,28
Universite 109 39,78
Lisansustu 76 27,74
isyerinde galisma siiresi
1 yildan az 55 20,07
1-5 yil 93 33,94
6-10 yil 46 16,79
11-20 yil 45 16,42
21 yil ve Uzeri 35 12,77
Mobbingin ne oldugunu bilme durumu
Bilen 144 52,55
Bilmeyen 130 47.45

Tablo 6’da arastirmaya katilan bireylerin sosyo-demografik ozelliklerine gore

dagihimi gosterilmistir.
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Tablo 6 incelendiginde, katilimcilarin %32,48’inin 20-29 yas, %37,96’sinin
30-39 yas, %16,06’sinin 40-49 yas ve %13,50'inin 50 yas ve Uzeri yas
grubunda, %62,41’inin kadin, %50,0’sinin bekar, %26,28’sinin
lise, %39,78'sinin lisans, %27,74’4n0n lisansUsti mezunu oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin  %20,07’sinin 1 yildan az, %33,94’4nin 1-5
yil, %16,79unun 11-20 yil ve %12,77’sinin 21 yil ve Uzeri suredir igyerinde
calistigi, %52,55’'inin mobbingin ne oldugunu bildigi belirlenmigtir.

6.3 Mobbinge iliskin Bulgular

Tablo 7. Katimcilarin Mobbing Olgeginden aldiklari puanlar

n x s Min Max
Mesleki durumu hedef alan davraniglar 274 11,48 4,75 5 23
Sosyal iligkiyi hedef alan davranislar 274 8,18 3,29 4 18
letisimi hedef alan davraniglar 274 7,53 3,01 4 15
ltibar ve sayginh@i hedef alan davraniglar 274 6,05 2,89 3 15
Saghigi hedef almaya yonelik davraniglar 274 711 319 4 17
Mobbing Olgegi 274 40,35 1560 20 83

Tablo 7'de katiimcilarin Mobbing Olgeginden aldiklari puanlara iliskin

tanimlayici istatistiksel verilmistir.

Katilimcilarin Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan
davranislar alt boyutundan ortalama 11,48+4,75 puan, Mesleki durumu
hedef alan davraniglar Sosyal iliskiyi hedef alan davraniglar alt boyutundan
ortalama 8,18+3,29 puan, iletisimi hedef alan davranislar alt boyutundan
ortalama 7,53+3,01 puan, itibar ve sayginigi hedef alan davraniglar alt
boyutundan ortalama 6,05+7,11 puan ve Sagligi hedef almaya yoOnelik
davraniglar alt boyutundan ortalama 7,11+3,19 puan aldiklar tespit edilmigtir.
Katiimcilarin  Mobbing Olcedi genelinden ortalama 40,35+15,60 puan
aldiklari saptanmis olup, en duasuk 20, en yuksek 83 puan aldiklar

gOralmustar.
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Tablo 8. Katihmcilarin yas grubuna gére Mobbing Olgeginden aldiklari

puanlarin karsilastiriimasi

Yas x s M SO X2 p
20-29 89 11,730 4,614 11,000 143,073 5,776 0,123
Mesleki durumu
30-39 104 10,721 4,551 10,000 125,356
hedef alan
40-49 44 12,886 5,384 12,000 157,477
davraniglar
50 ve uzeri 37 11,351 4,578 10,000 134,473
20-29 89 8,393 2,605 8,000 150,320 7,521 0,057
Sosyal iligkiyi
30-39 104 7,769 3,348 8,000 124,351
hedef alan
40-49 44 9,273 4,632 8,000 151,886
davraniglar
50 ve uzeri 37 7,541 2329 7,000 126,514
fetisimi 20-29 89 7,382 2405 8,000 140,079 2,323 0,508
etisimi
i 30-39 104 7,567 3,309 8,000 135,904
hedef alan
40-49 44 8,295 3,813 8,000 148,432
davraniglar
50 ve uzeri 37 6,838 2,154 8,000 122,784
itibar ve 20-29 89 5,989 2502 6,000 139,371 2,683 0,443
sayginhgi 30-39 104 6,125 3,180 6,000 136,644
hedef alan
40-49 44 6,727 3,585 6,000 149,239
davraniglar
50 ve Uzeri 37 5,189 1,596 6,000 121,446
20-29 89 7,056 2,830 8,000 140,888 1,202 0,752
Saghgi hedef
) 30-39 104 6,952 3,114 7,000 132,438
almaya yonelik
40-49 44 7,864 4,235 8,000 145,648
davraniglar
50 ve Uzeri 37 6,811 2,706 6,000 133,892
20-29 89 40,551 13,138 41,000 143,876 3,498 0,321
. 30-39 104 39,135 16,201 40,000 129,538
Mobbing Olgegi
40-49 44 45,045 20,526 43,000 151,341
50 ve Uzeri 37 37,730 11,496 37,000 128,081
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Tablo 8 Katihmcilarin yas grubuna gére Mobbing Olgeginden aldiklari

puanlarin karsilastiriimasina iliskin Kruskal-Wallis H testi sonuglarina yer

verilmistir.

Tablo 8 incelendiginde katilimcilarin yas grubuna gore Mobbing Olgeginde

yer alan Mesleki durumu hedef alan davraniglar, Sosyal iligkiyi hedef alan

davranislar, Mesleki durumu hedef alan davranislar, iletisimi hedef alan

davraniglar, itibar ve sayginhigi hedef alan davranislar, Saghg: hedef almaya

yonelik davraniglar alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamh bir fark olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 9.Katihmcilarin cinsiyetine goére Mobbing Olceginden aldiklari
puanlarin karsilagtiriimasi
Cinsiyet n x s M SO V4 p
Mesleki durumu Kadin 171 11,53 4,84 10,00 137,18
hedef alan -0,087 0,931
Erkek 103 11,41 4,62 11,00 138,03
davraniglar
Sosyal iligkiyi Kadin 171 8,12 3,45 8,00 134,28
hedef alan -0,875 0,381
Erkek 103 8,28 3,02 8,00 142,84
davraniglar
iletigimi Kadin 171 7,32 3,03 8,00 131,33
hedef alan -1,688 0,091
Erkek 103 7,87 2,96 8,00 147,75
davraniglar
ltibar ve sayginhg@ Kadin 171 6,00 2,95 6,00 135,38
hedef alan -0,587 0,558
Erkek 103 6,14 2,81 6,00 141,02
davraniglar
Sagligi hedef  Kadin 171 6,91 3,23 6,00 131,06
almaya
-1,788 0,074
yonelik Erkek 103 7,45 3,10 8,00 148,19
davraniglar
. Kadin 171 39,88 16,13 38,00 133,24
Mobbing Olgegi -1,147 0,251
103 41,15 14,73 41,00 144,57
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Tablo 9da arastirmaya dahil edilen bireylerin cinsiyetine gére Mobbing
Olgeginden aldiklari puanlarin kargilastiriimasina iliskin Mann-Whitney U testi

sonuglari gosterilmigtir.

Tablo 9 incelendiginde cinsiyetine gore Mobbing 0olgegi genelinden ve
Mobbing Olceginde yer alan Mesleki durumu hedef alan davranislar, Sosyal
iliskiyi hedef alan davraniglar, Mesleki durumu hedef alan davraniglar,
letisimi hedef alan davraniglar, Itibar ve sayginligi hedef alan davranislar,
Saghgi hedef almaya yoénelik davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadidi belirlenmistir (p>0,05).
Kadin ve erkek katimcilarin Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu
hedef alan davranislar, Sosyal iligkiyi hedef alan davranislar, Mesleki durumu
hedef alan davranislar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve sayginhgi
hedef alan davranigslar, Sagligi hedef almaya yonelik davraniglar alt

boyutundan aldiklari puanlar benzerdir.

Tablo 10. Katihmcilarin medeni durumuna gére Mobbing Olceginden
aldiklar puanlarin karsilastiriimasi

Medeni
n x s M SO Z p
durum
Mesleki durumu Bekar 137 11,57 4,74 10,00 139,01
hedef alan -0,318 0,751
Evii 137 11,39 4,78 10,00 135,99
davraniglar
Sosyal iligkiyi Bekar 137 8,12 2,74 8,00 141,32
hedef alan -0,807 0,420
Evii 137 8,25 3,77 8,00 133,68
davraniglar
iletigimi Bekar 137 7,53 2,72 8,00 139,93
hedef alan -0,515 0,606
Evii 137 7,53 3,29 8,00 135,07
davraniglar
itibar ve sayginhgi Bekar 137 591 257 6,00 136,78
hedef alan -0,154 0,877
Evii 137 6,20 3,19 6,00 138,22
davraniglar

Saghgi hedef  Bekar 137 6,93 2,61 7,00 138,18
-0,147 0,883
almaya Evli 137 7,29 3,67 7,00 136,82



57

yonelik davranislar

. Bekar 137 40,05 13,69 41,00 139,72
Mobbing Olgegi -0,463 0,643
Evli 137 40,66 17,36 39,00 135,28

Katilimcilarin medeni durumuna gére Mobbing Olgeginden aldiklari puanlarin
kargilastiriimasina iligkin  Mann-Whitney U testi sonuglari Tablo 5'te

gOsterilmigtir.

Tablo 10 incelendiginde katilimcilarin medeni durumuna goére Mobbing
Olgegi genelinden ve Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef
alan davranislar, Sosyal iliskiyi hedef alan davranislar, Mesleki durumu hedef
alan davraniglar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve sayginligi hedef
alan davranislar, Saghgi hedef almaya yonelik davraniglar alt boyutundan
aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit
edilmistir (p>0,05). Evli ve bekar Mesleki durumu hedef alan davranislar,
Sosyal iligkiyi hedef alan davranislar, Mesleki durumu hedef alan davranislar,
letisimi hedef alan davraniglar, Itibar ve sayginligi hedef alan davranislar,
Saglhgi hedef almaya yonelik davraniglar alt boyutundan benzer puanlar

aldiklari saptanmistir.

Tablo 11. Katiimcilarin egitim durumuna gére Mobbing Olgeginden
aldiklar puanlarin karsilastiriimasi

Egitim
n x s M SO X2 p
durumu
. llkogretim 17 10,71 2,89 10,00 131,62 0,419 0,936
Mesleki durumu
Lise 72 11,78 4,64 10,50 142,31
hedef alan . .
Universite 109 11,33 4,53 10,00 136,50
davraniglar
Lisansustu 76 11,59 5,49 10,00 135,68
~ llk6gretim 17 8,06 1,98 8,00 144,21 3,557 0,314
Sosyal iligkiyi .
Lise 72 7,60 2,71 8,00 126,60
hedef alan . .
Universite 109 7,93 2,80 8,00 134,96
davraniglar

Lisanstst 76 9,13 4,36 8,00 149,97
lletigimi lIkogretim 17 6,94 2,05 7,00 125,09 1,973 0,578
hedef alan Lise 72 7,21 269 8,00 129,13
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davraniglar Universite 109 7,50 2,74 8,00 140,20
Lisansustu 76 8,00 3,75 7,50 144,33
itibar ve ikdgretim 17 541 1,66 6,00 129,38 1,106 0,776
sayginhigi Lise 72 568 2,34 6,00 131,76
hedef alan Universite 109 6,02 2,77 6,00 138,13
davraniglar Lisansustu 76 6,59 3,62 6,00 143,84
ikdgretm 17 6,18 1,98 6,00 118,15 1,808 0,613
Saghgi hedef
Lise 72 6,96 2,56 8,00 140,20
almaya yonelik
Universite 109 6,83 2,64 8,00 134,51
davraniglar
Lisansustu 76 7,87 4,35 7,00 143,56
ikdgretim 17 37,29 7,78 37,00 125,94 0,714 0,870
. Lise 72 39,22 13,23 40,50 135,36
Mobbing Olgegi .
Universite 109 39,61 14,04 41,00 137,26
Lisansusti 76 43,18 20,29 38,50 142,45

Tablo 11'de katilimcilarin egitim durumuna gére Mobbing Olgeginden
aldiklari puanlarin kargilastiriimasina iliskin Kruskal-Wallis H testi sonuclari
gbsterilmis olup, egitim durumuna gére Mobbing Olgedi genelinden ve
Olcekte yer alan Mesleki durumu hedef alan davraniglar, Sosyal iligkiyi hedef
alan davranislar, Mesleki durumu hedef alan davranislar, iletisimi hedef alan
davranislar, itibar ve sayginhigi hedef alan davranislar, Saghg: hedef almaya
yonelik davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda fark olmadigi

belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 12. Katiimcilarin galisma siiresine gore Mobbing Olgeginden
aldiklarn puanlarin kargilastiriimasi
Gabsma , z s M so x Fark
slresi P ar
1yldanaz 5 11,9 4,34 12,0 150,6 5,062 0,281
Mesleki 4.5 9 10,8 457 10,0 1262
h:(‘;;‘:r;:n 610yl 4 121 517 10,0 1466
davranglar 1120yl 4 112 579 100 1283
21yilve 3 11,7 369 11,0 1464
1yldan 5 835 234 800 151,8 10,16 0,038 c-d
Sosyal 4.5y 9 7,75 2,81 8,00 1286 | ce
he'('j'i:fgl'an 6-10yIlc 4 959 424 800 162,1
davranislar 11-20v1lY 4 7,82 4,10 7,00 1208
21 yil ve 3 769 2,79 8,00 1275
1yildanaz 5 7,62 2,59 8,00 149,2 7,213 0,125
iletisimi  1-5 yil 9 733 2,75 8,00 1328
hedef alan 6-10 yil 4 852 365 8,00 1574
davraniglar 11-20yil 4 7,24 3,60 7,00 1232
21 yil ve 3 6,94 2,31 8,00 123,5
_ 1yildanaz 5 6,40 244 6,00 151,4 8,187 0,085
ltibarve 4 5y 9 557 264 600 1254
sayginligl o yovi 4 7,07 361 600 1583
hedef alan
davranislar 1120yl 4 6,04 345 6,00 1307
21 yil ve 3 546 1,93 6,00 1288
Saghg! 1yildanaz S5 7,05 2,34 8,00 1452 5,590 0,232
hedef  1-5 il 9 6,94 326 6,00 130,1
almaya  6-10 yil 4 793 352 8,00 1574
yonelk  11-20yi 4 6,91 3,67 6,00 126,22
davranislar 21yive 3 686 300 6,00 1331
1yildanaz 5 41,3 12,4 42,0 1493 6907 0,141
1-5 yil 9 384 144 390 128,38
Mobbing ¢ 16y 4 452 184 42,0 1581
Olgegi 1120yl 4 393 195 350 1244
21yilve 3 38,7 12,3 37,0 1314

*0<0,05
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Tablo 12’de aragtirma kapsamina alinan bireylerin ¢alisma slresine gore
Mobbing Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasina iliskin Kruskal

Wallis H testi sonugclari verilmigtir.

Tablo 12 incelendiginde arastirmaya katilan bireylerin ¢aligma suresine gore
Mobbing Olcegi genelinden ve Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu
hedef alan davraniglar, iletisimi hedef alan davraniglar, Itibar ve sayginhg
hedef alan davraniglar, Sagligi hedef almaya yonelik davraniglar alt
boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark

olmadidi tespit edilmistir (p>0,05).

Katiimcilarin galisma siiresine gore Mobbing Olgeginde yer alan Sosyal
iliskiyi hedef alan davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05). 6-10 yildir
calisan katilimcilarin Mobbing Olgeginde yer alan Sosyal iliskiyi hedef alan
davraniglar alt boyutundan aldiklari puanlar 11-20 yil ve 21 yil ve Uzeri

suredir galisanlara gore daha yuksek bulunmustur.
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Tablo 13. Katilimcilarin mobbingin ne oldugunu bilme durumuna gore
Mobbing Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasi

Bilme
n x s M SO Z p
durumu
Mesleki durumu  Bilen 144 11,21 4,77 10,00 132,95
hedef alan -1,004 0,316
Bilmeyen 130 11,78 4,73 11,00 142,54
davraniglar
Sosyal iligkiyi  Bilen 144 8,41 3,68 8,00 139,26
hedef alan -0,392 0,695
Bilmeyen 130 7,93 2,79 8,00 135,55
davraniglar
letigimi Bilen 144 7,67 3,29 8,00 138,62
hedef alan -0,250 0,803
Bilmeyen 130 7,36 2,68 8,00 136,26
davraniglar
itibar ve sayginligi Bilen 144 6,24 3,13 6,00 140,44
hedef alan . -0,663 0,507
Bilmeyen 130 5,84 2,60 6,00 134,25
davraniglar
Saghgi hedef  Bilen 144 728 3,46 7,50 139,11
almaya
-0,366 0,715
yonelik Bilmeyen 130 6,92 2,85 7,00 135,72
davraniglar

) Bilen 144 40,82 16,96 39,50 136,66
Mobbing Olgegi -0,186 0,853
Bilmeyen 130 39,84 14,00 41,00 138,43

Tablo 13’de arastirmaya dahil edilen bireylerin mobbingin ne oldugunu bilme
durumuna gére Mobbing Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasina

iliskin Mann-Whitney U testi sonuglari gosterilmigtir.

Tablo 13 incelendiginde mobbingin ne oldugunu bilme gore Mobbing odlcegi
genelinden ve Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan
davraniglar, Sosyal iligkiyi hedef alan davraniglar, Mesleki durumu hedef alan
davraniglar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve sayginigi hedef alan
davraniglar, Sagligi hedef almaya yonelik davraniglar alt boyutundan aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamlh bir fark olmadigi belirlenmistir

(p>0,05). Mobbingin ne oldugunu bilen ve bilmeyen katilimcilarin Mobbing



62

Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan davranislar, Sosyal iliskiyi
hedef alan davraniglar, Mesleki durumu hedef alan davranislar, iletigimi
hedef alan davranislar, itibar ve sayginligi hedef alan davranislar, Saghgi

hedef almaya yonelik davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar benzerdir.

6.4 Orgiit Kiiltiiriine iliskin Bulgular

Tablo 14.Katihmcilarin Orgiit Kiiltiirii Olgeginden aldiklar puanlar

n x s Min Max
Gu¢ mesafesi 274 13,41 365 5 20
Belirsizlikten kaginma 274 13,79 3,59 4 20
Bireysellik/Kollektiflik 274 20,42 559 9 30
Erillik/Disilik 274 1894 597 6 30
Orgiit Kiiltiirii Olgegi 274 66,57 17,53 31 99

Tablo 14’de katilimcilarin Orgut Kiltiri Olgeginden aldiklari puanlara iliskin

tanimlayici istatistikler gosterilmigtir.

Tablo 14 incelendiginde, katilimcilarin Orgit Kiltira Olgeginde yer alan Gig
mesafesi alt boyutundan ortalama 13,41+3,65 puan, Belirsizlikten kaginma
alt boyutundan ortalama 13,79+3,59 puan, Bireysellik/Kollektiflik alt
boyutundan ortalama 20,42+5,59 puan ve Erillik/Digilik alt boyutundan
ortalama 18,94+597 puan aldiklari tespit edilmistir. Katihmcilarin Orgit
Kultiri Olgegi genelinden ortalama 66,57+17,53 puan aldiklari saptanmis
olup, en dusuk 31, en yuksek 99 puan aldiklar tespit edilmigtir.
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Tablo 15. Katihmcilarin yas grubuna gére Orgiit Kiiltiirii Olgeginden
aldiklarn puanlarin kargilastiriimasi

Yas n x s M SO X2 p

20-29 yas 89 13,461 3,507 14,000 138,056 7,355 0,061
Giic mesafes 22-22 yas 104 13,933 3,882 14,000 150,351
-49 yas 44 12,364 3,603 12,000 113,284
50 yas ve Uzeri 37 13081 3,148 13,000 128,838

20-29 yas 89 14,101 3,549 14,000 143,910 2,062 0,560
Belirsizlikten <039 Yas 104 13,865 3,637 14,000 139,303
kaginma  40-49 yas 44 13,250 3,498 12,000 123,886
50 yas ve Uzeri 37 13486 3,686 14,000 133,203

20-29 yas 89 19,899 5,117 20,000 129,169 3,896 0,273
Bireysellik/ 30-39 yas 104 21,212 5,446 22,500 148,558
Kollektiflik ~ 40-49 yas 44 19,523 6,536 18,500 126,500
50 yas ve Uzeri 37 20541 5,767 22,000 139,541

20-29 yas 89 19,191 6,195 18,000 139,309 3,546 0,315
Erillik 30-39 yas 104 19,471 5,735 19,000 145,452
/Disilik ~ 40-49 yas 44 17,591 5,732 17,500 119,477
50 yas ve Uzeri 37 18432 6,296 20,000 132,230

20-29 yas 89 66,652 17,182 63,000 137,517 3,598 0,308
Orgiit 30-39 yas 104 68,481 17,154 71,000 146,452
e 4049yas 44 62,727 18482 60,000 119,955

cegi ’ ’ ’ ’

50 yas ve Uzeri 37 65,541 18,129 69,000 133,162

Tablo 15'de katilimcilarin yas grubuna gore Orgit Kiltari Olgeginden
aldiklari puanlarin karsilastirimasina dair Kruskal-Wallis H testi sonuclari

gOsterilmistir.

Tablo 15 incelendiginde katilimcilarin yas grubuna gore Orgut Kultiri Olgegi
genelinden ve oOlcekte yer alan Glc¢ mesafesi, Belirsizlikten kaginma,
Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 16. Katihmcilarin cinsiyetine gére Orgiit Kiiltiirii Olgeginden
aldiklarn puanlarin kargilastiriimasi

Cinsiyet n x s M SO Z p

Kadin 171 13,44 3,37 14,00 137,63

Gug mesafesi - ok 103 13.37 4.08 14.00 13729 0034 0.973
Belirsizlikten ~ Kadin 171 13,95 3,59 14,00 140,42
kacinma Erkek 103 1353 359 14.00 13266 709 0430
Bireyselik/  Kadin 171 2044 563 22,00 138,02 .= oo
Kollekiflik Erkek 103 20,40 554 21,00 136,63 ' ’
Erillik/ Kadin 171 19,19 565 1800 140,31
Disilik Erkek 103 1851 647 18,00 13283 /28 0:448
Orgiit Kiltiirli  Kadin 171 67,02 17,04 69,00 13909 o0 oo
Olgegi Erkek 103 65,82 18.38 6500 134,86

Tablo 16’da katilimcilarin  cinsiyetine  gére Orglt Kdltird Olgeginden
aldiklar puanlarin karsilagtiriimasina iliskin Mann-Whitney U testi sonuclari
verilmis olup, katihmcilarin cinsiyetine gére Orgit Kilttrii Olgegi genelinden
ve Olcekte vyer alan Gl¢ mesafesi, Belirsizlikten kaginma,
Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Disilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 17. Katilimcilarin medeni durumuna gére Orgiit Kiiltiirii
Olgeginden aldiklar puanlarin karsilastiriimasi

Medeni _
durum x s M SO Z p
. _ Bekar 137 13,31 3,53 13,00 135,12
Gug mesafesi . . 137 1351 3.77 1400 1398 0200 0617
Belirsizlikten Bekar 137 13,90 3,79 14,00 140,52
kaginma Evli 137 13,69 3,38 14,00 134,48 0,634 0,526
Bireysellik/  Bekar 137 20,22 5,35 21,00 134,31
Kollektiflik  Evli 137 20,63 5,82 22,00 140,69 -0,668 0,504
Erillik/ Bekar 137 18,93 6,29 18,00 136,88
Disilik Evli 137 18,95 565 19,00 138,12 0,130 0,897
Orgiit Kiiltiirih Bekar 137 66,36 17,73 64,00 136,61 0187 0.852
Olcegi Evli 137 66,77 17,38 69,00 138,39 ’

Tablo 17'de aragtirmaya katilan bireylerin medeni durumuna goére Orgt
Kualtiri  Olgeginden aldiklari puanlarin  karsilastiriimasina iliskin  Mann-

Whitney U testi sonuglari verilmis olup, katilimcilarin cinsiyetine gére Orglit
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Kiltir Olgegi genelinden ve o6lgekte yer alan Glg mesafesi, Belirsizlikten
kacinma, Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklar
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamlh bir fark olmadigi belirlenmistir
(p>0,05).

Tablo 18. Katilimcilarin egitim durumuna goére Orgiit Kiiltiiri
Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasi

Egitim

n x s M SO )& p
durumu
iIkdgretim 17 13,47 2,07 14,00 136,91 1,691 0,639
Lise 72 13,06 3,59 13,00 127,98

Gug¢ mesafesi .
Universite 109 13,67 3,38 14,00 143,54

Lisansisti 76 13,37 4,32 14,00 137,99

llkdgretim 17 14,06 2,30 15,00 144,00 0,601 0,896
Belirsizlikten Lise 72 13,58 3,67 14,00 133,51
kacinma Universite 109 13,92 3,68 14,00 140,99
Lisansisti 76 13,75 3,65 12,50 134,82

ikdgretim 17 21,41 3,89 23,00 147,76 1,119 0,772
Bireysellik/  Lise 72 20,57 5,86 21,50 139,56
Kollektiflik ~ Universite 109 20,68 4,84 21,00 139,80
Lisansisti 76 19,70 6,58 20,50 129,95

llkdgretim 17 19,82 3,63 20,00 150,24 1,616 0,656
Erillik/ Lise 72 18,22 6,20 18,00 128,33
Disilik Universite 109 19,28 5,77 18,00 140,83
Lisansisti 76 18,93 6,46 18,50 138,57

llkdgretim 17 68,76 10,32 73,00 145,97 0,991 0,803
Orgiit Kiiltiirii Lise 72 65,43 18,29 65,50 132,21
Olgegi Universite 109 67,54 16,36 69,00 141,96
LisansUsti 76 65,75 19,73 62,00 134,22

Tablo 18'de gosterilen Kruskal-Wallis H testi sonuglari incelendiginde,
katilimcilarin egitim durumuna gére Orglt Kaltiri Olgegi genelinden ve

Olcekte yer alan Gug¢ mesafesi, Belirsizlikten kaginma, Bireysellik/Kollektiflik
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ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklar puanlar arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark olmadigi belirlenmigtir (p>0,05).

Tablo 19. Katihmcilarin galisma siiresine gore Orgiit Kiiltiirii Olgeginden
aldiklar puanlarin karsilastiriimasi

Calisma
L x s M SO X? p Fark
siiresi
1 yildan az? 55 12,98 3,12 13,00 126,16 11,153 0,025* b-c
Gi 1-5 yilP 93 14,32 3,83 16,00 159,06
u
i ~ 6-10 yil° 46 12,50 4,28 13,00 119,93
mesafesi
11-20 yild 45 13,31 3,57 12,00 133,10
21 yil ve Gzeri® 35 13,00 2,63 13,00 126,76
1 yildan az? 55 13,31 3,33 13,00 127,25 12,394 0,015* b-c
Belirsizlikt 1-5 yilP 93 14,76 3,61 15,00 158,94
elirsizlikten
‘ 6-10 yil° 46 12,98 3,13 12,00 116,61
acinma
¢ 11-20 yild 45 13,11 4,23 12,00 124,13
21 yil ve Gzeri® 35 13,91 3,13 14,00 141,27
1 yildan az® 55 19,40 4,49 19,00 119,71 9,111 0,058
81 lik/ 1-5 yilb 93 21,32 5,91 22,00 152,26
ireyselli
K Ilykt'fl'k 6-10 yil° 46 19,52 5,81 19,50 123,95
ollektifli
11-20 yild 45 19,87 5,82 19,00 130,40
21 yil ve Uzeri® 35 21,54 5,37 22,00 153,19
1 yildan az? 55 18,22 5,07 17,00 125,51 8,864 0,065
Eilik/ 1-5 yilP 93 20,19 6,71 22,00 155,48
rilli
Disilik 6-10 yil° 46 17,89 5,31 18,00 123,79
igili
® 11-20 yild 45 18,04 6,23 17,00 124,47
21 yil ve Gzeri® 35 19,26 5,33 20,00 143,33
1 yildan az? 55 63,91 14,95 62,00 123,93 10,782 0,029* b-c
Sraiit 1-5 yilP 93 70,60 19,03 76,00 157,44
rgu
Killtdirii 6-10 yil° 46 62,89 16,59 61,00 119,54
ultard
Blcedi 11-20 yild 45 64,33 18,53 62,00 127,21
cegi
21 yil ve Gzeri¢ 35 67,71 15,54 69,00 142,67

*0<0,05
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Tablo 19'da aragtirma kapsamina alinan bireylerin ¢alisma slresine gore
Orgiit Kiltari Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasina iligkin yapilan

Kruskal-Wallis H testi sonuglari gosterilmistir.

Arastirmaya dahil edilen bireylerin calisma silresine gére Orgit Kaltird
Olgeginde yer alan Glic mesafesi alt boyutundan aldiklar puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu saptanmigtir (p<0,05). 1-5 yil arasi
calisanlarin Orgit Kiltiri Olgeginde yer alan Gilic mesafesi alt boyutundan

aldiklari puanlar 6-10 yil arasi ¢alisanlara gore yuksektir.

Katihmcilarin calisma siiresine gére Orgit Kiltiri Olgeginde yer alan
Belirsizlikten kaginma alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p<0,05). 1-5 yil arasi
calisanlarin Belirsizlikten kaginma alt boyutundan aldiklari puanlar 6-10 yil

arasi ¢alisanlara gore yuksektir.

Katilimcilarin galisma siresine gore Orglit Kiltiri Olgeginde bulunan
Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar

arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Arastirmaya dahil olan bireylerin ¢alisma siresine gére Orgit Kiltiri Olgegi
genelinden aldiklari puanlar arasindaki farkin istatiksel olarak anlaml
diizeyde oldugu tespit edilmistir (p<0,05). 1-5 yil arasi galisanlarin Orgit
Kultart Olgeginden 6-10 yil arasi ¢alisanlara gore daha yiiksek puan aldiklari

saptanmistir.
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Tablo 20. Katilimcilarin Mobbingin ne oldugunu bilme durumuna gore
Orgiit Kiiltiirii Olgeginden aldiklari puanlarin karsilastiriimasi

Bilme _ " SO
n X S
durumu z P
Gi Bilen 144 13,23 3,60 14,00 134,51
ug . -0,661 0,509
mesafesi Bilmeyen 130 13,62 3,70 14,00 140,82
o Bilen 144 13,52 3,38 13,00 130,59
Belirsizlikten 1525 0127
kagcinma Bilmeyen 130 14,09 3,79 14,50 14515 ’
_ _ Bilen 144 20,28 5,54 20,50 136,06
Bireysellik/ 0317 0.751
Kollektiflik  Bilmeyen 130 20,58 5,65 22,00 139,10 ’
Bilen 144 1866 5,35 18,00 133,78
Erillik/Disilik , -0,820 0,412
Bilmeyen 130 19,25 6,59 20,00 141,62
. . . . _ Bilen 144 65,69 16,42 64,00 133,33
Orgut Kultura 20917 0.359
Olgegi Bilmeyen 130 67,54 18,69 69,00 142,12 ’

Tablo 20 katihmcilarin mobbingin ne oldugunu bilme durumuna gére Orgiit
Kaltiri  Olgeginden aldiklari puanlarin  karsilastirimasina iliskin - Mann-

Whitney U testi sonuglari verilmistir.

Tablo 20 incelendiginde, katilimcilarin mobbingin ne oldugunu bilme
durumuna gére Orgit Kiltiri Olgedi genelinden ve 6lgekte bulunan Giig
mesafesi, Belirsizlikten kag¢inma, Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt
boyutlarindan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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6.5 Mobbing ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki iliskiye Bulgular

Tablo 21. Katilimcilarin Mobbing Olgegi ile Orgiit Kiiltiirii Olgeginden

aldiklan puanlar arasindaki korelasyonlar

@® X ;t_J)

- E = S

ks g 2 = O

® X ° Z% :E

3 < X o =]

£ 2 = = =

S X e = <

3 iz e @ 5

= o >

(0] = -t

oM m 0
Mesleki durumu r -0,683 -0,586 -0,670 -0,660 -0,694
hedef alan davranislar p 0,000 0,000 0,000 0,000* 0,000*
Sosyal iligkiyi r -0,706 -0,612 -0,710 -0,662 -0,724
hedef alan davraniglar p 0,000* 0,000* 0,000 0,000* 0,000*
iletisimi r -0,604 -0,543 -0,598 -0,590 -0,628
hedef alan davranislar p 0,000* 0,000 0,000 0,000* 0,000*
itibar ve sayginligi r -0692 -0,619 -0,685 -0,640 -0,706
hedef alan davraniglar p 0,000 0,000 0,000 0,000* 0,000*
Saglhigi hedef almaya r -0693 -0,575 -0,668 -0,618 -0,676
yonelik davraniglar p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000*
. r -0,736 -0,641 -0,720 -0,692 -0,745

Mobbing Olgegi

p 0,000 0,000* 0,000 0,000* 0,000*

Tablo 21’de katiimcilarin Mobbing Olgegi ile Orgit Kultiri Olgeginden
aldiklari puanlar arasindaki korelasyonlarin incelendigi Spearman testi

sonuglari gosterilmigtir.

Tablo 21 incelendiginde katihmcilarin Orgiit Kaltird Olgegdi genelinden ve
Olcekte bulunan Gug¢ mesafesi, Belirsizlikten kagcinma, Bireysellik/Kollektiflik
ve Erillik/Disilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar ile  Mobbing 6lgegi
genelinden ve Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan
davranislar, Sosyal iligkiyi hedef alan davranislar, Mesleki durumu hedef alan
davranislar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve sayginligi hedef alan
davraniglar, Sagligi hedef almaya yonelik davranislar alt boyutundan aldiklari

puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamh korelasyonlarin oldugu
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saptanmistir (p<0,05). Bu korelasyonlar pozitif yonli olup, Orgit Kultird
Olgegi genelinden ve dlgekte bulunan Gili¢ mesafesi, Belirsizlikten kaginma,
Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar
arttikca, Mobbing o6lcedi genelinden ve Mobbing Olceginde yer alan Mesleki
durumu hedef alan davraniglar, Sosyal iligkiyi hedef alan davraniglar, Mesleki
durumu hedef alan davranislar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve
sayginligi hedef alan davranislar, Saghg: hedef almaya yonelik davranislar

alt boyutundan aldiklari puanlar azalmaktadir.

Tablo 22. Katiimcilarin Orgiit Kiiltiirii Olgeginden aldiklari puanlarin
Mobbing Olgegi puanlarini yordama durumu

Std. Olm. Standardize

2
Katsayilar Katsayilar ¢ b F R
B S.H. Beta p AdjR?
(Sabit) 85,83 2,64 32,53 0,000* 95,769 0,587
Guc¢ mesafesi -1,57 0,35 -0,37 -4,50 0,000* 0,000* 0,581
Belirsizlikten kaginma 0,03 0,31 0,01 0,08 0,935
Bireysellik/Kollektifik  -1,16 0,24 -0,41 -4,81 0,000*
Erillik/Disilik -0,06 0,24 -0,02 -0,26 0,791

*0<0,05

Tablo 22'de katilimcilarin Orgit Kdltiri  Olgeginden aldiklari puanlarin
Mobbing Olgegi puanlarini yordama durumunun incelendigi cok degiskenli
regresyon analizi sonuglari gosterilmis olup, kurulan modelin istatistiksel
olarak anlamli oldugu ve Orgit Kultari Olgedi  puanlarindaki

varyasin %58,1’ini agikladigi belirlenmistir.

Katihmcilarin Orgut Kaltirt Olgegindeki Gli¢ mesafesi (B=-0,37 ; p<0,05) ve
Bireysellik/Kollektiflik (3=-0,41 ; p<0,05) alt boyutlarindan aldiklar puanlarin

Mobbing Olcegi puanlarini istatistiksel olarak anlaml diizeyde ve negatif
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yonde yordadigi belirlenmistir. Katilimcilarin Orgut Kdltiirii Olgeginde yer
alan Belirsizlikten kaginma ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklar
puanlarin Mobbing Olgegdi puanlarini istatistiksel olarak anlamli dizeyde

yordamadigi belirlenmistir (p>0,05).
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7. BOLUM

7.1 TARTISMA

Arastirmaya katilan bireylerin sosyo-demografik 6zelliklerine gore dagilimi
incelenmistir. Katihmcilarin %32,48'inin  20-29 yas, %37,96’sinin  30-39
yas, %16,06’sinin 40-49 yas ve %13,50'inin 50 yas ve uUzeri yas
grubunda, %62,471’inin  kadin,  %50,0’sinin  bekar, %26,28’sinin
lise, %39,78'sinin lisans, %27,74’4n0n lisansUsti mezunu oldugu
belirlenmistir. Katihmcilarin  %20,07’sinin 1 yildan az, %33,94’Gnun 1-5
yil, %16,79unun 11-20 yil ve %12,77’sinin 21 yiIl ve Uzeri suredir igyerinde
cahistigi, %52,55’inin mobbingin ne oldugunu bildigi belirlenmistir.

Sosyo- demografik 6zellikler incelendigi zaman yas gruplari, cinsiyet, medeni
durum ve o6gretim durumuna gore farkhlik gostermedigi gorilimektedir.
Katiimcilara yapilan calismada mobbingin tam olarak anlamini bilmeseler

bile, mobbing kavraminin var oldugunu bildikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Katiimcilarin Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan
davranislar alt boyutundan ortalama 11,48+4,75 puan, Mesleki durumu
hedef alan davraniglar Sosyal iligkiyi hedef alan davraniglar alt boyutundan
ortalama 8,18+3,29 puan, iletisimi hedef alan davranislar alt boyutundan
ortalama 7,53+3,01 puan, itibar ve sayginigi hedef alan davranislar alt
boyutundan ortalama 6,05+7,11 puan ve Sagligi hedef almaya yoOnelik
davraniglar alt boyutundan ortalama 7,11£3,19 puan aldiklari tespit edilmistir.
Katiimcilarin  Mobbing Olcedi genelinden ortalama 40,35+15,60 puan
aldiklari saptanmis olup, en dugsuk 20, en yuksek 83 puan aldiklar

gOralmustar.

Mesleki durumu ile itibar sayginligini hedef alan davraniglara bakildigi zaman
farklihk oldugu gorulmektedir. Bunun sebebi ise; yoOnetici ve c¢alisan
arasindaki davraniglardan dolayi birbirlerini kisitlama, yaptigi islerin devamli
sorgulanip, elestiriimesi ve kendini ifade etmesine izin veriimemesinden

kaynaklanmaktadir.
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Katihmcilarin yas grubuna gére Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki
durumu hedef alan davraniglar, Sosyal iligkiyi hedef alan davraniglar, Mesleki
durumu hedef alan davranislar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve
sayginligi hedef alan davranislar, Saghg: hedef almaya yonelik davranislar
alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmadigi belirlenmigtir (p>0,05).

Cinsiyetine gére Mobbing dlgedi genelinden ve Mobbing Olgeginde yer
alan Mesleki durumu hedef alan davraniglar, Sosyal iligskiyi hedef alan
davraniglar, Mesleki durumu hedef alan davranislar, iletisimi hedef alan
davraniglar, itibar ve sayginhigi hedef alan davranislar, Saghg: hedef almaya
yonelik davraniglar alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamh bir fark olmadigi belirlenmigtir (p>0,05).

Katihimcilarin medeni durumuna gére Mobbing Olgegi genelinden ve
Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan davranislar, Sosyal
iliskiyi hedef alan davraniglar, Mesleki durumu hedef alan davraniglar,
letisimi hedef alan davranislar, itibar ve sayginligi hedef alan davranisiar,
Saglhgi hedef almaya yonelik davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katiimcilarin egitim durumuna gére Mobbing Olgeginden aldiklari
puanlarin  kargilagtirlmasina iliskin  Kruskal-Wallis H testi sonuglari
gbsterilmis olup, egitim durumuna gére Mobbing Olgedi genelinden ve
Olcekte yer alan Mesleki durumu hedef alan davraniglar, Sosyal iligkiyi hedef
alan davranislar, Mesleki durumu hedef alan davranislar, iletisimi hedef alan
davranislar, itibar ve sayginhigi hedef alan davranislar, Saghg: hedef almaya
yonelik davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda fark olmadigi
belirlenmistir (p>0,05).

Arastirmaya katilan bireylerin calisma slresine gére Mobbing Olgegi
genelinden ve Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan
davraniglar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve sayginigi hedef alan
davraniglar, Sagligi hedef almaya yonelik davraniglar alt boyutundan aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05). Katilimcilarin galisma slresine gére Mobbing Olgeginde yer alan
Sosyal iliskiyi hedef alan davraniglar alt boyutundan aldiklari puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu tespit edilmigtir (p<0,05).
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‘Mobbing ve Mobbingle Basa Cikma Ydéntemleri: Mobbing Magdurlarina
Yénelik Bir Arastirma 2011’ adli yapilan ¢alismada Mobbing davraniglari ile
Calisma yillari arasinda farkliik olmadigi, uzun yillar c¢alisan ile yeni
baglayanin da mobbinge maruz kalabilecegi gorilmistir. Bu baglam da
KKTC’de orgutler igerisinde daha uzun calisanlarin benlik duygusunun
olusmasindan dolayi ise yeni baslayan kisilerin sosyal iligkilerini hedef alarak
yani karsisindaki kisinin kendisini gostermesine izin verilmemesi, ig igerisinde
aldig1 kararlarin sorgulanmasi ve is icin basara bilecegi duzeyin kendisine
verilmeyip mobbing uygulanmasi, is¢inin kendisini sosyal olarak ¢okuntiye
ugratmasina neden olmaktadir.

Mobbingin ne oldugunu bilme gore Mobbing Ol¢egi genelinden ve
Mobbing Olceginde yer alan Mesleki durumu hedef alan davranislar, Sosyal
iliskiyi hedef alan davraniglar, Mesleki durumu hedef alan davraniglar,
letisimi hedef alan davraniglar, Itibar ve sayginligi hedef alan davranislar,
Saghgi hedef almaya yoénelik davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Katihmcilarin Orgiit Kiltird Olgeginde yer alan Gilic mesafesi alt
boyutundan ortalama 13,41+3,65 puan, Belirsizlikten kagcinma alt boyutundan
ortalama 13,79+3,59 puan, Bireysellik/Kollektiflik alt boyutundan ortalama
20,42+5,59 puan ve Erillik/Disilik alt boyutundan ortalama 18,94+5,97 puan
aldiklar tespit edilmistir. Katihmcilarin Orgiit Kultiri Olgegi genelinden
ortalama 66,57+17,53 puan aldiklari saptanmis olup, en disuk 31, en ylksek
99 puan aldiklari tespit edilmigtir.

Katiimcilarin yas grubuna gére Orgiit Kultiri Olgegdi genelinden ve
Olcekte yer alan Gug mesafesi, Belirsizlikten kaginma, Bireysellik/Kollektiflik
ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklar puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katiimcilarin ~ cinsiyetine gére Orgut Kultiri Olgeginden aldiklari
puanlarin karsilastirlmasina ilisgkin Mann-Whitney U testi sonuglari verilmis
olup, katiimcilarin cinsiyetine gére Orgut Kaltiri Olgedi genelinden ve
Olcekte yer alan Gug mesafesi, Belirsizlikten kaginma, Bireysellik/Kollektiflik
ve Erillik/Disilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Aragtirmaya katilan bireylerin medeni durumuna gére Orgit Kaltiri
Olgeginden aldiklari puanlarin kargilastiriimasina iliskin Mann-Whitney U testi
sonuglari verilmis olup, katihmcilarin cinsiyetine gére Orgit Kultiri Olgegi
genelinden ve Olcekte yer alan Glg¢ mesafesi, Belirsizlikten kaginma,
Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Katilimcilarin egitim durumuna gére Orgt Kiiltiri Olgegdi genelinden
ve Olcekte vyer alan Gl¢ mesafesi, Belirsizlikten kaginma,
Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Arastirmaya dahil edilen bireylerin calisma sulresine goére Orgt
Kaltari Olgeginde yer alan Glic mesafesi alt boyutundan aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu saptanmigtir (p<0,05).

Katihmcilarin ¢alisma siresine gore Orgit Kiiltiri Olgeginde yer alan
Belirsizlikten kaginma alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli  oldugu saptanmistir (p<0,05). ‘Mobbing
Davraniglari ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki lliski: Bir Kamu Kurumu Ornedi,
2016’ adli yapilan tez c¢alismasinda glic mesafesinin ve Belirsizlikten
kagcinmanin glcli oldugu yerlerde, net ve acgik kurallarin olmasindan dolayi
daha az goérildigl séylenmistir. Yapilan galismada katilimcilarin verdigi
cevaplar dogrultusunda adamizdaki Ozel sektorde net ve agik kurallarin
olmayisi, sektorlerin esnek olmasi, memnuniyetsizlikten kaynakh sik ig
degistirmelerin yasanmasi ve uzun yillardir galisanlarin Ustlere kargi rahat
davranig sergileye bilmesinden dolayl yeni baslayan kisilere mobbing
olaylarinin uygulana bilmesi orgut icerisinde gu¢ mesafesi ve belirsizlikten
kaginmalari meydana getirerek fark olusturmaktadir.

Katilimcilarin ¢alisma siresine gére Orgut Kultiri Olgeginde bulunan
Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklari puanlar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Aragtirmaya dahil olan bireylerin ¢alisma siiresine gore Orgut Kultlri
Olgegi genelinden aldiklari puanlar arasindaki farkin istatiksel olarak anlamli
diizeyde oldugu tespit edilmistir (p<0,05). ‘Ozel Sektérde Mobbing ve
Orgiitsel Bagdliliga Etkisi: Halkla lliskiler Sektériine Yénelik Bir Arastirma,

2019’ adli yapilan c¢alismada, c¢alisma sliresine gdére anlamli bir iliskinin
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olmadigi gorilmdsgtir. Analiz sonucuna bakildigi zaman, calisma suresinin
onem tasidigi, ayni kurumda ne kadar uzun yil ¢caligilirsa o kadar benimsenip
orgut icerisinde belli bir mevkiye gelindigi zaman Ustler tarafindan kabul edilip,
yapilan isten dolayl kaybedilmenin goze alinamayacagl bu nedenle ise yeni
baslayanlara mobbingin daha fazla uygulanip, 6rgutte sorumluluk almalari
engellenmeye c¢aligiimaktadir.

Katilimcilarin mobbingin ne oldugunu bilme durumuna gére Orgt
Kaltari Olgedi genelinden ve dlgekte bulunan Giic mesafesi, Belirsizlikten
kacinma, Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt boyutlarindan aldiklar
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamh bir fark olmadigi belirlenmistir
(p>0,05).

Katiimcilarin Orgiit Kiltirt Olgegi genelinden ve dlgekte bulunan Giig
mesafesi, Belirsizlikten kag¢inma, Bireysellik/Kollektiflik ve Erillik/Digilik alt
boyutlarindan aldiklar puanlar ile Mobbing dlgegi genelinden ve Mobbing
Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan davraniglar, Sosyal iligkiyi
hedef alan davraniglar, Mesleki durumu hedef alan davranislar, iletisimi
hedef alan davraniglar, Itibar ve sayginigi hedef alan davranislar, Saghg
hedef almaya yonelik davranislar alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli korelasyonlarin oldugu saptanmistir (p<0,05).
‘Mobbing Davranislari ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki lliski: Bir Kamu Kurumu
Ornegi, 2016’adli yapilan ¢alismada Orgiit Kiiltiirii ile mobbing alt boyutlari
arasinda anlamli dlizeyde negatif yénde bir iliski oldugunu belirtirken, 6rgdit
kdltiriindeki alt boyutlarda kendi aralarinda da pozitif yénld bir iliskinin
oldugunu belirtmektedir. Bu baglam da orgut kultlra ile mobbing davraniglari
arasinda anlamh negatif bir iligkinin oldugu sdylenebilir. Gu¢ mesafesinin,
mesleki durumu hedef alan davraniglar ile sonucuna bakildigr zaman yonetici
ile calisan arasindaki mesafenin rahat olmasi ve ast Ust iligkinin
olmamasindan kaynakl olarak mobbing davraniglarinin meydana gelmesi
mumkuandur. Belirsizlikten kaginmaya bakildigi zaman ise net ve agik
kurallarin olmayigi, kurallarin esnek olmasi ve surekli calisan ve is
degistirmelerden kaynakli mobbing davranislari da meydana gelmektedir.
Yine o6rgut kaltirinin alt boyutu olan Bireysellik/ Kollektiflik ile mobing 6l¢egdi
kargilastirildigi zaman negatif yonli anlamh bir farkin meydana geldigi

gOrulmektedir.  Yani  oOnceligini  kurum igin  kullanan  kisilerden
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kaynaklanmaktadir. Erillik/Disilik alt boyutuna bakildiginda ise negatif yonde
anlaml iligkinin oldugu kurum igerisindeki calisanlarin mutlu ve huzurlu
olduklar sirece mobbinge az rastlana bilecedi gozlemlenmistir. Katilimcilarin
Mobbing ve orgut kultiru olgeginden aldiklari puanlara bakildigi zaman yine
mobbing alt boyutlari ile 6rgut kultird boyutlarinin arasinda negatif yonlu iligki
oldugu gorualmustar.

Bu korelasyonlar negatif yonli olup, Orgut Kaltiri Olgedi genelinden ve
Olcekte bulunan Gug¢ mesafesi, Belirsizlikten kagcinma, Bireysellik/Kollektiflik
ve Erillik/Disilik alt boyutlarindan aldiklar puanlar arttikgca, Mobbing dl¢egdi
genelinden ve Mobbing Olgeginde yer alan Mesleki durumu hedef alan
davraniglar, Sosyal iligkiyi hedef alan davraniglar, Mesleki durumu hedef alan
davranislar, iletisimi hedef alan davranislar, itibar ve sayginligi hedef alan
davraniglar, Sagligi hedef almaya yonelik davraniglar alt boyutundan aldiklari
puanlar azalmaktadir.

Katiimcilarin Orgit Kaltird Olgeginden aldiklari puanlarin Mobbing
Olgegi puanlarini yordama durumunun incelendigi cok degiskenli regresyon
analizi sonuglari gosterilmis olup, kurulan modelin istatistiksel olarak anlaml
oldugu ve Orgiit Kiltiri Olgedi puanlarindaki varyasin %58,1’ini agikladigi
belirlenmistir. Katihmcilarin Orgit Kiltiri Olgegindeki Gugc mesafesi (B=-
0,37 ; p<0,05) ve Bireysellik/Kollektiflik (B=-0,41 ; p<0,05) alt boyutlarindan
aldiklari puanlarin Mobbing Olgegi puanlarini istatistiksel olarak anlamli
dizeyde ve negatif yonde yordadigi belirlenmistir. Katiimcilarin  Orgiit
Kaltiri  Olgeginde yer alan Belirsizlikten kaginma ve Erillik/Disilik alt
boyutlarindan aldiklari puanlarin Mobbing Olgedi puanlarini istatistiksel
olarak anlaml dizeyde yordamadigi belirlenmistir (p>0,05).

Aragtirma sonucuna gore, 6rgut kultird ile mobbing arasinda negatif
yonde bir iligkinin oldugu, Oorgut kdltirunin guglu olmadigi durumlarda
¢alisanlarin mobbinge maruz kalabilecekleri, yoneticilerin veya igverenin
bekledigi is verimliligini isgorenden yeteri kadar alamayacagi, bu nedenle
orgut icerisinde gugli bir organizasyon kurulup, davranig, etik kurallarin
olusturularak ¢alisanlarin mutlu ve huzurlu sekilde galismalari saglanmalidir.
Yapilan galismada cinsiyet, egitim durumu ve yasin mobbing uygulanmasini
etkilemedigini gostermektedir.

Mobbing ve Orgiit kiltir( agisindan yapilan diger calismalar incelendiginde;
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Mercan 2007, ‘Orgiitlerde Mobbingin Orgiit Iklimiyle iliskisine Yénelik
Bir Arastirma’ adli yaptigi calismada cinsiyete bakildigi zaman kadinlarin
daha fazla mobbinge maruz kaldiklarini ve sebebinin erkek c¢alisanlarin
ybnetim icerisinde daha fazla olup s6z haklarinin kadinlara gére fazla
olmasindan kaynaklandigini belirtmigtir.

Var 2016, ‘Mobbing Davranislari ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki lligki: Bir
Kamu Kurumu Ornedi’ tezinde ise yas, kidem, cinsiyet ve medeni durumun
gibi degiskenlerin mobbing davranislarina etkisi olmadigini ortaya koymusgtur.

Sine 2013, ‘The Relationship Between Mobbing and Corporate Culture
an Application on Construction Industry’ adli ¢alismasinda mobbingin ile
orgdt alt boyutlari arasinda anlamli bir negatif iliskinin oldugunu belirtmistir.

Var 2016, ‘Mobbing Davranislari ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki lliski: Bir
Kamu Kurumu Ornedi’ adli c¢alismasinda yine; Sine ile ayni goriisii

savunmustur.

7.2 SONUC

Orglit igerisinde meydana gelen catisma ve gerilim, orgitteki mobbing ile
birleserek ¢alisanlarin is basarilarini hem de 0Orgutin mevcut yapisini
olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle orgutte basarili olup katki saglayan
¢alisanlar mobbing nedeni ile isyerinden soguyarak, isten ayrilmak isteye
bilmektedir. isyerinin caliskan ve nitelikli kisileri kaybetmesi, yerine
alinabilecek ayni nitelikli c¢alisanlari bulmakta zorlanip, para ve zaman
kaybina ugraya bileceklerini de gostermektedir.

Gunumuzde Ozel sektérde rekabetin fazla olusu calisanlar arasinda
kiskanclik yaratarak igyeri icerisinde psikolojik bozukluklara yol acgarak
mobbingi meydana getirmektedir. Rekabet ile meydana gelen is kaybetme
korkusu sebebi ile psikolojik taciz olusarak, 6rgut icerisinde sorunlara sebep
olmaktadir. Burada; o6rgut kultirinun rolinun énemli oldugu anlasiimaktadir.
Bu baglamda, mobbingin calisan ve oOrgut Uzerindeki etkisi incelenip,
mobbingin orgut kudlturine etkisinin hangi oranda oldugunu saptamak ve
KKTC’deki mobbing ve is hukuku konularindaki bilgileri Ust seviyeye

tasiyarak is yerlerindeki mobbingin belirlenmesi, bdylece mobbinge maruz
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kalanlarin hem slregte hem de seyirci olma durumunda nasil 6nlem

alabilecekleri arastiriimasi amaglanmistir.

7.3 ONERILER

Orglit icerisinde mobbing ile karsi karsiya kalinmamasi veya daha az gorile

bilmesi i¢in asagidaki onerilerde bulunulabilir;

Kisilerin sosyal medya ve yazili basin ile bilgilendirme

Mobbingin is hukuku agisindan kabul edilip, cezai yaptirimlar ve/veya
Tazminat o6denmesi gibi yasa hazirlanip yururlige girmesi
gerekmektedir.

Kurum igerisinde belli zamanlarda mobbing ile ilgili egitimler verilmesi.
KKTC de kurulan Mobbing Derneginin daha aktif gérev almasi igin,
amacinin Kigilere daha fazla tanitiimasi ve gerekirse isverenler ile
isgorenlerin belli araliklar ile isyerlerinde gozlemlenmesi.

Orglt icerisindeki sosyal aktivitelerin artirilarak galisanlarin birbirini
daha iyi taniyabilmesi igin gesitli etkinliklerin dizenlenmesi.
Yoneticilerin, ¢aliganlarin oneri ve goruslerini dinleyip dikkate almasi
gerekmektedir.

Kurum igerisindeki caliganlarin mobbinge maruz kaldiklari zaman
cekinmeden ilk 6nce KKTC Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanhgt,
ona bagh kurum ve kuruluglara daha sonrasinda ise Mobbing
Dernegine basvura bilmeleri saglanmalidir.

Ozel sektérinde her alaninda, ozellikle kalaballk ve biyik
isletmelerde hukuk birimleri olusturulup, isgorenlerin yasal haklarinin
anlatilmasi ve saglanmasi sonucunda da mobbingin en aza indirile

bilece@i dustunulmektedir.
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Lisans Programinda tez calismasi olan bu anketin amaci, Kuzey Kibris Turk
Cumhuriyetinde Mobbing ve is Hukuku konularindaki bilgileri tist seviyeye tasiyarak
is yerlerindeki mobbingin belirlenmesi amaclanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda
500 kisiye yonelik anket uygulanarak nicel bir calisma yapilacaktir. Béylece mobbing
olgusuna maruz kalan calisanlar hem mobbing slrecinde hem de seyirci olma
durumunda bu sdreci anlayip dnlemler alabileceklerdir. Asagida bulunan anketi

doldurarak, arastirmaya katilmayi kabul etmis olacaksiniz.

Bu arastirmaya katilmak tamamen gonillilik esasina dayalidir. Bu ¢alisma
suresinde toplanan veriler sadece tez ¢alismasinda kullanilacak olup, bilgi formunda
verdiginiz cevaplar gizli kalacaktir. Calisma hakkinda bilgi edinmek veya herhangi

bir sorunuz olur ise asagidaki iletisim bilgilerinden ulasabilirsiniz.

Ayse BEHLUL Yrd. Dog. Dr. Huseyin BAYKAN
insan Kaynaklari Bélimii AnaBilim Dali insan Kaynaklari Bélimi AnaBilim Dali
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EK-2 Aydinlatiimig Onam Formu

Bu calisma, Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyetinde Mobbing ve is Hukuku
konularindaki bilgileri Gst seviyeye tasiyarak is yerlerindeki mobbingi belirleyerek,
mobbing olgusuna maruz kalan c¢alisanlarin hem mobbing slirecinde, hem de seyirci
olma durumunda bu slreci anlayip dnlemler alabilmek icin yuritmekte oldugum

anket calismasina katilmak Uzere davet edilmis bulunuyorsunuz.

Calismada yer almayi kabul ettiginiz taktirde, tarafiniza gonderilecek olan
anket sorularini cevaplamaniz gerekmektedir. Tum veriler 2 yil boyunca tezin
tamamlanma sirecine kadar saklanacak olup, calismanin tamamlanmasi ile tim
veriler silinecektir. Calismada gizlilik esastir. Anket formunda kimlik bilgileriniz yer

almayacagindan dolayi icten yanitlar vermeniz beklenmektedir.

Toplanan veriler ben ve tez danismanim Yrd. Dog¢. Dr. Hiseyin BAYKAN
haricinde kimse ile paylasilmayacaktir. Arastirmaya katilmak gonillGlik esaslarina
dayaldir. Calismadan istediginiz zaman cekilebilirsiniz. Calisma hakkinda daha
detayh bilgi edinmek isterseniz litfen benimle veya danismanimla iletisime

gecmekten gekinmeyiniz.

Kisisel Bilgi Formu ve Olgeklere timilyle yanit vermeniz, arastirmaya katilmayi onay

verdiginiz seklinde yorumlanacaktir.

Ayse BEHLUL Yrd. Dog. Dr. Hiiseyin BAYKAN
insan Kaynaklari Bélimii AnaBilim Dali insan Kaynaklari BSlim{ AnaBilim
Dali

Yakin Dogu Universitesi Yakin Dogu Universitesi

Tel: 0533 8895909 Tel: 0542 8515420

E-posta: aysebehlul9@gmail.com E-posta: huseyinbaykan@neu.edu.tr
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EK-3 Anket Formu

Demografik Ozellikler

Sayin Katilimer; bu anket Yakin Dogu Universitesi , Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklari
Anabilim Dalinda ydritllen bir ylksek lisans tezinin uygulama calismasidir. Anketimiz, Kuzey
Kibris Tirk Cumhuriyeti’nde Mobbing ve is Hukuku konularindaki bilgileri tist seviyeye tasiyarak
is yerlerindeki mobbingi belilemek amaciyla uygulanmaktadir. Arastirma tamamen bilimsel
amagcla kullanilacak olup, her soru igin 5 degerlendirme sikki bulunmaktadir. Olumludan,
olumsuza dogru siralanan bu ankette, sizin igin uygun olan secene@i segmeniz gerekmektedir.
Sorulara vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu yuzden de ankete isim yazmaniz
gerekmemektedir. Arastirmanin bilimsel amacina ulasmasi, ankete verecediniz samimi cevaplara
dayanmaktadir. Litfen higbir soruyu cevapsiz birakmayiniz. Anketi cevaplama konusunda
gOstereceginiz samimiyetten dolay1 simdiden tesekkir ederiz.

Ayse BEHLUL Yrd. Dog. Dr. Hiseyin BAYKAN
insan Kaynaklari Bélimi AnaBilim Dali insan Kaynaklari Boélimi AnaBilim Dali
Yasiniz | 20 yas ve alti 21-25 26-30 31-35 36-40 40 ve

I:I |:| I:I l:l |:| uzeri

Cinsiyet Kadin Erkek
Medeni hal Evli |:| Bekar I:I
Egitim durumu | ilkdgretim Lise Onlisans | Lisans | Yiksek Doktora

lisans
DDDDDD

Is yerinde 1 yildan az 1-3 yil 4-6 yil 7-10 yil 10 yildan fazla

caligma siireniz |:| |:| |:| I:l I:I

Mobbingin ne oldugunu | Evet |:| Hayir |:|
biliyormusunuz?




Calisma
arkadaslariniz ve
yoneticileriniz
tarafindan

degerlendirme

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim
Yok

Kesinlikle

Katilmiyorum
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Katilmiyorum

Ustlerim tarafindan
kendimi gosterme
olanaklarim

kisitlaniyor.

sOzlerim amirlerim
tarafindan surekli

kesiliyor.

calisma
arkadaslarim
tarafindan kendimi
gOsterme
olanaklarim

kisitlaniyor.

yuzume bagriliyor ve
yuksek sesle

azarlaniyorum.

yaptigim isler surekli

elegtiriliyor.

sanki burada
degilmisim gibi

davraniliyor.

guling durumlara
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duguraliyorum.

Yurayugum,
jestlerim veya sesim

taklit ediliyor.

Dini veya siyasi
gérisumle alay

ediliyor.

Ozel yagsamimla alay

edilir.

Ozgiivenimi
olumsuz etkileyen
bir is yapmaya

zorlaniyorum.

Cabalarim yanlis ve
kUgultacu sekilde

yargilaniyor.

Kararlarim strekli

sorgulaniyor.

Cinsel imalarda

bulunuluyor

Sahip oldugumdan
daha az yetenek
gerektiren igler bana

veriliyor.

Isiniz strekli

degistiriliyor.
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itibarimi distrecek
sekilde niteliklerimin
disindaki igler bana

veriliyor.

fiziksel olarak agir
isler yapmaya

zorlaniyorum.

fiziksel siddet
tehditleri yapiliyor.

Dogrudan cinsel

taciz yapihyor.
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Isyeriniz agisindan
degerlendiriniz

Kesinlikle
Katiliyorum

Katiliyoru
m

Fikrim
Yok

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kendimi bu
kurumun bir parcasi
olarak goruyorum.

Calisma
arkadaslarimla olan
iligkilerimden
memnunum.

Kurumun amaglari
ile benim
amaclarim aynidir.

Calistigim kurumda
yoneticiler guvene
dayali, seffaf, acik
iligkiler kurmayi
destekler.

Kurumda calisanlar
arasinda isbirligi ve
dayanisma
yaygindir.

Calisma ortamim
beklentilerimi
kargilamaktadir.
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Calistigim kurum
kendine 6zgu
gelenekgci degerleri
korumaktadir.

Kurumun
degerlerinin kendi
degerimle
benzedigini
dusundyorum.

Calistigim kurum
degdisime ve
yenilige agiktir.

Calisanlar igin
surekli geziler,
kokteyller, sosyal
aktiviteler
dizenlenir.

Calisanlar yonetime
her zaman
ulasabilir ve fikir
sunabilir.

Calistigim isyerinde
takim galismasina
onem verilir.

Calisanlar kendi
amaglarini birakip,
takim amaclari
Uzerine odaklanir.
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Kisiler kurum
yararina fedakarlik
yaparak en iyi
sekilde galisirlar.

Kurum Uyeleri igin
sorumluluk herkesi
kapsamaktadir.

Kurumda alt
duzeyde caliganlar
higbir guce sahip
olamazlar

( kararlara katilim
vd.)

Kurum cikari i¢in
bireysel yasama
mudahale edile
bilir.

Yeni fikir ve
davraniglar hosgoru
ile kargilanir.

Degisime uyum
saglamak ve
degdisimi yonetmek
icin risk almaktan
kacinilmaz.
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Kurum basarisi
isguvencesinden
daha fazla
motivasyon saglar.
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